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Abstract For companies to have high competitiveness in the era of globalization, one
of which needs to be considered in the field of human resources. This study
focuses on organizational culture in implementing its performance through
job satisfaction. In the current era of globalization, competitiveness
between companies has been so complex that it is no longer possible for
companies to ensure that companies continue to exist in the business world.
The purpose of this study was to determine whether there is an influence of
organizational culture on the organizational commitment that mediates job
satisfaction. The object of research at PT Nipro Indonesia, karawang
industrial area. The research was conducted using quantitative methods.
The number of samples obtained using a random sampling technique using
the Slovin formula is 57 respondents. The data was collected using a google
form in filling out an online survey. The data analysis method used was the
R-square test, Bootstrap, Path Coefficient, and specific indirect effects. The
results of this study indicate that organizational culture does not affect
organizational commitment, organizational culture affects job satisfaction,
job satisfaction affects organizational commitment, job satisfaction can
have a positive effect in mediating the relationship between organizational
culture and organizational commitment at PT Nipro Indonesia.

Keywords organizational culture, job satisfaction, organizational commitment

I.  PENDAHULUAN

Pengelolaan sumber daya manusia yang dilaksanakan oleh organisasi akan
mempengaruhi tercapainya tujuan organisasi. Sumber daya manusia merupakan aset paling
berharga yang dimiliki perusahaan, karena sumber daya manusia memegang peranan penting
dalam menentukan nasib masa depan perusahaan. Peran organisasi sangat diperlukan untuk
membentuk komitmen karyawan, menuntut organisasi memberikan dukungan kepada
karyawan. Menurut Murty dan Gunasti (2012), karyawan yang memiliki komitmen organisasi
adalah karyawan yang mampu menentukan keikutsertaannya dalam organisasi. Upaya
organisasi yang dilakukan dalam meningkatkan komitmen organisasi organisasi kepada
karyawan tidak terlepas dari budaya organisasi yang dianut, Dalam budaya organisasi budaya
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organisasi merupakan norma atau asumsi dasar yang diterapkan karyawan dalam perilaku
organisasi.

Persaingan dan perubahan menuntut perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan
dan perkembangan melalui manajemen perusahaan. Organisasi harus memahami bahwa
keberhasilan peningkatan kualitas dan produktivitas harus melibatkan karyawan, karena
karyawan tidak hanya sebagai kekuatan utama dalam memfasilitasi perubahan, tetapi juga lebih
aktif terlibat dalam perencanaan perubahan tersebut (Robbins & Judge, 2008). Suwatno dan
Priansa (2011) menambahkan bahwa pimpinan perusahaan dan sumber daya manusia yang
profesional harus memahami situasi, mengantisipasi perubahan dan memenangkan persaingan
usaha.

Ramezan (2016) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan keyakinan dan
prinsip etika bagi anggota organisasi untuk berperan penting dalam sistem manajemen
organisasi. Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi dapat dilihat dari kepuasan
kerja organisasi. PT. Nipro Indonesia Jaya merupakan perusahaan manufaktur dan penjualan
peralatan medis Jepang yang berlokasi di Kawasan Industri Surya Cipta Karawang. Fenomena
pada PT Nipro Indonesia menunjukkan bahwa karyawan kurang berkomitmen terhadap
organisasi. Hal ini terlihat dari kecilnya kontribusi karyawan terhadap pekerjaan serta belum
mampu menyelesaikan beban kerja untuk mencapai tujuan produksi perusahaan. Permasalahan
karyawan yang sangat mendasar dalam bekerja di perusahaan atau organisasi adalah bahwa
satu karyawan memiliki tingkat komitmen yang berbeda dari karyawan lainnya. Komitmen
organisasi sangat penting untuk pemahaman dan kreasi. Di semua tingkatan dan tingkatan
organisasi, terjadinya komitmen organisasi serta persatuan dan kerja sama antar individu terkait
dengan tujuan dan sasaran organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi sangat tertarik untuk
mengadopsi berbagai upaya strategis untuk menciptakan dan memelihara serta meningkatkan
tingkat investasi sumber daya manusia, sebagai jembatan untuk mencapai efektivitas perilaku
dan kinerja individu, kelompok, dan organisasi. Nilai organisasi dan perannya dalam upaya
mencapai tujuan dan nilai tersebut (Zurnali, 2010)

Testa (2001) menunjukkan bahwa kepuasan kerja akan meningkatkan komitmen
organisasi dan upaya pelayanan. Kepuasan kerja merupakan sikap emosional seseorang yang
menarik dan menyukai pekerjaan (Hasibuan, 2003). Ketika seseorang bergabung dalam suatu
organisasi sebagai pekerja, seseorang membawa sederet keinginan, kebutuhan, keinginan, dan
pengalaman masa lalu, yang membentuk ekspektasi untuk bekerja (Umar, 2010). Rivai (2004)
menyarankan untuk mengacu pada Job Descriptive Index. Menurut indeks ini kepuasan kerja
didasarkan pada lima dimensi, yaitu bekerja pada posisi yang tepat, gaji yang sesuai, organisasi
dan manajemen, supervisor dan rekan kerja. hubungan. Sumber daya manusia selalu melekat
pada sumber daya masing-masing organisasi, atau sebagai faktor penentu keberadaannya dan
promosi yang efektif dan efisien untuk mewujudkan tujuan organisasi. Ketersediaan sumber
daya manusia atau karyawan yang berkualitas merupakan aset yang tidak ternilai bagi
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus berusaha keras untuk meningkatkan kepuasan
kerja karyawannya guna meningkatkan komitmennya terhadap perusahaan

Dalam segala bidang, kepuasan kerja merupakan hal yang sangat penting, terutama bagi
karyawan yang bekerja di kawasan industri, dan merupakan suatu ekspektasi, ekspektasi
tersebut merupakan ekspektasi sendiri. Seperti kita ketahui bersama, masalah kepuasan kerja
dipengaruhi oleh banyak faktor antara lain pekerjaan itu sendiri, gaji, peluang promosi,
supervisi dan kelompok kerja. Perusahaan harus mampu menciptakan kepuasan kerja bagi
karyawan untuk meningkatkan kualitas layanan yang setinggi-tingginya (Ramseook-
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Munhurrun et al., 2010). Kepuasan kerja dilihat dari dua sudut pandang karyawan, kepuasan
kerja dapat memberikan rasa senang bekerja pada masyarakat, di sisi perusahaan kepuasan
kerja dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan dan memberikan
pelayanan yang berkualitas (Suwatno & Priansa, 2011). Hammer dan Avgar (2005)
menyatakan bahwa karyawan akan cenderung meninggalkan organisasi apabila merasa tidak
puas.

Sopiah (2008) mengemukakan bahwa komitmen organisasi adalah tingkat kepercayaan
bahwa karyawan menerima tujuan organisasi sehingga mereka berharap dapat
mempertahankan dan menjadi bagian dari organisasi. Karyawan yang loyal cenderung
mengambil tanggung jawab yang lebih besar dalam memberikan layanan (Ping et al., 2012).
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan
lebih berkomitmen pada organisasi (Mathis Robert & Jackson John, 2001). Huang dan Hsiao
(2007) menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan dan positif antara kepuasan kerja
dan komitmen organisasi. Ketika karyawan puas dengan pekerjaan, pengawasan, gaji, promosi
dan kolega, mereka akan memiliki komitmen organisasi yang tinggi (McKnight & Chervany,
2001).

II. LANDASAN TEORI

2.1 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah suatu kondisi dimana individu akan berdiri di antara organisasi
dan tujuan serta mempertahankan keanggotaannya menurut Robbins (2013), dan sangat
berharap menjadi anggota organisasi tertentu untuk membujuk dan menerima nilai-nilai dan
tujuan organisasi. Dengan kata lain, komitmen organisasi merupakan sikap loyal karyawan
terhadap setiap organisasi. Allen (1990) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
konstruksi psikologis, yang merupakan karakteristik hubungan antara anggota organisasi dan
berdampak pada keputusan seseorang untuk tetap menjabat sebagai anggota organisasi.

2.2 Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang diadopsi oleh anggota suatu
organisasi, yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lain (Robbins & Judge, 2017).
Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan dikembangkan oleh model adat
dan filosofi dasar organisasi dan para pendirinya. Sistem nilai tersebut dibentuk menjadi
aturan-aturan dan digunakan sebagai pedoman berfikir dan bertindak untuk mencapai tujuan
organisasi. Budaya yang berkembang dapat merangsang organisasi untuk mencapai
perkembangan yang lebih baik. Menurut definisi Sutrisno (2009) budaya organisasi adalah
suatu sistem nilai, kepercayaan, asumsi atau norma yang telah berlaku sejak lama, diakui dan
diikuti oleh anggota organisasi, sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah. organisasi.

2.3 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja seorang karyawan merupakan rasa nyaman yang senang atau tidak senang
dengan pekerjaannya, yang diekspresikan dalam bentuk perilaku. Menurut Robbins (2008)
sikap individu secara keseluruhan terhadap pekerjaan adalah bahwa orang yang sangat puas
dengan pekerjaan menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan. Seseorang yang tidak
puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut.
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, antara banyak
remunerasi yang diterima pekerja dan remunerasi yang seharusnya mereka terima sekarang
(Robbins & Judge, 2017). Waridin dan Masrukhin (2006) mengemukakan bahwa kepuasan
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kerja adalah sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Menurut sistem nilai yang berlaku
pada dirinya, setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Semakin banyak
aspek yang memuaskan keinginan pribadi, semakin tinggi kepuasan kerja

2.4 Pengembangan Hipotesis

Hubungan budaya organisasi dengan komitmen organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem pewarisan nilai yang dapat diterapkan pada organisasi
karyawan (Belias & Koustelios, 2014). Cui (2012) mengemukakan bahwa model pemecahan
masalah internal dan eksternal suatu tim atau organisasi disebut budaya organisasi. Djastuti
(2011) meyakini bahwa ketika karyawan didorong oleh komitmen organisasi, maka kebiasaan
kerja mereka akan semakin efektif. Semakin baik atau kuat budaya organisasi maka semakin
tinggi pula komitmen karyawan terhadap organisasi perusahaan. Nugroho (2013) menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Wibawa (2018)
mempelajari pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja,
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil dari penelitian-penelitian diatas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai
berikut :

H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Hubungan budaya organisasi dengan kepuasan kerja

Semakin baik atau kuat budaya organisasi maka kepuasan karyawan akan semakin tinggi.
Penelitian yang dilakukan oleh (2013) menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki
hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. Ritawati (2013) mempelajari pengaruh budaya
organisasi yang positif terhadap kepuasan kerja.Berdasarkan hasil dari penelitian empiris
tersebut, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:

H2 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi

Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, semakin tinggi pula komitmen karyawan. Penelitian
yang dilakukan oleh Rehman et al (2013) terkait pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Imam (2014) dalam penelitiannya tentang kepuasan kerja dan komitmen organisasi
menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil dari penelitian empiris tersebut, maka dapat diajukan hipotesis sebagai
berikut:

H3 : kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Hubungan budaya organisasi , kepuasan kerja dan komitmen organisasi

Penelitian yang dilakukan oleh Sari (2013) menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi dapat disesuaikan dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Hendratmo (2016) yang menitikberatkan pada
peran kepuasan kerja sebagai perantara karakteristik individu, pengaruh pemimpin dan budaya
organisasi terhadap komitmen organisasi, dan menunjukkan pentingnya budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi. Dampaknya bisa disesuaikan dengan kepuasan Kkerja.
Berdasarkan hasil dari penelitian-penelitian diatas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai
berikut :
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H4 : Kepuasan kerja memediasi budaya organisasi terhadap komitmen organisasional

2.5 Design Penelitian
Pengaruh antar variabel dalam penelitian ini ditunjukkan pada Gambar 1.

Komitmen
Organisasi

Budaya
Organisasi

Kepuasan
Kerja

Gambar 1. Design penelitian

I1l. METODE PENELITIAN
Kerangka fikir merupakan keterkaitan antara teori—teori atau konsep yang mendukung dalam

penelitian yang digunakan sebagai pedoman dalam menyusun sistematis penelitian (Saunders
et al., 2009). Kerangka fikir menjadi pedoman peneliti untuk menjelaskan secara sistematis
teori yang digunakan dalam penelitian. Penelitian ini memiliki kerangka konseptual yang
dijelaskan pada gambar 2. Penelitian ini deskriptif kuantitatif diikuti dengan pendekatan
penelitian induktif dan strategi penelitian berbasis survei. Metodologi yang dipilih untuk
penelitian ini adalah kuantitatif. Survei dikumpulkan melalui informasi kuantitatif yang
dibutuhkan dan data dikumpulkan melalui kuesioner. Literatur review dilakukan untuk
mengidentifikasi variabel budaya organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi.
Kuesioner dikembangkan berdasarkan identifikasi variabel. Teknik pengambilan sample dalam
penelitian ini menggunakan random sampling, sebanyak 57 responden dari bagian produksi PT
Nipro Indonesia di Kawasan Industri KIIC Karawang.Teknik pengambilan sampel melalui
google form dalam mengisi survei online, selanjutnya menguatkan hasil penelitian dengan
analisis deskriptif. Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan software SEM
Smart PLS sebagai alat analisis.
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Hipotesis

v
[ Kesimpulan ]

Gambar 2. Kerangka Fikir

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian ini adalah pengujian terhadap suatu model struktural dengan melihat nilai
dari R-square yang merupakan hasil dari uji goodness of fit model. Model Budaya Organisai
terhadap komitmen organisasi memberikan nilai R-square sebesar 0,556 yang dapat
diintepretasikan bahwa variabel konstruk komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh variabel
konstruk budaya organisasi sebesar 55.6% sedangkan 44.4 % dijelaskan oleh variable lain
diluar penelitian ini. Model pengaruh lainnya yaitu pada variable kepuasan kerja dengan nilai
yang ditunjukan yaitu 0,713 sehingga dapat diintepretasikan bahwa 71.3 % kontruk kepuasan
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kerja dengan variable terikat yaitu budaya organisasi dan komitmen organisasi. Sedangkan
untuk 28.7% dijelaskan oleh variable lain yang tidak dimasukan pada penelitian ini. Dapat
dilihat melalui tabel dibawah ini:

Tabel 1. R-square

R-square
Kepuasan Kerja 0.713
Komitmen Organisasi 0.556

Setelah pengujian determinasi, maka dilakukan analisa jalur untuk mengetahui
hubungan sebab akibat dengan tujuan menerangkan pengaruh langsung atau tidak langsung
antar variabel eksogen dengan variabel endogen dengan melakukan analisa bootstrapping
untuk mendapatkan prediksi dari hasil analisa jalur pada model penelitian ini. Berikut adalah
gambar analisis jalur dengan analisa bootstrapping :

LS
B8 .
. 7.901 £
BO2  4g57

v
224553
*9.114
420.608°
124707
Bog 6082
v 24.035

v

BO7
4

BO1

BO3

L4
0394 t 11.378
BO4

Budaya
Organisasi

x)

Komitmen
Organisasi

22818 3459 m ”

15.468 6.021

8585 1ﬁ “a%"\g
// ./ 5-( Kera ) 35 \‘\'

KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP7 KP8

Gambar 1. Bootstrapping

Selanjutnya dirinci pada tabel 2 path coefficient, yang menjelaskan nilai koefisien nilai T value
dan P value untuk menjadi acuan hubungan kasusal pada model ini.

Tabel 2. Path Coefficient

Original  Sample Standard
Sample  Mean Deviation
(O) (M) (STDEV)

T  Statistics P
(|O/STDEV|) Values

Budaya Organisasi ->

: o 0.075 0.100 0.191 0.394 0.694
Komitmen Organisasi
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Budaya Organisasi ->
Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja ->
Komitmen Organisasi

0.844 0.853 0.037 22.818 0.000

0.681 0.662 0.197 3.459 0.001

Berdasarkan tabel 2. path coeffiecient yang menjelaskan pengaruh langsung, maka tabel 3
spesific indirect menjelaskan pengaruh tidak langsung.

Tabel 3. Specific Indirect Effect
Original  Sample  Standard

Sample  Mean Deviation 2|—O/S'S|'t|§a)tlES\t/l|(;S P Values
(0)] (M) (STDEV)

Budaya Kkerja ->

Kepuasan Kerja > 0.183 0.194 0.118 1.544 0.001

Komitmen Organisasi

Variabel budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
variabel komitmen organisasi. Artinya bahwa peningkatan budaya organisasi secara positif
terhadap komitmen organisasi tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang diteliti
oleh Dwivendi et al. (2014) yang menemukan adanya pengaruh positif dari budaya organisasi
terhadap komitmen organisasional

Variabel budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja. Artinya bahwa semakin tinggi dalam hal pelaksanaan budaya
organisasi maka akan semakin tinggi pula nilai dari kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian
ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Tong (2013) yang menemukan
adanya pengaruh positif dari budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

Variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
komitmen organisasi. Artinya bahwa semakin tinggi peningkatan kepuasan kerja secara maka
akan semakin tinggi pula komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil
penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Sareshkeh et al. (2012) yang menemukan adanya
pengaruh positif dari kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional.

Variabel budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
variabel komitmen organisasi yang di mediasi kepuasan kerja. Artinya bahwa semakin tinggi
pelaksanaan budaya organsiasi dan peningkatakan kepuasan kerja maka akan semakin tinggi
tingkat komitmen organisasi. Hasil ini sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Sari
(2013) menunjukan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi dapat
dimediasi dengan kepuasan kerja.

V. KESIMPULAN

Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi. Budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organiasi yang di mediasi
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kepuasan kerja. Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu menjadi
variabel pemediasi dalam meningkatkan komitmen organisasi karyawan, maka disarankan agar
perusahaan dapat terus menjaga kepuasan kerja karyawannya untuk meningkatkan komitmen
karyawan dalam berorganisasi di perusahaan. Peneliti selanjutnya disarankan untuk
menggunakan variabel lain sebagai variabel pemediasi untuk lebih meningkatkan komitmen
organisasi. Tingkat komitmen organisasi yang rendah membuktikan bahwa implementasi
budaya organisasi masih belum efektif, perusahaan harus memperhatikan masalah ini sehingga
upaya peningkatan budaya organisasi dapat terwujud secara optimal. Pada penelitian
selanjutnya dapat dilakukan pengembangan dengan menambah variabel lain yang belum
diteliti dengan pengaruh langsung maupun tidak langsung. Selain itu penelitian ini masih perlu
dikembangkan dengan menambah jumlah sample serta tidak terbatas pada satu perusahaan
saja.
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