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A. Konsep Budaya Organisasi
1. Pengertian budaya organisasi

Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-
nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions),
atau norma-norma yang telah berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota
suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah
organisasinya.’

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 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.

Dalam budaya organisasi terjadi sosialisasi nilai-nilai dan
menginternalisasi dalam diri anggota, menjiwai orang per orang di dalam

organisasi.

® Edy Sutrisno, Budaya organisasi, ibid. h.2.
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang diyakini dan dijiwai
oleh seluruh anggotanya dalam melakukan pekerjaan sebagai cara yang tepat
untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah
terkait, sehingga akan menjadi sebuah nilai atau aturan di dalam organisasi
tersebut.

2. Fungsi budaya organisasi

Dalam konteks pengembangan organisasi, memahami makna budaya
dalam kehidupan organisasi dianggap relevan. Oleh karena itu budaya
organisasi bisa dianggap sebagai asset. Paling tidak budaya organisasi
berperan sebagai alat untuk integrasi internal.®

Dan budaya organisasi mempunyai beberapa fungsi. Pertama, budaya
mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu berarti bahwa budaya menciptakan
pembeda yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi yang lain.

Kedua, budaya organisasi membawa suatau rasa identitas bagi
anggota-anggota organisasi. Ketiga, budaya organisasi mempemudah timbul
pertembuhan komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari pada kepentingan
individual. Keempat, budaya organisasi meningkatkan kemantapan sistem

sosial.’

® Mardiyah, Kepemimpinan Kia, ibid. h.74
" Stephen P.Robbins dan Timothy A.Judge, perilaku organisasi, ibid. h.535
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Dalam hubungannya dengan segi sosial, budaya berfungsi sebagai
perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan
memberikan standar-standar yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dan
dilakukan oleh para karyawan.®

Dengan demikian, fungsi budaya organisasi adalah sebagai perekat
sosial dalam mempersatukan anggota-anggota dalam mencapai tujuan
organisasi berupa ketentuan-ketentuan atau nilai-nilai yang harus diakatakan
dan dilakukan oleh anggota organisasi.

3. Karakteristik budaya organisasi

Budaya organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain. Sistem bersama ini, bila diamti dengan lebih seksama,
merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi itu.

Dan menurut riset paling baru yang dilakukann oleh J. Chatman dan
D.F. Caldwell. Dan dalam penelitian yang dilakukan oleh Mardliyah
dikemukanan tujuh karakteristik primer yang menangkap hakikat budaya

organisasi:

8 Ibid, him 536
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1. Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana para anggota
organisasi didorong untuk inovatif dan mengambil resiko.

2. Perhatian ke rincian, sejauh mana para anggota organisasi
diharapkan memperlihatkan presisi-kecermatan, analisis kepada
rincian.

3. Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memfokuskan pada hasil
bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai
hasil.

4. Orientasi orang, sejauh mana keputusan manajemen
memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang di dalam
organisasi itu.

5. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar
tim-tim bukan individu-individu.

6. Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif,
bukannya santai-santai.

7. Kemantapan, sejauh mana Kkegiatan organisasi menekankan

dipertahankannya status quo.’

® Mardiyah, Kepemimpinan Kiai, ibid. h. 75-76
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4. Elemen Budaya Organisasi

Beberapa ahli mengemukakan elemen budaya organisasi, seperti
Denison antara lain : nilai-nilai, keyakinan dan prinsip-prinsip dasar, dan
praktek-praktek manajemen serta perilaku. Serta Schein 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.

a. 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.'°

10 Ahmad Sobirin, Budaya Organisasi,(Yogyakarta:YKPN, 2007), hal.129
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Schein (1992) dan Rosseau (1990) mengatakan 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.

b. 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 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.

% 1hid, hal. 131
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5. Proses pembentukan budaya

Proses terbentuknya organisasi dimulai dari tahap pembentukan ide
dan diikuti oleh lahirnya sebuah organisasi. Bisa dikatakan bahwa begitu
organisasi didirikan pembentukan budaya pun dimulai, dan munculnya
gagasan-gagasan atau jalan keluar yang kemudian tertanam dalam suatu
budaya dalam organisasi bisa bermula dari manapun, dari perorangan atau
kelompok, dari tingkat bawah atau puncak.

Sumber-sumber pembentukan budaya organisasi, diantaranya: (1)
pendiri organisasi; (2) pemilik organisasi; (3) sumber daya manusia asing; (4)
luar organisasi; (5) orang yang berkepentingab dengan organisasi (stake
holder); (6) masyarakat.*?

Dan selanjutnya dikemukakan pula bahwa proses budaya dapat terjadi
dengan cara (1) kontak budaya; (2) benturan budaya; (3) penggalian budaya,
namun memerlukan waktu dan bahkan biaya yang tidak sedikit untuk dapat
menerima nilai-nilai baru dalam organisasi.*®

6. Budaya organisasi yang kuat
Deal dan Kennedy dalam bukunya Corporate Culture mengemukakan
bahwa ciri-ciri organisasi yang memiliki budaya organisasi kuat sebagai

berikut:

12 Taliziduha Ndaraha, Budaya Organisasi, (Jakarta: PTRineka Cipta, 1997), hal. 80
13 Mardiyah, Kepemimpinan Kiai, ibid. h. 82
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a. Anggota-anggota organisasi loyal kepada organisasi, tahu dan jelas apa
tujuan organisasi serta mengerti perilaku mana yang dipandang baik dan
tidak baik.

b. Pedoman bertingkah laku bagi orang-orang di dalam instansi digariskan
dengan jelas, dimengerti, dipatuhi dan dilaksanakan oleh orang-orang di
dalam instansi sehingga orang-orang yang bekerja menjadi sangat kohesif.

c. Nilai-nilai yang dianut organisasi tidak hanya berhenti pada slogan, tetapi
dihayati dan dinyatakan dalam tingkah laku sehari-hari secara konsisten
oleh orang-orang yang bekerja dalam instansi, dari mereka yang
berpangkat paling rendah sampai pada pimpinan tertinggi.

d. Organisasi/instansi memberikan tempat khusus kepada pahlawan-
pahlawan instansi dan secara sistematis menciptakan bermacam-macam
tingkat pahlawan, misalnya, pemberi saran terbaik, inovator tahun ini, dan
sebagainya.

e. Dijumpai banyak ritual, mulai yang sangat sederhana sampai dengan ritual
yang mewah. Pemimpin organisasi selalu mengalokasikan waktunya
untuk menghadiri acara-acara ritual ini.

f.  Memiliki jaringan kulturul yang menampung cerita-cerita kehebatan para

pahlawannya.™

1% https://Riska_Pratiwi.yahoo.com/2011/08/19P/Pengaruh -Budaya-organisasi-terhadap-kinerja-
pegawai/. diakses pada 18 Desember 2014

20


https://riska_pratiwi.yahoo.com/2011/08/19P/Pengaruh%20-Budaya-organisasi-terhadap-kinerja-pegawai/
https://riska_pratiwi.yahoo.com/2011/08/19P/Pengaruh%20-Budaya-organisasi-terhadap-kinerja-pegawai/

7. Upaya Memelihara Budaya Organisasi

Semakin anggota organisasi memahami, mengakui, menjiwai, dan
mempraktikkan keyakinan, tata nilai, atau adat kebiasaan tersebut, maka
semakin tinggi tingkat kesadaran anggota organisasi dan budaya organisasi
akan semakinn eksis dan lestari, demikian sebaliknya. Itulah sebabnya jika
ada pendatang baru yang hendak bergabung menjadi anggota organisasi di
tuntut untuk melakukan pembeduyaan(akulturasi).

Horrison dan carrol berpendapat bahwa ada tiga kekuatan memainkan
bagian sangat penting dalam menjaga suatu budaya, yaitu praktik seleksi,
tindakan manajemen puncak, dan metode sosialisasi.

Dalam melestarikan budaya organisasi ada dua cara yaitu, secara
formal dan informal, dan secara praktik kedua tersebut biasanya dijalankan
secara bersaman karena masing-masing memiliki kelbihan dan kekurangan
masing-masing.

Secara formal, maksudnya upaya yang dilakukan untuk menjaga
budaya organisasi dimulai pada saat organisasi akan merekrut karyawan baru,
karena dalam merekrut bukan sekedar memasukkan orang baru kedalam
organisasi melainkan juga memadukan latar belakang nilai-nilai individual
orang tersebut dengan nilai-nilai organisasi.*

Sedangkan secara informal, berarti menggunakan media yang bersifat

simboli, yaitu: cerita rakyat, cerita sukses organisasi, pertokoan orang baik

15 Stepen P. Robbins Organizational Behavior, Ibid. h. 528
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yang masih hidup atau yang sudah meninggal menggunakan slogan, humor
upacara-upacara ekluarga, pertemuan-pertemuan informal sepert arisan dan
lain sebagainya.'®

B. Konsep Komitmen Kerja

1. Pengertian Komitmen Kerja

Didalam perilaku organisasi terdapat beragam definisi tentang
komitmen. Sebagai suatu sikap, Luthans yang menyatakan komitmen
organisasi merupakan. Pertama, keinginan yang kuat untuk menjadi anggota
dalam suatu kelompok. Kedua, kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi.
Ketiga, suatu keyakinan tertentu dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan
tujuan-tujuan organisasi.'’

Menurut jewel dan siegall komitmen kerja dapat didefinisikan sebagai
derajat hubungam individu memandang dirinya sendiri dengan pekerjaannya
dalam organisasi tertentu.'®

Komitmen kerja dapat didefinisikan sebagai sikap loyalitas pekerja
terhadap organisasinya dan juga merupakan suatu proses mengekspresikan
perhatian dan partisipasinya terhadap organisasi serta bagaimana seorang

individu memandang dirinya dan pekerjaannya dalam organisasi tertentu.*®

1% Ibid, Mardiyah, Kepemimpinan Kiai, ibid. h. 84

7 Edy Sutrisno, Budaya organisasi, (Jakarta: Prenamedia,2011), h.292.
*® bid, h.291

" Ibid, h.296
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Secara garis besar, Meyer, Allen & Smith (1993) melakukan
pendekatan kepada ketiga komponen komitmen ini berangkat dari sudut
pandang bahwa komitmen merupakan sebuah keadaan psikologis yang
mengkarakteristikkan hubungan karyawan dengan organisasi, dan memiliki
implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan atau menghentikan
keanggotaan dalam organisasi.”’

Lee (2000) mendefinisikan komitmen kerja sebagai hubungan
psikologis antara seseorang dengan pekerjaannya yang didasarkan pada reaksi
afektif terhadap pekerjaan tersebut. Selanjutnya juga dikatakan bahwa
seseorang yang memiliki komitmen kerja yang tinggi akan lebih kuat
mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaan tersebut dan mengalami lebih
banyak perasaan positif mengenai pekerjaannya. Hubungan emosional yang
dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya tersebut memiliki dampak
terhadap berbagai perilaku kerja yang ditampilkan dan yang lebih penting
berdampak terhadap keinginan karyawan untuk mempertahankan pekerjaan
tersebut.

Dari uraian beberapa definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen kerja merupakan keterikatan individu terhadap pekerjaan yang
merefleksikan tingkat keterlibatan individu terhadap pekerjaan serta keinginan

individu untuk tetap menjadi bagian dari pekerjaan tersebut.

20 Aat Yatinkasari, “Hubungan program retensi dengan komitmen organisasi perawat pelaksana”.
Tesis Pascasarjan Keperawatan (Depok : Universitas Indonesia) him 8.t.d
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2. Teori-teori dasar komitmen

Menurut moreland dkk, ada beberapa teori yang menjelaskan dasar-
dasar motivasional munculnya komitmen individu dalam organisasi, yaitu:

Pertama, teori sosialisasi kelompok, menurut model ini baik kelompok
maupun individu melakukan proses evaluasi dalam hubungan yang selama ini
berlangsung. Dalam evaluasi ini perubahan perasaan akan berpengaruh
terhadap komtmen yang dimiliki individu. Semakin tinggi perasaan positif
semakin besar juga komitmen organisasi.*

Kedua, teori pertukaran sosial, dalam teori ini paling tidak ada dua
cara perubahan terjadinya organisasi. (1) komitmen juga dapat berubah karena
prototype kelompok yang bersifat untabel; (2) komitmen juga dapat berubah
karena karekteristik keanggotaan kelompok juga untabel. Dengan kedua
perubahan tersebut, maka masing-masing individu akan menyusuuaikan diri
dengan prototype kelompok yang dimasukinya dan begitu pula sebaliknya.

Ketiga, teori identitas, teori ini menawarkan perspektif lain pada
komitmen dan perannya dalam kelompok sosial (1) peran sosial yang
merupakan representasi diri suatu harapan terntu dari seseorang memiliki
pengaruh yang kuat terhadap perilaku; (2) peran sosial merupakan
representasi dari suatu harapan tertentu dari suatu harapan tertentu dari

seseorang memiliki pengaruh yang kuat terhadap perilaku. Pada saat yang

2 Ibid, h. 11
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sama, sesorang bisa menjalankan suatu peran, karena itu peran bisa
mengalami inkonkruensi dengan peran yang lain.*
3. Komponen Komitmen Kerja

Mowday, Steers dan Porter mengemukakan bahwa komitmen
organisasi terdiri dari tiga komponen, yaitu penerimaan dan keyakinan yang
kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan organisasi, kesediaan individu
untuk berusaha dengan sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi serta
keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam
organisasi tersebut.”®

Meyer, Allen & melakukan pengembangan dan generalisasi dari
model tiga komponen komitmen organisasi ke dalam konsep komitmen kerja.
Meyer & Allen (1991) menyatakan bahwa mereka lebih memilih menyebut
ketiga komitmen tersebut dengan menggunakan istilah tiga komponen, bukan
tipe, karena menurut mereka, hubungan seorang karyawan dengan
pekerjaannya memiliki derajat yang berbeda-beda dari ketiga komponen

komitmen tersebut.?*

22 Edy Sutrisno, Budaya organisasi, ibid. h.294.

23 https://dsetiyawati.yahoo.com/2012/08/19P/Perbedaan -komitmen-kerja-berdasarkan-peran gender/.
diakses pada 18 Desember 2014

 Aat Yatinkasari, “Hubungan program retensi, ibid. him 15.t.d
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Misalnya, karyawan yang menerima gaji yang diterima lebih kecil dari
harapannya memutuskan untuk tetap mempertahankan pekerjaannya, karena
merasa memiliki hubungan emosional yang kuat dengan pekerjaannya serta
adanya perasaan kepatuhan untuk tetap mempertahankan pekerjaan tersebut.
Karyawan lain mungkin mempertahankan pekerjaannya karena merasa
meninggalkan pekerjaan tersebut merupakan hal yang sulit dilakukan jika
dilihat dari sudut pandang ekonominya. la membutuhkan pekerjaan tersebut
dan sulit untuk mendapatkan alternatif pekerjaan lain, meskipun merasa tidak
memiliki ikatan emosional yang kuat dengan pekerjaannya. Ini berarti
komitmen kerja berkembang sebagai hasil pengalaman yang berbeda serta
memiliki implikasi yang berbeda pula.

Berdasarkan contoh di atas, maka Meyer & Allen (1991) menyatakan
bahwa jika ingin mendapatkan pemahaman yang jelas mengenai hubungan
karyawan dengan pekerjaannya, maka pengukuran komitmen Kkerja
seharusnya merefleksikan ketiga bentuk komitmen tersebut secara bersama-
sama daripada mencoba untuk melihatnya secara terpisah.?

Model tiga komponen komitmen kerja yang dikembangkan oleh
Meyer, Allen & Smith terdiri dari komitmen kerja afektif, komitmen kerja
kontinuans, dan komitmen kerja normatif. Adapun definisi dari setiap

komponen komitmen kerja adalah sebagai berikut :

% |bid, h. 18
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a. Komitmen Kkerja afektif (affective occupational commitment), vyaitu

komitmen sebagai keterikatan afektif/psikologis karyawan terhadap
pekerjaannya. Komitmen ini menyebabkan karyawan bertahan pada suatu
pekerjaan karena mereka menginginkannya.”®

Komitmen kerja kontinuans (continuance occupational commitment),
mengarah pada perhitungan untung-rugi dalam diri karyawan sehubungan
dengan keinginannya untuk tetap mempertahankan atau meninggalkan
pekerjaannya. Artinya, komitmen kerja di sini dianggap sebagai persepsi
harga yang harus dibayar jika karyawan meninggalkan pekerjaannya.
Komitmen ini menyebabkan karyawan bertahan pada suatu pekerjaan
karena mereka membutuhkannya.?’

Komitmen kerja normatif (normative occupational commitment), yaitu
komitmen sebagai kewajiban untuk bertahan dalam pekerjaan. Komitmen
ini menyebabkan karyawan bertahan pada suatu pekerjaan karena mereka
merasa wajib untuk melakukannya serta didasari pada adanya keyakinan

tentang apa yang benar dan berkaitan dengan masalah moral.?®

26 https://H, Inayatulloh.wordpress.com/2013/05/02/meningkatkan-komitmen-organisasi-pendidikan/.

Diakses pada 16 Desember 2014

27 Ibid.

%8 Edy Sutrisno, Budaya organisasi, Ibid. h.293
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4. Faktor Anteseden dari Komponen Komitmen Kerja

Menurut Meyer, Allen & Smith tiap komponen komitmen memiliki
anteseden tersendiri. Komitmen afektif dapat ditumbuhkan oleh karakteristik
personal-struktural yang berkaitan dengan tugas dan pengalaman kerja . Jika
pengalaman kerja dalam organisasi sesuai harapan dan memenuhi kebutuhan
dasar karyawan, maka ia akan cenderung untuk membangun keterikatan
afektif yang lebih kuat terhadap pekerjaannya.”®

Komitmen kontinuans diduga tersusun saat karyawan menyadari
bahwa mereka telah memiliki akumulasi investasi dalam perusahaan yang
akan hilang jika mereka meninggalkan organisasi tersebut. Komitmen
kontinuans dapat terbentuk saat karyawan menyadari kurangnya atau
terbatasnya ketersediaan kesempatan kerja yang ada di organisasi maupun di
pasaran kerja.*

Adapun bentuk investasi dalam organisasi atau pekerjaan tidak
terbatas pada investasi dana semata, namun dapat pula berupa lamanya waktu
pendidikan/pelatinan yang telah ditempuh, lamanya waktu Kkerja, dan status

kepegawaian.

29 H

Ibid, h.295
%0 https://Ayu-Pramadani.ymailcom/2014/03/15/Hubungan-komitmen-organisasi-n-kesiapan- berubah-
divisi-enterprise-service/. diakses pada 20 Nopember 2014
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Komitmen normatif, selain merupakan hasil dari pengalaman Kkerja
yang menyenangkan, juga merupakan hasil sosialisasi pengalaman-
pengalaman yang menekankan pada kepantasan untuk mempertahankan
kesetiaan karyawan pada pihak atau organisasi yang mempekerjakannya . **

Selanjutnya Scholl menyatakan bahwa komitmen normatif dapat pula
terbentuk melalui penerimaan keuntungan-keuntungan, seperti pembayaran
subsidi biaya pendidikan/pelatihan, yang menciptakan sebuah rasa kewajiban
untuk membalas dalam diri karyawan. Dengan kata lain karyawan merasa
bahwa organisasi telah menanamkan investasi didalam dirinya.*
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Kerja

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi komitmen karyawan
terhadap organisasi. Dalam Schultz & Schultz dikemukakan bahwa faktor
personal dan faktor organisasi dapat meningkatkan komitmen terhadap
pekerjaan.

Greenberg & Baron mengemukakan beberapa faktor yang
mempengaruhi komitmen karyawan terhadap pekerjaan, yaitu karakteristik
pekerjaan, kesempatan akan adanya pekerjaan lain, karakteristik individu serta

perlakuan organisasi terhadap karyawan baru.*®

*! Edy Sutrisno, Budaya organisasi, ibid. h.295
$2https://dsetiyawati.yahoo.com/2012/08/19P/Perbedaan -komitmen-kerja-berdasarkan-peran gender/.

diakses pada 18 Desember 2014

% Ibid.
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C. Hubungan Budaya Organisasi dengan Komitmen Kerja

Dari konsep teori organisasi, dijelaskan bahwa komitmen terhadap
organisasi merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi, terutama untuk
menjaga kelangsunagan dan pencapaian tujuan. Namun untuk memperoleh
komitmen yang tinggi diperlukan kondisi-kondisi yang memadai untuk
mencapainya.®

Budaya organisasi sebagai upaya untuk mewujudkan tujuan oganisasi
selalu berhubungan erat dan didukung dengan adanya komiten kerja dari
setiap anggota dengan mengarahkan segala daya untuk kepentingan organisasi
dan ketertarikan untuk tetap menjadi bagian organisasi. >

Disetiap organisasi selalu menerapkan budaya organisasi disini semua
peraturan dan tata tertib telah diatur dan ditetapkan. Termasuk juga
didalamnya setiap anggota haruslah memiliki kenyamanan, ketertarikan dalam
organisasi, karena hal tersebut akan mendukung untuk melakukan tugas-tugas
yang ada didalam organisasi dengan baik.*

Komitmen kerja guru yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah
organisasi termasuk dalam lembaga sekolah, karena terciptanya komtmen

yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang profesional.

% Edy Sutrisno, Budaya organisasi, (Jakarta: Prenamedia,2011), h.298.

% |bid, hal 295

% https://dsetiyawati.yahoo.com/2012/08/19P/Perbedaan -komitmen-kerja-berdasarkan-peran gender/.
diakses pada 18 Desember 2014
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Jadi jelas bahwa antara budaya organisasi dengan komitmen Kerja
mempunyai hubungan yang signifikan yakni adanya komitmen kerja yang
bagus dari seorang guru telah di bentuk dengan adanya budaya organisasi
yang baik juga disekolah.

Oleh karena itu suatu budaya yang baik harus dikembangkan
disekolah agar tercipta komitmen kerja yang baik bagi guru ataupun karyawan
yang lainnya.

D. Hipotesis Penelitian

Hipotesis (hypothesis) adalah dugaan atau jawaban sementara terhadap
suatu masalah yang akan dibuktikan secara statistik.®” Menurut sugiono
Hipotesis adalah pernyataan sementara yang menghubungkan dua variabel
atau lebih. Dikatakan sementara, karens pernyataan yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta
empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat
dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian,

belum jawaban empirik.®

¥"Nana Syaodih Sukmadinata, Metode Penelitian Pendidikan, (Bandung: PT Remaja Rosdakarya,
2010), cet ke-6, hal.51
% Sugiono, statistika untuk penelitian,( Bandung,:Alfabeta , 2010), cet ke-10, h.70
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Di dalam hipotesis kita mengenal Ho dan Ha, Ho (hipotesis nol )
adalah yang memprediksi bahwa independent variabel atau variabel bebas
tidak mempunyai efek pada dependent variabel atau variabel terikat.
Sedangkan untuk Ha (hipotesis alternatif) adalahyang memprediksi bahwa
independent variabel atau variabel bebas mempunyai efek pada dependent
variabel atau variabel terikat.

Dan dalam pengujian hipotesis langkah awal yang dilakukan adalah
menyusun Ho dan Ha, dan kriteria pengujiannya vyaitu: jika t hitung > dari
pada t tabel maka terima Ha dan tolak Ho, sebaliknya jika t hitung < dari pada
t tabel maka terima Ho dan tolak Ha.

Adapun hipotesis dari penelitian ini adalah Ada pengaruh positif dan
signifikan budaya organisasi terhadap komitmen kerja guru. Artinya jika ada

budaya organisasi di sekolah , maka tingkat komitmen kerja guru juga tinggi.

32





