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2.1 Motivasi Kerja
2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Menurut Robbert Heller dalam Wibowo (2014:p.121) motivasi kerja
merupakan keinginan untuk bertindak. Setiap orang dapat termotivasi oleh
beberapa kekuatan yang berbeda. Motivasi kerja adalah hasil dari kumpulan
kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerjaan memilih jalan
bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Motivasi kerja
pada umumnya berkaitan dengan tujuan, sedangkan tujuan organisasional
mencangkup pada perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan (Robbins dan
Judge dalam Wibowo (2014:p.121).

Sedangkan Menurut Hamzah Uno dalam Olyvia (2012) memberikan
definisi motivasi kerja sebagai kekuatan dalam diri orang yang
mempengaruhi arah, intensitas dan ketekunan perilaku sukarela seseorang
untuk melakukan pekerjaan. Motivasi kerja merupakan proses psikologis
yang membangkitkan, mengarahkan dan ketekunan dalam melakukan
tindakan secara sukarela yang diarahkan pada pencapaian tujuan (Kreitner
dan Kinicki dalam Wibowo (2014:p.121). Sedangkan Colquitt, LePine dan
Wesson dalam Wibowo (2014:p.122) memberikan definisi motivasi kerja
sebagai sekumpulan kekuatan energitik baik dari dalam maupun diluar
pekerjaan, dimulai dari usaha yang berkaitan dengan pekerjaan,

mempertimbangkan arah, intensitas dan ketekunannya.

Dari pengertian maupun definisi motivasi kerja para ahli di atas maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi
yang mendorong, merangsang atau menggerakkan seseorang untuk
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melakukan suatu pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan sehingga ia dapat

mencapai tujuannya.

2.1.2 Pendorong Motivasi Kerja

Newstrom dalam Wibowo (2014:p.123) melihat sebagai dorongan motivasi

bersumber pada penelitian Mc Celland yang memfokus pada dorongan

untuk achievement, affiliation dan power.

1.

Achievement Motivation

Motivasi berprestasi adalah suatu dorongan yang dimiliki banyak orang
untuk mengejar dan mencapai tujuan menantang.

Affiliation Motivation

Motivasi untuk berafiliasi merupakan suatu dorongan untuk
berhubungan dengan orang atas dasar sosial, bekerja dengan orang yang
cocok dan berpengalaman dengan perasaan sebagai komunitas.

Power Motivation

Motivasi akan kekuasaan merupakan suatu dorongan untuk

mempengaruhi orang, melakukan pengawasan dan merubah situasi.

Pendapat lain dari Mc Shane dan Von Glinow dalam Wibowo (2014:p.124)

adalah bahwa sebagai pendorong motivasi adalah :

1.

Employee Drives, sering dinamakan kebutuhan primer atau motif
bawaan. Drives adalah penggerak utama perilaku yang membangkitkan
emosi, yang menempatkan orang pada tingkat kesiapan untuk bertindak
dalam lingkungan mereka.

Needs, kekuatan yang diarahkan pada pencapaian tujuan yang dialami
orang. Needs merupakan kekuatan motivasional emosi dihubungkan
pada tujuan tertentu untuk mengkoreksi kekurangan dan

ketidakseimbangan.



17

2.1.3 Faktor Pendorong Motivasi Kerja

Baldoni dalam Wibowo (2014:p.124) mengemukakan pendapat bahwa

terdapat tiga faktor pendorong utama motivasi yaitu :

1.

3.

Energize, adalah yang dilakukan pemimpin ketika mereka menetapkan
contoh yang benar, mengkomunikasikan yang jelas dan menantang
dengan cara yang tepat. Hal tersebut dilakukan dengan exemplify,
communicate dan chalange.

a. Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai memberi
contoh yang baik.

b. Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termasuk
bagaimana pemimpin berbicara, mendengar dan belajar.

c. Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pemimpin dapat
mencapai tujuan karena menghubungkan tujuan dengan pemenuhan
keinginan.

Encourage, adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk pendukung

proses motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan.

Encourage dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize.

a. Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung
jawab dan diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya.

b. Coach, merupakan kesempatan bagi pemimpin untuk mengenal
bawahannya secara pribadi dan menunjukan bagaimana dapat
membantu pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi.

c. Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja,
disamping keperluan penghasilan.

Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman

berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan

dimana motivasi berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice

dan inspire.

a. Sacrifice, suatu ukuran pelayanan yang paling benar dengan
menempatkan kebutuhan orang lain di atas kebutuhan kita sendiri.
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b. Inspire, merupakan turunan motivasi, apabila motivasi datang

dari dalam maka bentuknya adalah self — inspiration.

2.1.4 Pendekatan Dalam Motivasi Kerja

Pendekatan yang dapat dilakukan untuk memotivasi pekerjaan adalah
melalui employee engagement. Employee engagement merupakan motivasi
emosional dan kognitif pekerjaan, self- afficacy untuk menjalankan
pekerjaan, perasaan kejelasan atas visi organisasi dan peran spesifik
mereka dalam visi tersebut dan keyakinan bahwa mereka mempunyai
sumber daya untuk dapat menjalankan pekerjaan, Wibowo (2014:p.125).
Sedangkan menurut Robbins dan Judge dalam Wibowo (2014:p125)
pendekatan lain untuk memotivasi pekerjaan adalah organizational justice
yaitu persepsi menyeluruh tentang apa yang dianggap jujur di tempat
kerja, terdiri dari : distributive justice, procedural dan interactional

justice.

1. Distributive Justice
Menunjukan kejujuran yang dirasakan antara rasio hasil individu
dibandingkan dengan rasio hasil terhadap kontribusi orang lain.

Terdapat 3 prinsip yang dapat diterapkan :

a. Equality principle, prinsip kesamaan ketika kita yakin bahwa

setiap orang dalam kelompok menerima hasil yang sama.

b. Need principle, prinsip kebutuhan diterapkan ketika kita yakin
bahwa mereka yang memiliki kebutuhan terbesar harus menerima

hasil lebih banyak dari pada mereka dengan kebutuhan rendah.

c. Equity principle, prinsip keadilan berpendapat bahwa orang harus

dibayar proposional dengan kontribusinya.

2. Procedural Justice
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Procedural Justice merupakan keadilan yang dirasakan dari prosedur
yang dipergunakan untuk memutuskan distribusi sumber daya. Cara

terbaik untuk memperbaikinya, yaitu :
a. Dengan mulai memberikan suara kepada pekerja selama proses.

b. Mendorong mereka untuk menunjukkan fakta dan perspektif atas

dasar masalahnya.

c. Pekerja cenderung merasa lebih baik setelah mempunyai

kesempatan berbicara tentang apa yang ada dalam pikirannya.

3. Interactional Justice
Interactional justice merupakan persepsi individual terhadap tingkatan
dimana mereka diperlakukan dengan bermartabat, perhatian dan rasa

hormat.

Robbins dan Judge dalam Wibowo (2014:p.126) menunjukan bahwa ada
beberapa pendekatan yang dapat dilakukan untuk memotivasi orang,

antara lain : job design, involvement and reward.

2.1.5 Tantangan dalam Memotivasi

Memotivasi orang adalah merupakan aspek kunci bagi manajer yang
efektif. Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (201:,p.126) ada dua

tantangan yang dihadapi manajer :
1. Banyak tugas pekerjaan manajer direntang lebih luas.

2. Manajer mungkin tidak tau bagaimana memotivasi orang, selain

sekedar menggunakan penghargaan financial.
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Pentingnnya bagi organisasi melatih manajer mereka untuk menilai orang

dengan tepat. Manajer harus membuat penghargaan ekstrinsik pada

pekerja. Ada tiga hal yang perlu dipertimbangkan :

1.

Manajer perlu memastikan bahwa tujuan kinerja diarahkan pada

pencapaian hasil akhir yang besar.

Janji peningkatan reward tidak akan memperbaiki usaha lebih besar
dan kinerja baik kecuali reward dikaitkan dengan jelas dengan kinerja

dan cukup besar untuk mendapatkan kepentingan pekerja.

Motivasi kerja dipengaruhi oleh persepsi pekerja tentang kejujuran

alokasi reward.

2.1.6 Alat — Alat Motivasi Kerja

Menurut Malayu S.P Hasibuan dalam Anggalia (2014), yaitu:

1. Materil insentif: alat motivasi yang diberikan itu berupa uang atau

barang yang memiliki nilai pasar, jadi memberikan kebutuhan

ekonomis. Misal: kendaraan, rumah dan lain — lainnya.

Nonmateril insentif: alat motivasi yang diberikan berupa barang/benda
yang tidak ternilai, jadi hanya memberikan kepuasan/kebanggan rohani

saja, Misalnya: medali, piagam, bintang jasa dan lain — lainnya.

Kombinasi material dan non material insentif: alat motivasi yang
diberikan itu berupa materil (uang atau barang) dan non materil
/9medali dan piagam) jadi memenuhi kebutuhan ekonomis dan

kepuasan/kebanggan rohani.



21

2.1.7 Indikator Motivasi Kerja

Hamzah Uno dalam Olyvia (2012) mengemukakan bahwa sebagai

indikator motivasi adalah :

a. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan
Tanggung jawab merupakan suatu sikap yang timbul untuk siap dan

menerima suatu kewajiban atau tugas yang diberikan.

b. Prestasi yang dicapai
Pencapaian prestasi yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu Karyawan

tersebut.

c. Pengembangan diri
Pengembangan merupakan suatu proses atau cara untuk mengembangkan
sesuatu yang sudah ada dalam rangka meningkatkan kualitas agar lebih

maju.

d. Kemandirian dalam bertindak
Perilaku yang muncul didalam diri untuk bertindak tanpa menyusahkan

orang lain.

2.2 Budaya Organisasi

2.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Luthan dalam Sopiah (2008,p.129) budaya organisasi merupakan
pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dipahami, dijiwai dan
dipraktekkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti
tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi. Hal yang
sama juga diungkapkan oleh Mangkunegara (2009,p.114) vyang
menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau
sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam
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organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya

untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal.

2.2.2 Elemen Budaya Organisasi

Menurut Denison dalam Mangkunegara (2009,p.115) elemen budaya
organisasi, antara lain : nilai-nilai, keyakinan dan prinsip-prinsip dasar,
dan praktek-praktek manajemen serta perilaku. Serta Schein dalam
Mangkunegara (2009,p.115) yaitu : pola asumsi dasar bersama, nilai dan
cara untuk melihat, berfikir dan merasakan, dan artefak.Terlepas dari
adanya perbedaan seberapa banyak elemen budaya organisasi dari setiap
ahli, secara umum elemen budaya organisasi terdiri dari dua elemen pokok
yaitu elemen yang bersifat idealistik dan elemen yang bersifat perilaku.

1. Elemen Idealistik

Elemen idealistik umumnya tidak tertulis, bagi organisasi yang masih
kecil melekat pada diri pemilik dalam bentuk doktrin, falsafah hidup,
atau nilai-niali individual pendiri atau pemilik organisasi dan menjadi
pedoman untuk menentukan arah tujuan menjalankan  kehidupan
sehari-hari organisasi. Elemen idealistik ini biasanya dinyatakan secara
formal dalam bentuk pernyataan visi atau misi organisasi, tujuannya
tidak lain agar ideologi organisasi tetap lestari. Schein dalam
Mangkungara (2009,p.115), elemen idealistik tidak hanya terdiri dari
nilai-nilai organisasi tetapi masih ada komponen yang lebih esensial
yakni asumsi dasar yang bersifat diterima apa adanya dan dilakukan
diluar kesadaran, asumsi dasar tidak pernah dipersoalkan atau

diperdebatkan keabsahanya.

. Elemen Behavioural

Elemen bersifat behavioral adalah elemen yang kasat mata, muncul
kepermukaan dalam bentuk perilaku sehari-sehari para anggotanya, logo
atau jargon, cara berkomunikasi, cara berpakaian, atau cara bertindak
yang bisa dipahami oleh orang luar organisasi dan bentuk-bentuk lain

seperti desain dan arsitektur instansi. Bagi orang luar organisasi, elemen
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ini sering dianggap sebagai representasi dari budaya sebuah organisasi
sebab elemen ini mudah diamati, dipahami dan diinterpretasikan, meski
interpretasinya kadang-kadang tidak sama dengan interpretasi orang-

orang yang terlibat langsung dalam organisasi.

2.2.3 Fungsi Budaya Organisasi
Stephen P. Robbins dalam bukunya Organizational Behavior membagi

5 fungsi budaya organisasi, sebagai berikut :
a) Berperan menetapkan batasan.
b) Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi.

c) Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada

kepentingan individual seseorang.

d) Meningkatkan stabilitas system sosial karena merupakan perekat

sosial yang membantu mempersatukan organisasi.

e) Sebagai mekanisme control dan menjadi rasional yang memandu dan

membentuk sikap serta perilaku para karyawan.

2.2.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Robbins dalam Romi dan Susi (2014) mengemukakan Indikator

atau dimensi budaya organisasi meliputi:

1. Inovasi memperhitungkan resiko.
Suatu gagasan atau ide baru dalam memperhitungkan suatu resiko atau

dampak yang akan terjadi di dalam suatu organisasi yang dijalani.

2. Memberi perhatian pada setiap masalah secara detail.
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Dalam hal ini bagaimana suatu individu atau kelompok memberi
perhatian lebih dalam terhadap suatu masalah yang terjadi di dalam

suatu organisasi tersebut.

Berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai.
Suatu organisasi haruslah memiliki orientasi atau target capaian

terhadap tujuan organisasi tersebut.

Berorientasi kepda semua kepentingan anggota.
Suatu organisasi haruslah memiliki orientasi atau target capaian
terhadap tujuan organisasi dan memenuhi tercapainya kepentingan

anggota dalam organisasi tersebut.

. Agresif dalam bekerja.

Sikap pro-aktif yang diperlihatkan oleh individu atau kelompok di
dalam menhdapi segala sesuatu yang terjadi di dalam organisasi

tersebut.

Mempertahankan dan menjaga stabilitas dalam bekerja.

Bagi sebuah organisasi besar, menjaga stabilitas kerja di dalam
organisasi memang sebuah keharusan. Saat suatu organisai dalam
kondisi bermasalah atau ada seorang anggota memiliki status kerja
yang tidak jelas maka hal tersebut bisa mempengaruhi kinerja tim.
Pasalnya, saat anggota tim ada yang merasa tertekan maka kerja sama
tim yang sudah terbangun pun akan menjadi berantakan. Oleh karena
itu, dibutuhkan suatu kondisi kerja yang stabil untuk menjaga kerja
sama antar anggota tim. Dengan begitu, setiap tugas yang diberikan

baik untuk capaian harian ataupun bulanan pun dapat tercapai.
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2.3 Komitmen Organisasional

2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasional

Konsep komitmen organisasional berkaitan dengan tingkat keterlibatan
orang dengan organisasi dimana mereka bekerja dan tertarik untuk tetap
tinggal dalam organisasi tersebut. Greenberg dan Baron dalam Wibowo
(2014, p.187) komitmen organisasional sebagai suatu tingkatan dimana
individu mengidentivikasi dan terlibat dengan organisasinya dan atau tidak
ingin meninggalkannya. Menurut Schermerhorn, Hunt, Osborn dan Uhl-
Bean dalam Wibowo (2014, p. 188) Komitmen organisasional merupakan

tingkat loyalitas yang dirasakan individu terhadap organisasi.

Menurut Luthas dalam Wibowo (2014, p.188) komunitmen organisasional

sering didefinisikan sebagai :
a. Sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut.

b. Keinginan untuk mendesak usaha pada tingkat tinggi atas nama

organisasi.

c. Keyakinan yang pasti dalam dan penerimaan atas nilai — nilai dan

tujuan organisasi.

Dengan kata lain komitmen adalah suatu sikap yang mencerminkan loyalitas
pekerja pada organisasi dan merupakan suatu proses yang sedang berjalan
melalui mana peserta organisasi menyatakan perhatian mereka terhadap

organisasi dan kelanjutan keberhasilan dan kesejahteraan.

Menurut Colquit, LePine dan Wesson dalam Wibowo (2014, p.188)
komitmen organisasional adalah sebagai keinginan pada sebagian pekerja
untuk tetap menjadi angota organisasi. Komitmen organisasi mempengaruhi
apakah seorang pekerja tetap tinggal sebagai seorang anggota organisasi

atau meninggalkan untuk pekerjaan lain.
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2.3.2 Tipe Komitmen Organisasional

Schermerhorn, Hunt, Osborn dan Uhl — Bien dalam Wibowo (2014, p.188)
mengemukakan bahwa terdapat dua dimensi utama komitmen

organisasional, yaitu :

1. Rational Commitment, Mencernminkan bahwa pekerjaan memberikan
pelayanan pada kepentingan financial,pengembangan dan professional

individu.

2. Emmotional Commitment, mencerminkan perasaan bahwa apa yang
dilakukan seseorang adalah penting, berharga dan memberikan manfaat

nyata bagi orang lain.

Dimensi Komitmen menurut Meyer dan Allen (Luthans, 2011, p.148) dalam
Wibowo (2014, p.189) adalah :

a. Affective Commitment, menyangkut pada keterkaitan emosional

pekerjaan pada identifikasi dengan dan pelibatan dalam organisasi.

b. Continuence Commitment, menyangkut komitmen berdasarkan pada
biaya yang bersangkutan dengan pekerjaan dengan meninggalkan

organisasi.

c. Normative Commitment, menyangkut perasaan pekerja atas kewajiban
untuk tetap tinggal dengan organisasi karena itu merupakan yang
terbaik untuk dilakukan.

Menurut Mc Shane dan Vin Glinow dalam Wibowo (2014, p.190) yang
memberikan makna komitmen organisasional sama dengan Affective
Commitment, yaitu sebagaiketerkaitan emosional pekerjaan,identifikasi
dan keterlibatan dalam organisasi tersebut. Definisi ini menyinggung
secara spesifik pada Affective Commitment karena merupakan keterikatan
emosional dan perasaan kita tentang loyalitas pada organisasi.
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Organizational (Affective) Commitment berbeda dengan Continuence
Commitment yang merupakan Kketerikatan kalkulatif. Pekerjaan
mempunyai Continuence Commitment tinggi karena mereka tidak
mengidentifikasi secara khusus dengan organisasi dimana mereka bekerja,
tetapi merasa terikat untuk tetap disana karena terlalu mahal untuk keluar.
Mereka memilih untuk tetap tinggal karena kalkulasi untuk tetap tingggal

lebih tinggi dari pada nilai bekerja di tempat lain.

Membangun Komitmen Organisasi

Menurut Heller dalam Wibowo (2014, p. 191) komitmen organisasi
didaapat dari bawahan dengan memenuhi kebutuhan pokok pekerja,
member perhatian pada orang di semua tingkat, mempercayai dan

dipercayai, mentoleransi individualitas dan menciprakan bebas kesalahan.

Heller menganjurkan untuk mendapatkan komitmen pekerja dapat
dilakukan dengan beberapa cara, yaitu :

1. Memelihara kepercayaan
Kualitas dan gaya kepemimpinan merupakan factor utama untuk
mendapatkan kepercayaan dan komitmen pekerja. Kita harus
membuat diri kita senyata mungkin dan menunjukan dapat dihubungi
dan berkeinginan mendengarkan orang lain. Patut diingat bahwa untuk
mendapatkan kepercayaan, Kkita harus mempercayai mereka yang

bekerja.

2. Memenangkan pikiran, semangat dan hati.
Komitmen penuh dari bawahan tidak dapat direalisasikan sampai kita
menunjukan kebutuhan psikoogis, intelektual dan emosional pekerja.
Dengan memberikan bobot yang seimbang dari ketiga factor tersebut

memungkinkan kita memenangkan fikiran, semangat dan hati pekerja.

3. Menjaga staff mempunya komitmen.
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Cara paling efektif menjaga komitmen pekerja adalah memperkaya

pekerjaan dan memotivasi mereka.

Menghargai keunggulan

Pengakuan atas keunggulan merupakan masalah vital dalam
memelihara komitmen dan kepuasan kerja pekerja. Dapat dilakukan
dengan pemberian gaji, pemberian bonus, pengikutsertaan dalam
pelatihan akhir pecan senior atau sekedar mengucapkan terima kasih.

Bersikap positif.
Untuk menciptakan lingkungan positif dalam organisasi dibangun
dengan mutual trust, saling memepercayai dimana orang memastikan

bahwa organisasi dapat mencapai apa yang diminta untuk dilakukan.

2.3.4 Indikator — Indikator Komitmen Organisasional

Menurut Allen dan Mayer dalam Robbins (2012,p.99) mengemukakan

bahwa terdapat tiga dimensi terpisah komitmen organisasional, yaitu :

1. affective commitment, perasaan emosional untuk organisasi dan

keyakinan dalam nilai — nilainya.

. continuance commitment, nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dari
suatu organisasi bila disbanding dengan meninggalkan organisasi

tersebut.

. normative, kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan —

alasan moral atau etis.



29

2.4 Penelitian Terdahulu
No | Peneliti Judul Penelitian | Variabel Metode Hasil Penelitian
Penelitian Penelitian

1 Triana Kartika | Pengaruh Budaya | Budaya Metode Budaya Organisasi
Sari dan Organisasi Organisasi analisis memiliki pengaruh
Andre D Terhadap X), SEM. yang positif dan
Widjaksono. Komitmen Komitmen signifikan terhadap
Vol.1 No.3. Organisasionak Organisasional komitmen
2013 Melalui Kepuasan | (YY) dan organisasional.

Kerja Karyawan. Kepuasan
Kerja (2)

2 Nurul Pengaruh Motivasi | Motivasi Analisis Motivasi Kerja
Komariangin, | Kerja Terhadap Kerja (X), Jalur memiliki pengaruh
Bambang Komitmen Komitmen yang positif dan
Swasto dan Organisasional Organisasional signifikan terhadap
Arik Prasetya. | dan Kinerja (YY) dan komitmen
Vol.8.No.1 Karyawan (Stidi Kinerja organisasional.
2012 Pada Karyawan Karyawan (Z)

Bank BRI Cabang
Kawi Malang).

3 Sumanto dan | Pengaruh Budaya Budaya Analisis Budaya Organisasi
Arik Organisasi dan Organisasi regresi berpengaruh
Hermaningsih. | Motivasi Kerja (X4), Motivasi | linier signifikan terhadap
Vol.2.No.1. Terhadap Kerja (X5), berganda | komitmen
2016 Komitmen dan Komitmen organisasional dan

Organisasional
Pada Karyawan
Bank Central Asia,
Tbk Kantor
Cabang Utama
Tanggerang

Organisasional

(Y)

Motivasi Kerja
berpengaruh
signifikan terhadap
komitmen

organisasional.
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2.5 Kerangka Pikir

Masalah Motivasi Kerja yang
terjadi seperti kurangnya tingkat
antusiasme, inisiatif dan usaha
untuk menyelesaikan tugasnya
Masih terdapat
penyimpangan —
penyimpangan dari Budaya
Organisasi yang telah
diterapkan oleh Perusahaan.
Masih kurangnya Kesadaran
dalam diri Karyawan untuk
menjalankan aturan — aturan
yang ada di dalam

Perusahaan tersebut.

1. Motivasi
Kerja (X1)

2. Budaya
Organisasi

A\ 4

(X2)

3. Komitmen
Organisasion
al ()

Umpan
Balik

Bagaimanakah pengaruh
motivasi kerja terhadap
komitmen organisasional?

Bagaimanakah pengaruh
budaya organisasi
terhadap komitmen
organisasional?

Bagaimanakah pengaruh
motivasi kerja dan budaya
organisasi terhadap
komitmen orgnisasional?

e Analisis Regresi
Linier Berganda
e Ujitdanuji F

Organisasional.

1. Terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasional.
2. Terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasional.

3. Terdapat pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Komitmen
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2.6 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian (Sugiyono, 2013). Suatu hipotesis akan diterima apabila data yang
dikumpulkan mendukung pernyataan. Hipotesis merupakan anggapan dasar
yang kemudian membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya.
Jadi hipotesis merupakan jawaban sementara pernyataan — pernyataan yang
dikemukakan dalam perumusan masalah. Maka rumusan hipotesis dalam

penelitian ini adalah:

2.6.1 Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Komitmen Organisasional (Y)

Menurut hezberg dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2011,p.93) Motivasi
merupakan kebutuhan yang distimulasi dan berorientasi kepada tujuan
individu dalam mencapai rasa puas. Sehingga nantinya individu akan
memiliki keyakinan atau komitmen terhadap organisasinya.

Dengan mendapatkan prestasi kerja dan Reward atau Jenjang Kkarir yang
diberikan perusahaan maka karyawan memiliki rasa keterkaitan emosional
pekerjaan pada identifikasi dan keterlibatan dalam organisasi serta akan
termotivasi untuk bertanggung jawab dalam pekerjaan dan rasa ingin
mengembangkan diri didalam perusahaan. Hal tersebutlah yang nantinya
akan berpengaruh dan mendorong komitmen yang ada di dalam diri

karyawan untuk tetap tinggal didalam perusahaan.

Dalam penelitian terdahulu oleh Purnama dkk (2016), Sumanto dan
Herminingsih (2016), Tania dan Sutanto (2013) memiliki hasil dimana
variabel Motivasi memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap

Komitmen Organisasional.

H1 : Motivasi Kerja berpengaruh pada Komitmen Organisasional.

2.6.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) Terhadap Komitmen Organisasional

(Y)
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2.6.3

Mangkunegara (2009,p.114) yang menyatakan  bahwa  Budaya
Organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai,
dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman
tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi

eksternal dan internal.

Ketika Budaya Organisasi disuatu tempat sudah tidak lagi kondusif untuk
bekerja, maka dapat dipastikan karyawan tidak akan memiliki Komitmen
Organisasional dalam pekerjaannya. Hal yang paling mungkin dilakukan
oleh suatu organisasi adalah menjaga mereka agar tetap nyaman dengan

budaya yang diterapkan di dalam Organisasi tersebut.

Dalam penelitian terdahulu oleh Triana dan Andre (2013), Sumanto dan
Herminingsih (2016), Taurisa dan Ratnawati (2012), Sari dan Witjaksono
(2013) memiliki hasil dimana variabel Budaya Organisasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional.

H2 : Budaya Organisasi berpengaruh pada Komitmen Organisasional.

Pengaruh Motivasi Kerja (X1) dan Budaya Organisasi (X2) Terhadap
Komitmen Organisasional ()

Greenberg dan Baron dalam Wibowo (2014, p.187) Komitmen
Organisasional adalah sebagai suatu tingkatan dimana individu
mengidentifikasi dan terlibat dengan organisasinya dan atau tidak ingin

meninggalkannya.

Bagi suatu organisasi yang ingin meningkatkan Komitmen Organisasional
dibutuhkannya Motivasi Kerja serta Budaya Organisasi yang baik untuk
peningkatan Komitmen organisasional, sebab dengan adanya motivasi
kerja yang lebih baik karyawan akan bekerja dengan seluruh kemampuan

yang karyawan miliki, serta dengan adanya budaya organisasi yang baik
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akan memberikan kenyamanan bagi karyawan untuk menjalankan
pekerjannya. Jika didalam organisasi berhasil menggabungkan antara
Motivasi Kerja yang baik serta Budaya Organisasi yang baik dalam
organisasi tersebut maka akan adanya pengaruh Motivasi Kerja dan

Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasional.

Dalam penelitian terdahulu oleh Sumanto dan Arik (2016) memiliki hasil
dimana variabel budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh

signifikan terhadap Komitmen Organisasional.

H3 : Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi berpengaruh pada Komitmen

Organisasional.
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