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ABSTRACT

The research was conducted at the Institute of GaeSmart Tutoring
Branch Panam Pekanbaru in order to determine thganizational culture of
employees (Case Study at Bank BRI Branch TambuweanBaru. Variable in
this research are: organizational culture and conmant to employees. The
sample in this study were 55 people with using uemschniques. The method of
analysis is simple regression analysis. Based enrdsults of the study showed
that there is influence of organizational culture employees' commitment to
using the coefficient of determination is KD = x2.00% = (0532) 2 x 100% =
0.283 means that the value of average commitmerduated to 28.3% of
employees are determined by the culture of the rorgéion. Furthermore, the
results obtained regression equation Y = 16 256.228 X. The equation shows
that if the organizational culture is increased bynit will affect the increase in
employee commitment for 0225, it is seen from & p®sitive value. Results of
hypothesis testing t = 6937> t table = 2.000 at 98#nfidence level. based on
these results that there is the influence of orgatmbnal culture on employee
commitment (Case Study at Bank BRI Branch TamiRedanbaru).

Keywords: Cultural Organization, Employees Commitme
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PENDAHULUAN identitas bagi para anggota organisasi,
Organisasi merupakan kesatuasedangkan Budaya Organisasi Menurut
sosial yang dikoordinasikan secara saddrarvey dan Brown (dalam Bahan Bacaan
dengan sebuah batasan yang relatif dagadéngantar Imu Administrasi Bisnis,
di indentifikasikan, bekerja secara terug009:135)  mendefinisikan  budaya
menerus  untuk mencapai tujuardrganisasi sebagai suatu sistem nilai dan
(Robbins, 2003). Akibat terjadinyakepercayaan bersama yang berinteraksi
interaksi dengan karakteristik masingdengan orang-orang, struktur dan sistem
masing serta banyak kepentingan yangpatu organisasi untuk menghasilkan
membentuk gaya hidup, pola perilakuporma-norma perilaku. Budaya
dan etika kerja, yang kesemuanya akaprganisasi merupakan pedoman
mencirikan kondisi suatu organisasiberprilaku bagi orang-orang dalam
Sehingga setiap individu  dalamperusahaan. Teori budaya organisasi
organisasi tidak lepas dari hakekat nilaiyang digunakan mengunakan teori
nilai budaya yang dianutnya, yangmenurut Robbins (2003).
akhirnya akan Dbersinergi dengan .
perangkat organisasi, teknologi, sistem,  Komitmen karyawan
strategi dan gaya hidup kepemimpinarﬁ'def'n'_s'kan oleh _beberapa _pene_lltl
sehingga pola interaksi sumber dayéebagal u'kuran dari kekuatan identitas
manusia dalam  organisasi harugan keterlibatan karyawan dalam tujuan
diseimbangkan dan diselaraskan aggan nilai-nilai  organisasi. Komitmen
oganisasi dapat tetap eksis. karyawan sebagai salah satu sikap dalam
pekerjaan didefinisikan sebagai orientasi
Organisasi yang berhasil dalamseseorang terhadap organisasi dalam arti
mencapai tujuan serta mampu memenutkesetiaan, identifikasi, dan keterlibatan
i i (Muchlas, 2008). Dalam hal ini,
tanggug jawab sosialnya akan sangghyawan mengidentifikasikan secara
tergantung pada para manajemygn sys organisasi beserta tujuannya dan
(pimpinan). ~ Bila ~ pimpinan  mampu perharap dapat bertahan sebagai anggota
melaksanakan dengan baik, sangdjam organisasi tersebut (Blau &
mungkin — organisasi  tersebut  akamsopal, 1987, dalam Muchlas, 2008).
mencapal sasarannya. Suatu organisagly; yang dimaksud dengan keterlibatan

membutuhkan pemimpin yang efektif’tugas/kerja itu berarti
yang mempunyai kemampuanyengidentifikasikan
mempengaruhi perilaku anggotanya atab'rganisasi/perusahaan yang

anak buah. Jadi, seorang pemimpin algyemperkerjakan seseorang (Muchlas,
kepala suatu organisasi akan dlakLQoog)_

sebagai seorang pemimpin apabila ia

dapat mempunyai pengaruh dan mampu Setiap karyawan dalam
mengarahkan ~ bawahannya  kearabrganisasi harus memiliki komitmen
pencapaian tujuan organisasi. yang tinggi terhadap pencapaian misi,

_ visi, dan tujuan organisasi. Dalam

~Menurut Robbins (2003) budayayrganisasi sektor publik, ikatan batin
organisasi merupakan sistem makngniarg karyawan dengan organisasi dapat
b_ersama terhadap n|Ia|_-n|Ia| primer Yangjibangun dari kesamaan misi, visi, dan
dianut bersama dan dihargai organisasyjyan organisasi, bukan sekedar ikatan
yang berfungsi menciptakan pembedaggyrja.  |katan mereka untuk bekerja
yang jelas antara satu organisasi deng@finstansi pemerintah bukan sekedar gajj,
organisasi lainnya, menciptakan rasgamun lebih pada ikatan batin misalnya
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ingin menjadi abdi negara dan abdbudaya perusahaan, kesuksesan sebuah

masyarakat, status sosial, dawrganisasi tidak hanya didukung oleh
sebagainya. Sehingga bila setiapudaya organisasi saja tetapi juga
karyawan memiliki komitmen yang kuatbagaimana organisasi tersebut

untuk memberikan prestasi terbaik bagmenumbuhkan komitmen karyawan yang
negara dan pelayanan terbaik paddipahami sebagai ikatan kejiwaan
masyarakat, maka tentunya kinerja sektandividu terhadap organisasi (muchlas,
publik akan meningkat. 2008).
Faktor yang tidak kalah penting
Menurut Meyer dan Allen (1991, perpengaruh  pada  kinerja organisasi
dalam  Soekidjan, 2009), Komitmenselain komitmen karyawan adalah
dapat juga berarti penerimaan yang kugydaya organisasi. Budaya organisasi
individu terhadap tujuan dan nilai-nilaiyang paik tentunya akan mempengaruhi
organisasi, dan individu berupaya sert@alitas pelayanan publik yang baik pula.
barkarya dan memiliki hasrat yang kuatyg| ini sesuai dengan pendapat Tjiptono
untuk tetap bertahan di organisasi2op0: 75), yang mengemukakan bahwa
tersebut. ~ Sedangkan menurut Quegjalitas pelayanan sendiri sebenarnya
(1995, dalam  Soekidjan, ~ 2009)dipengaruhi oleh banyak aspek salah
komitmen merupakan nilai sentral dalar‘rgatunya adalah budaya organisasi dan
mewujudkan  solidaritas ~ organisasicara  pengorganisasiannya.  Dalam
Penelitian  Quest juga memaparkagrganisasi tentunya banyak faktor yang
bahwa komitmen tinggi dari anggotdmempengaruhi ~ seseorang  untuk
organisasi berkorelasi positif dengannencapai tujuannya, sedangkan jalannya
tinginya motivasi dan meningkatkangrganisasi dipengaruhi oleh perilaku
kinerja, komitmen tinggi berkorelasi banyak individu yang  memiliki
positif dengan kemandirian dan selepentingan masing-masing. Oleh sebab
control, komitmen tinggi berkorelasijty pudaya organisasi sangat penting,
positif dengan kesetiaan  terhadaRarena merupakan kebiasaan-kebiasaan
organisasi, komitmen tinggi berkolerasiang ada dalam organisasi. Kebiasaan
dengan tidak terlibatnya anggota dengagrsebut mengatur tentang norma-norma
aktifitas yang mengurangi kualitas damerilaku yang harus diikuti oleh para
kuantitas kontribusinya. Menurut Strumanggota organisasi, sehingga
(dalam Sopiah, 2008:164) menghasilkan budaya yang produktif.
mengemukakan ada 5 fakior yan@udaya yang produktif adalah budaya
berpengaruh  terhadap ~ komitmeRang  dapat menjadikan  organisasi

karyawan yaitu budaya keterbukaanmenjadi kuat dan tujuan perusahaan
kepuasan kerja, kesempatan personghpat tercapai.

untuk berkembang, budaya organisasi,
penghargaan kerja yang sesuai dengan Robbins (2001) mengemukakan
kebutuhan. fungsi budaya dalam suatu organisasi
Perkembangan dalam duniayaitu: budaya mempunyai suatu peran
usaha di Indonesia saat ini yang semakimenetapkan tapal batas, artinya budaya
cepat dan pesat berakibat juga padaenciptakan perbedaan yang jelas antara
perubahan budaya. Sehingga organisasiatu organisasi dengan organisasi
dituntut untuk mempunyai budaya yandainnya, budaya membawa suatu rasa
membedakan dengan organisasi laildentitas bagi anggota-anggota
yang sejenis. Percepatan perubahamganisasi, budaya  mempermudah
lingkungan berakibat pada perubahatimbulnya komitmen pada sesuatang
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lebih luas dari kepentingan diri33.27% yang dapat memenuhi target
individu seseorang, budaya untukyang telah ditetapkan yaitu merekrut
meningkatkan  kemantapan sistenumlah nasabah tabungan. Pada tahun
sosial, dan budaya berfungsi sebagg@P13 dengan tenaga kerja 46 orang
mekanisme pembuat makna damengalami penurunan sebesar 32.45%,
kendali yang memandu danhal ini realisasi tidak melebihi target.

membentuk sikap serta perilaku par@elanjutnya pada tahun 2014 dengan
pegawai. bertambahnya karyawan dengan jumlah

Manajemen BRI Cabang TambusaP€Panyak 55 —orang mengalami

Pekanbaru yang memiliki tenaga kerj@€nurunan realisasi di Iapa_ngan hanya
relatif banyak harus mampuMampu sebesar 30.81% dari target yang

meningkatkan  kinerja karyawannya,tmah ditetapkan. o
Permasalahan yang sering timbul

sehingga jika kinerja karyawan menurun,

tentu saja akan menyebabkan terjadinygd@/ah masih dijumpai pelaksanaan

penurunan  produkiivitas.  TurunnyadiSiPlin kerja karyawan BRI Cabang

produktivitas sangat berdampak padd@mbusai Pekanbaru belum diterapkan
kelangsungan hidup perusahaan tersebifPe'ti yang diharapkan, hal ini dapat
dan juga terhadap output yang dihasilka llihat  dari g_eJaIa daftar absensi,
baik sekarang maupun yang akan datané?te”ambatan jam masuk dan cepat
Untuk mengukur produktivitas ini Pulang kantor. Untuk lebih jelasnya,
dilakukan dengan cara membandingkaﬂapat dilihat pada tabel 1.2 berikut ini:

jumlah tenaga kerja dengan realisasiaP® 2. : Rekapitulas Absens
produksi yang dilakukan dalam waktu Karyawan Bank BRI
tertentu. Adapun perkembangan Cabang Tambusal
produktivitas karyawan padaBRI Pekanbaru Tahun 2012-
Cabang Tambusai Pekanbaru dapat 2014
dilihat pada tabel berikut: Tahun| Jumlah | Jumlah  har| Sakt|Izin | Alpha | Toal| Persentase
Tabe 1._ _ :Datg Tentang Pegai  eiia )
Produktivitas Kerja Karyawan BRI EfekilTh
Cabang Tambusai Pekanbaru Tahun T [ 0 || 2] 7| % | 156
2012-2014 _ | % | m | 0 8 6 5 00
iy | TGS | RESSNSEE | me % | M | B 4 N 5 1w
Tahun Kayan Pertaun Patahun | Sdih ) i
(Tabungen) (Tabungen)
m | @ 0484 on | m| B Berdasarkan tabel 1.2, diketahui
3 15 ) 3986 154 0 bahwa tlngkat absensi/ hari karyawan
BRI Cabang Tambusai Pekanbaru dari
o) s b 3l M tahun ke tahun terlihat tidak maksimal.
Jumizh 8% il % | 10 Hal ini dapat dilihat absensi karyawan
yang tidak hadir semakin meningkat.
Sumber: Bank BRI Cabang Tambusai Pada tahun 2012 dari 42 orang ada 16
Pekanbaru 2014 orang yang sakit, 20 orang ijin dan 17

Pada tabel 1.1 dapat dilihat bahw&®'@"9 tanpa keterangan. Jadi dalam

selama periode 2012-2014 ProduktivitaSaty tahun efekiif kerja 174 hari 53 hari

Kerja Karyawan BRI Cabang Tambusalidak hadir kerja. Tahun 2013 dari 173

Pekanbaru berfluktuasi. Pada tahun 2018f€KUf kerja pegawai tidak hadir kerja
dengan tenaga kerja 42 orang sebes®flama 54 hari dan tahun 2014 dari hari
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efektif kerja 170 harii tidak hadir kerjapeneliti  tertarik  ingin  meneliti
sebanyak 57 orang. Maka terlihat jelabagaimana budaya organisasi yang
bahwa terjadi ketidaksiplinan karyawarsebenarnya ada di Bank BRI Cabang
BRI Cabang Tambusai PekanbarTambusai Pekanbaru dan bagaimana
dalam melaksanakan tugasnya sesuaengaruh terhadap komitmen
ketentuan kedisiplinan kerja untuk par&aryawan. Apakah pekerja memahami
karyawan yang telah ditetapkan olefapa itu nilai-nilai yang harus di taati
perusahaan. dan apakah para pekerja sudah
Berdasarkan apa yangmemiliki  cita-cita dan kesetiaan
dikemukakan beberapa ahli di atagerhadap organisasi yang sudah
peneliti melihat fenomena yang ada dililambangkan dengan pekerjaan dan
Bank BRI Cabang  Tambusaisikap sehari-hari.
Pekanbaru di jumpai bahwa nilai-nilai _ _
yang pernah ada sedikit demi sedikit Berdasarkan uraian di atas dan
mulai pudar seperti yang muda harubi92 gejala yang terjadi maka penulis
menghormati yang tua, yang lebih lamigrtarik untuk melakukan penelitian
bekerja dengan yang baru bekerja, yar@ghgan judul - “Pengaruh  Budaya
berpendidikan dengan yang kuran§'ganisasi  Terhadap  Komitmen
berpendidikan.  Sehingga  penelitkaryawan (Studi Kasus pada Bank BRI
melihat para pekerja khususnya TelleF@bang Tambusai Pekanbaru)”.
dan CS dan setingkatnya dalam
melakukan pekerjaannya hany.
berdasarkan rasa takut dengan kep
ruangan atau pihak manejemen sebagail
atasan jika melakukan kesalahan, Budaya organisasi adalah
bukan didasari dari nilai-nilai kesetiaarlseperangkat asumsi atau sistem

pada organisasi kerja.  Perilakikeyakinan, nilainilai dan norma yang
semacam ini juga banyak diperlihatkagjikembangkan dalam organisasi yang
oleh banyak karyawan. Gambaranjjjadikan pedoman tingkah laku bagi
fenomena diatas dapat saja hanygnggota-anggotanya untuk mengatasi
merupakan sifat individu akan tetapiasalah adaptasi eksternal  dan

jilka  berlangsung terus menerusntegrasi internal (Mangkunegara,
kemungkinan akan dapat menjadp001:113).

perilaku organisasi, kemungkinan juga

dikhawatirkan ~akan —mempengaruhjndikator Budaya Organisasi
kepercayaan terhadap nilai-nilai yang

ada di organisasi seperti kerja keras, Robbins (1998:  595)

kesetiaan pada Bank BRI Caban@erpendapat bahwa terdapat tujuh
Tambusai Pekanbaru, dan kebutuhagarakteristik primer untuk memahami
untuk  memperlakukan  pelanggarakikat dari budaya organisasi, yaitu:
dengan baik. (1) inovasi dan pengambilan keputusan
(innovation and risk taking (2)

e oads o ol pada incianatertion (o
P y etaill, (3) orientasi pada hasil

bukan pada individu-individu saja da%?a

INJAUAN PUSTAKA
inisi Budaya Organisasi

berdasarkan dari fenomena dilapang latgorgrean ; r&g(t)%tllgm or(:r)ltat(i)c;)e nzg?
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orientasi pada timt¢éam orentatioy Kerangka Pemikiran
(6) Agresivitas @gresivenegsdan (7)
kemantapanstability). S— ——

isasi Komitmen

Budaya Organisasi . .

1. Inovasi dan’ g Eom?n'nen ;ffelmf
pengambilan 2. Romitmen baru

Pengertian Komitmen Karyawan fepurusan 3 Komstmen normatt

2. Perhatian pada rincian

Teori: Mowday dalam

. Orientasi pada hasil Sopiah (2008:28)

3
Mathis dan Jackson (dalam | Srcesede e
Sopiah, 2008 : 155) mendefinisikan| ;
komitmen  organisasional  sebaga/-
derajad dimana karyawan percaya da Gambar 11, Bagan Kerangka Pemikiran
mau menerima tujuan-tujuan organisasi
dan akan tetap tinggal atau tidak akaMETODE PENELITIAN

. Agresivitas
. Kemantapan
eori Robbins (2003:393)

meningga”(an Organisasinya_ Penelitian akan di lakukan pada

objek penelitian yang berada dank

Komponen Komitmen Karyawan BRI Cabang Tambusai Pekanbaru.

_ _ Adapun yang menjadi populasi
Dikarenakan komitmen penelitian ini adalah karyawan di Bank

karyawan bersifat multidimensi, makiéBR| Cabang Tambusai Pekanbaru yang
terdapat perkembangan untuk tigberjumlah 55 orang. Seluruh populasi
model komponen yang diajukan oleldi jadikan sebagai responden dengan
Meyer dan Allen (dalam Luthan, menggunakan teknik sensus yaitu
2006:249). Ketiga dimensi tersebusebanyak 55 orang.

akan dijelaskan di bawabh ini. Adapun data yang digunakan

1)

2)

3)

adalah:

Data primer, yaitu data yang
penulis peroleh secara langsung dari
responden yang terdiri dari identitas
responden dan juga hasil tanggapan
responden tentang objek penelitian.

Data sekunder, yaitu data-data
yang penulis peroleh dari buku-buku,
laporan-laporan dan lain sebagainya
yang tentunya berkaitan dengan
penelitian ini, diantaranya profile Bank
BRI Cabang Tambusai Pekanbaru,
struktur organisasi dan aktivitas
perusahaan.

Teknik pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan  menggunakan instrumen
kuesioner, yakni pengumpulan data
yang berupa daftar pertanyaan yang
disampaikan kepada responden untuk
dijawab secara tertulis (Riyanto, 2001).

Teknik Analisis Data Setelah
data terkumpul, peneliti selanjutnya
melakukan pengolahan data pada

Komitmen Afektif merupakan
keterikatan emosional karyawan
identifikasi, dan keterlibatan dalamr
organisasi.

Komitmen Kelanjutan merupakan
komitmen berdasarkan kerugiat
yang berhubungan dengat
keluarnya karyawan dari
organisasi. Hal ini mungkin karene
kehilangan senioritas atas promos
atau benefit.

Komitmen Normatif merupakan
perasaan wajib untuk tetap berac
dalam organisasi karena meman
harus begitu; tindakan tersebu
merupakan hal benar yang haru
dilakukan.
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penelitian dengan menggunakan tekniResponden Berdasarkan Pendidikan
analisis regresi sederhana. Terakhir

Pengaruh  Budaya  Organisas Responden  yang ~ memiliki
Terhadap Komitmen Karyawan pendidikan terakhir pendidikan terakhir

. SMA Dberjumlah 6 orang (10.91%),
(studi kasus pada Bank BRI Cabang pendidikan terakhir Diploma berjumlah

Tambusai Pekanbaru) 20 orang (36.36%), pendidikan terakhir
S1-S2 berjumlah 27 orang (49.09%).
Karakteristik Responden Sedangkan responden yang jenjang
Karakteristik Responden pendidikan jenjang pendidikan S3
Berdasarkan Jenis Kelamin berjumlah 2 orang (3.64%).
Sebagian besar karyawanBdink Berdasarkan data  tingkat

BRI Cabang Tambusai Pekanbaru adalah pendidikan karyawan lebih banyak
laki-laki berjumlah 37 orang (67.27%), berpendidikan S1-S2. Hal ini
untuk responden perempuan berjumlah  dikarenakan tingkat pendidikan lebih
18 orang (32.73%). Berdasarkan datatinggi sangat diutamanakan untuk
tersebut dapat diketahui bahwayan@gamjuan perusahaan. Selain itu
bekerja lebih banyak pada laki-lakikaryawan yang memiliki pendidikan
karena karyawan lak-laki dapat bekerjanggi dalam bekerja tidak perlu banyak
dengan maksimal serta dapat bekerja éhengajari karena sudah banyak
luar sehingga sangat membantpengetahuan tentang dunia pekerjaan
perusahaan.
Uji Kualitas Data

Responden Berdasarkan Umur Hasil Uji Validitas

Responden yang berusia 2! Masing-masing butir
sampai 29 tahun berjumlah 21 oranpertanyaan untuk variabelbudaya
(38.18%), untuk responden berusiorganisasi, di atas kriteria 0,444 Jadi
diantara 30 sampai 34 tahun berjumladapat disimpulkan bahwa secara
10 orang (18.18%), responden berusstatistik  masing-masing  indikator
diantara 35 sampai 39 tahun berjumle pertanyaan untuk variabelbudaya
11 orang (20.00%), responden berus ,ganisasi adalah valid dan layak untuk
diantara 40 sampai 44 tahun berluml‘"’digunakan sebagai data penelitian.
8 orang (14.55%), responden berus Masing-masing butir
diantara 45 sampai 49 tahun berumlépertanyaan untuk variabel komitmen

5 orang (9.09%). . karyawan, di atas kriteria 0,444. Jadi

P:_alda data tersebut dapat dI|IhEdapat disimpulkan bahwa secara
bahwa jumlah responden terbanyagiatistik  masing-masing  indikator
adalah yang berusia diantara 20 - Zpertanyaan untuk variabel komitmen
tahun, hal inidikarenakan respondeyaryawan adalah valid dan layak untuk

yang memiliki usaia masih berusi¢yignakan sebagai data penelitian
produktif. Sehingga dalam bekerje

mereka masih memiliki ide-ide yancp a4 Uji Reliabilitas
dapat mengembangkan perusahaan c

_ : , Variabel budaya organisasi
memamjukan perusahaan lebih baik.

mempunyai nilai Cronbach's Alpha
sebesar 0,829 atau 82,9%. Variabel
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komitmen karyawan mempunyai nila meningkat satu satuan maka komitmen
Cronbach's Alphasebesar 0,823 ataLkaryawan (Y) akan naik sebesar 0.225
82,3%. Sesuai dengan kriteria, semt

pertanyaan budaya organisasK oefisien Determinasi (R Square)
komitmen karyawan dikatakan reliabel Nilai R menunjukkan korelasi
dan layak digunakan sebagai dataederhana antara variable independen
penelitian  karena nilai Cronbach's dengan variable dependen. Dalam table
Alpha variabel responsibility diatas di atas diketahui nilai R sebesar 0.532.

44%. artinya adalah  bahwa  korelasi
sederhana antara variable independen
Uji Asumsi Klasik (budaya organisasi) dengan variable
dependen (komitmen karyawan)
Uji Normalitas memiliki pengaruh yang sedang.
Data untuk pengujian data ) . o
kebudayaan organisasi data Hasil koefisien determinasi

. 2 o
berdistribusi normal, dimana datdlilai R° merupakan nilai R Square

mendekati garis diagonal dan arahnygalam table _di atas sebesa_r 0.2_83 atau
mengikuti garis diagonal. Ini berartidengan perhitungan sebagai berikut :

data sudah  memenuhi  asumsip - 2, 1009 = (0.53%)x 100% =
normalitas. Suatu persamaan regre 1583 '

dikatakan baik apabila memiliki data™

variable bebas dan variable terikat yangrtinya adalah bahwa sumbangan
berdistribusi mendekati normal ataltpengaruh variable independen (budaya
normal sama sekali  (Sunyotoorganisasi) terhadap variable dependen
2009:84). (komitmen karyawan) adalah sebesar
28.3%, sedangkan sisanya 71.7%
Pengujian Regresi Linear Sederhana  dipengaruhi oleh variable lain yang
tidak dimasukkan dalam penelitian ini.
Y =16.256 + 0.225 X
Pengujian Hipotesis
Berdasarkan hasil perhitungan
Persamaan regresi diatas dapdan data olahan SPSS di atas, diperoleh
digunakan untuk melakukan prediksnilai t hitung sebesar 4.57 (SPSS =
pengaruh Variabel independen (X4.576). sedangkan nilaitabel untuk o
yaitu budaya organisasi terhada= 0.05 (5%) dengan derajat kebebasan
variabel dependen (Y) yaitu komitmers3 (n — 2 = 55 — 2) diperoleh 2.021. Ini
karyawan. Dari hasil perhitungarperartit hitung > t tabel (4.57 > 2.021)
tersebut  diperoleh nilai a = 16.25(maka dengan demikian Ho ditolak dan
yang menunjukkan bahwa apabila nileHj diterima. Dapat disimpulkan bahwa
komitmen karyawan adalah konstaterdapatnya pengaruh yang signifikan
maka tingkat komitmen karyawan samantara Budaya Organisasi Terhadap
dengan 16.256 satuan. Sedangkan jilkomitmen karyawan (Studi Kasus pada
nilai untuk koefisien dari variabelBank BRI Cabang Tambusai
budaya organisasi (X) Pekanbaru).
adalah 0.225  berarti menunjukkal
bahwa jika budaya organisas
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KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian
yang telah dilakukan mengenai

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap

komitmen karyawan (Studi Kasus pada

Bank

BRI Cabang  Tambusai

Pekanbaru) maka berikut ini penulis
dapat mengambil kesimpulan yaitu :

Terdapat

pengaruh  antara

budaya organisasi terhadap komitmen

karyawan

dengan menggunakan

Koefisien Determinasi yaitu KD = ix
100% = (0.533 x 100% = 0.283 DAFTAR PUSTAKA

artinya bahwa nilai rata-rata komitmerf\- A Mangkunegara dan Anwar Prabu.
karyawan sebesar 28.3% ditentukan
oleh budaya organisasi. Selanjutnya
dari hasil persamaan regresi diperoleh

Y =

16.256 + 0.225 X. persamaarf\Nas

tersebut menunjukkan bahwa apabila

budaya organisasi dinaikkan sebesar 1

satuan mempengarutfinoraga, Panji. 200&sikologi Kerja

maka akan

kenaikan komitmen karyawan sebesar : - _
0.225, hal ini terlihat dari nilai b yangAs'ad Moh. 1991.Psikologi industri

positif. Hasil uji hipotesist hitung =

6.937 >t tabel = 2.000 pada tingkat Afsar
keyakinan 95%
tersebut
antara budaya organisasi

berdasarkan hasil

bahwa terdapat pengaruh

komitmen karyawan (Studi Kasus pada

Bank

BRI Cabang  Tambusai

Pekanbaru).

SARAN

Berdasarkan kesimpulan yang

telah diuraikan diatas, maka penulis
dapat mengemukakan beberapa saran :

1.

Bagi Karyawan Bank BRI
Cabang Tambusai Pekanbaru
Untuk lebih  meningkatkan
kinerjanya serta mematuhi
komitmen awal dari tujuan
bekerja di bank tersebut.
Selanjutnya karyawan lebih

terhadap

Chaterina Melina Turisa dan

organisasi di perusahaan

tersebut agar karyawan
memiliki  kedisiplinan dalam
bekerja.

2. Bagi peneliti lain

Bagi peniliti lain, penelitian ini
diharapkan dapat menjadi
masukan untuk dapat meneliti
lebih lanjut mengenai unsur lain
dalam budaya organisasi,
komitmen karyawan.

2001 Manajemen Sumber
Daya Manusia. Bandung:
Resdakarya.

Sudijono. 2004. Pengantar
Statistik Pendidikan
Jakarta. Rajawali pers

Jakarta: Rineka Cipta

Yogyakarta: Liberty.

Halim Dalimunthe. 2012.
Pengeruh Budaya
Organisasi Terhadap
Kinerja Pegawai (Studi
Pada Dinas Informasi
Komunikasi dan
Pengelolahan Data

Elektronik Kota Medan)
Medan, october-10-2013
Intan

Ratnawati. 2012Pengaruh
Budaya Organisai dan
Kepuasan Kerja Terhadap
Komitmen Organisasional
dalam Menigkatkan Kinerja
Keryawan (Studi Pada PT.
Sido Muncul Kaligawe
Semarang)Semarang, juni-
12-2014

mematuhi aturan dari budayaFandy Tjiptono, Manajemen Jasa

Jom FISIP Volume 2 No.2 - Oktober 2015

Page 9



Penerbit Andi Yogyakarta
2000

Isyandi. (2004). Manajenten Sumber
Daya Manusia dalam
Perspektif Global.
Pekanbaru: Unri Press

B. Siswanto Sastrohadiwiryo. 2003.
Manajemen Tenaga Kerja
Indonesia. Jakarta: Bumi
Aksara.

Beehr, T. A. (1992).Psychologycal
Stress In The Workplace
London: Rotledge.

Muhammad Rizki

Rumah Sakit PKU
Muhammadiyah
Yogyakarta  Universitas
Ahmad Dahlan,
Yogyakarta, Vol. 6, No. 2,
Juni 2012 : 162-232

Nur Kurniawan.
2011. Pengaruh Komitmen
Organisasi, Budaya
Organisasi, Dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja
Organisasi Publik.
Universitas diponegoro,
Semarang. 3 Maret 2011

Muchlas, Makmuri (2008). Perilaku

Depdikbud. 2002. Kamus Besar Organisasi. Yogyakarta,
Bahasa IndonesiaJakarta: Gadjah Mada University
Balai Pustaka Press
Gibson, Jamaes. 19970rganisasi Nanang Fatah.  2001. Landasan
Perilaku-Struktur - Jakarta: Manajemen  Pendidikan.
Erlangga. Jakarta: Remaja
Rosdakarya.

Hanadoko, T. HAni. 200(0Manajemen
Personalia Dan Sumber
Daya Manusia Yogyakarta:
BPFE.

Hasibuan. 2006 Manajemen Sumber
Daya Manusia Jakarta:

Bumi Aksara.

Jiwo Wungu, dan
Brotoharsojo. 2003.
Tingkatkan Kinerja

Perusahaan Anda dengan
Merit SystemJakarta: Raja
Grafindo Persada.

Keith Davis. 1985.Perilaku Dalam
Organisasi. Jakarta:
Erlangga.

Luthfah Nurfaizah Darajat, Rosyidah.

2012. Hubungan Budaya

Organisasi Dengan
Komitmen Organisasi
Perawat Bagian Rawat
Inap Kelas 1l Dan |l

Hartanto Pabundu,

Oktavia, E."Studi Pendahuluan

Polimerisasi Emulsi Opal
(Colorant Emulsion)
Polisterena-Ko-Polibutil
Akrilat”. Depok: Pogram
Magister Departemen
Kimia FMIPA Ul. 2006

Tika, 2006, Budaya

Organisasi dan Peningkatan
Kinerja Perusahaan, Jakarta:
Cetakan Pertama, PT Bumi
Aksara.

Robbins, S. P. (20030rganizational

behavior (10th ed). New
Jersey : Prentice Hall.

Siswanto. 2005.Manajemen Tenaga
Kerja Indonesia. Jakarta:
Bumi Aksara.

Jom FISIP Volume 2 No.2 - Oktober 2015

Page 10



