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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Budaya Organisasi 

1. Pengertian Budaya Organisasi 

Konsep budaya organisasi masih tergolong baru. Konsep ini diadopsi 

oleh pada teoritis dari disiplin antropologi, oleh karena itu keragaman pengertian 

budaya pada disiplin antropologi juga akan berpengaruh terhadap keragaman 

pengertian budaya pada disiplin organisasi. Konsep budaya organisasi mendapat 

perhatian luar biasa pada tahun 1980-1990 ketika para sarjana mengeksplorasi 

bagaimana dan mengapa perusahaan Amerika gagal bersaing dengan perusahaan 

Jepang. 

Robbins dalam bukunya Perilaku Organisasi (1996, h.289) 

mendefinisikan budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang 

dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-

organisasi lainnya. Definisi lain menurut Kreitner dan Kinicki (2005, h.79) 

budaya organisasi adalah suatu wujud anggapan yang dimiliki, diterima secara 

implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok tersebut rasakan, 

pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka ragam. 

Schein mendefinisikan budaya organisasi adalah (2010, h.18) 

“the culture of a group can now be defined as a pattern of shared basic 

assumptions learned by a group as it solved its problems of external 

adaptation and internal integration, which has worked well enough to be 

considered valid and therefore, to be taught to new members as the 

correct way to perceive, think, and feel in relation to those problem”  
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budaya organisasi adalah pola asumsi bersama sebagai pembelajaran untuk 

mengatasi masalah eksternal dan integrasi internal, diajarkan kepada anggota baru 

sebagai cara yang benar untuk memahami, berpikir, dan merasa masalah tersebut. 

Creemers dan Reynolds (dalam Soetopo, 2010, h.122) menyatakan 

bahwa “organizational culture is a pattern of beliefs and expectation shared by 

the organization’s members” (budaya organisasi adalah pola keyakinan dan 

harapan bersama oleh anggota organisasi). Sedangkan Greenberg dan Baron 

(dalam Soetopo, 2010, h.122) menekankan budaya organisasi sebagai kerangka 

kognitif yang berisi sikap, nilai, norma perilaku, dan ekspektasi yang dimiliki oleh 

anggota organisasi. 

Definisi lain oleh Peterson (dalam Soetopo, 2010, h.122) menyatakan 

bahwa budaya organisasi mencakup keyakinan, ideologi, bahasa, ritual, dan mitos. 

Budaya organisasi menurut Brown (dalam Willcoxson & Millett, 2000, h.93) 

adalah seperangkat norma, keyakinan, prinsip, dan cara berperilaku yang 

bersama-sama memberikan karakteristik yang khas pada masing-masing 

organisasi. 

Gibson, Ivanichevich, dan Donelly (dalam Soetopo, 2010, h.123) 

menyatakan bahwa budaya organisasi adalah kepribadian organisasi yang 

mempengaruhi cara bertindak individu dalam organisasi. Pengertian lain menurut 

Kast dan Rosenzweig (dalam Hakim, 2011, h.151) mendefinisikan budaya 

organisasi sebagai suatu sistem nilai dan kepercayaan yang dianut bersama yang 

berinteraksi dengan orang-orang suatu perusahaan, struktur organisasi dan sistem 

pengawasan untuk menghasilkan norma-norma perilaku.   
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Ogbonna dan Harris (dalam Sobirin, 2007, h.132) mengartikan budaya 

organisasi adalah keyakinan, tata nilai, makna, dan asumsi-asumsi yang secara 

kolektif di-shared oleh sebuah kelompok sosial guna membantu mempertegas 

cara mereka saling berinteraksi dan mempertegas mereka dalam merespon 

lingkungan. Lain halnya dengan Ogbonna dan Harris, menurut Tosi, Rizzo, 

Carroll (dalam Munandar: 2008, h.263) budaya organisasi adalah cara berfikir, 

berperasaan, dan bereaksi berdasarkan pola-pola tertentu yang ada dalam 

organisasi atau yang ada pada bagian-bagian organisasi. 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi adalah suatu pola/sistem yang berupa sikap, nilai, norma perilaku, 

bahasa, keyakinan, ritual yang dibentuk, dikembangkan dan diwariskan kepada 

anggota organisasi sebagai kepribadian organisasi tersebut yang membedakan 

dengan organisasi lain serta menentukan bagaimana kelompok dalam merasakan, 

berfikir dan bereaksi terhadap lingkungan yang beragam serta berfungsi untuk 

mengatasi masalah adaptasi internal dan eksternal. 

 

2. Elemen Budaya Organisasi 

Budaya organisasi terdiri dari dua elemen pokok yaitu elemen yang 

bersifat idealistik dan elemen yang bersifat behavioral (Sobirin, 2007: 152). 

a. Elemen Idealistik 

Dikatakan idealistik karena elemen ini menjadi ideologi organisasi yang 

tidak mudah berubah walaupun disisi lain organisasi secara natural harus selalu 

berubah dan beradaptasi dengan lingkungannya. Elemen ini bersifat terselubung 
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(elusive), tidak tampak ke permukaan (hidden), dan hanya orang-orang tertentu 

saja yang tahu apa sesungguhnya ideologi mereka dan mengapa organisasi 

tersebut didirikan (Sobirin, 2007: 153).  

Elemen idealistik melekat pada diri pemilik dalam bentuk doktrin, 

falsafah hidup, atau nilai-nilai individual para pendiri atau pemilik organisasi 

biasanya dinyatakan secara formal dalam bentuk pernyataan visi dan misi 

organisasi (Sobirin, 2007: 153). 

 

b. Elemen Behavioral 

Elemen behavioral adalah elemen yang kasat mata, muncul ke 

permukaan dalam bentuk perilaku sehari-hari para anggotanya dan bentuk-bentuk 

lain seperti desain dan arsitektur organisasi, elemen ini mudah diamati, dipahami, 

dan diinterpretasikan meskipun kadang tidak sama dengan interpretasi dengan 

orang yang terlibat langsung dalam organisasi. Cara paling mudah 

mengidentifikasi budaya organisasi adalah dengan mengamati bagaimana para 

anggota organisasi berperilaku dan kebiasaan yang mereka lakukan (Sobirin, 

2007: 156). 

Schein mengatakan bahwa kebiasaan sehari-hari muncul dalam bentuk 

artefak termasuk perilaku para anggota organisasi. Artefak bisa berupa 

bentuk/arsitektur bangunan, logo atau jargon, cara berkomunikasi, cara 

berpakaian, atau cara bertindak yang bisa dipahami oleh orang luar organisasi 

(Schein, 2010, h.23). 
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c. Keterkaitan antara Elemen Idealistik dan Behavioral 

Kedua elemen antara elemen idealistik dan elemen behavioral bukan 

elemen yang terpisah. Seperti dikatakan Jacono keduanya merupakan satu 

kesatuan yang tidak terpisahkan sebab keterkaitan kedua elemen itulah yang 

membentuk budaya, hanya saja elemen behavioral lebih rentan terhadap 

perubahan karena bersinggungan langsung dengan lingkungan eksternal 

organisasi, sedangkan elemen idealistik jarang mengalami perubahan karena 

letaknya terselubung. Dibawah ini adalah gambaran tentang tingkat sensitif 

masing-masing elemen budaya organisasi terhadap kemungkinan terjadinya 

perubahan oleh Rousseau (Sobirin, 2007: 156-157).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Lapisan Budaya Organisasi 

Sumber: Rousseau dalam (Sobirin, 2007: 157) 
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Mary Jo Hatch menegaskan bahwa hubungan antar elemen budaya 

organisasi bersifat dinamis melalui sebuah proses yang bersifat timbal balik. 

Nilai-nilai organisasi merupakan manifestasi dari asumsi dasar begitu sebaliknya 

dan seterusnya proses ini terus berjalan menuju titik keseimbangan antara 

stabilitas dan perubahan elemen budaya organisasi. 

Berikut ini adalah 3 level budaya organisasi yang diungkapkan oleh 

Schein (2010: 23-32). 

a. Artefak 

Schein (2010, h.23) menyebutkan bahwa artefak berisi semua fenomena 

yang dapat dilihat, didengar, dan dirasakan ketika kita menjumpai suatu kelompok 

baru yang tidak biasa. Artefak berisi hasil yang tampak dari suatu organisasi 

seperti: 

1. Architecture   8. Manners of address 

2. Physical environment  9. Emotional displays 

3. Language    10. Myths and stories about organization 

4. Technology and products  11. Published list of values 

5. Artistic creations   12. Rituals 

6. Style    13. Ceremonial 

7. As embodied in clothing 
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Artefak merupakan hasil budaya yang kasat mata dan mudah diobservasi 

oleh seseorang atau kelompok orang baik orang dalam maupun orang luar 

organisasi Schein (2010, h.23). Berikut ini adalah contoh artefak yang masuk 

dalam kategori fisik, perilaku, dan verbal. 

 

Tabel 1. Elemen Budaya Organisasi 

Sumber: Mary Jo Hatch (1997, h.216) (dalam Sobirin, 2007, h.174) 

 

 

 

Kategori Umum Contoh Artefak 

Manifestasi Fisik 1. Seni/design/logo 

2. Bentuk bangunan/dekorasi 

3. Cara berpakaian/tampilan seseorang 

4. Tata letak (lay out) bangunan 

5. Desain organisasi 

Manifestasi Perilaku 1. Upacara-upacara/ritual 

2. Cara berkomunikasi 

3. Tradisi/kebiasaan 

4. Sistem reward/bentuk hukuman 

Manifestasi Verbal 1. Anekdot atau humor 

2. Jargon/cara menyapa 

3. Mitos/sejarah/cerita-cerita sukses 

4. Orang yang dianggap pahlawan 

5. Metafora yang digunakan 
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b. Keyakinan yang dianut dan Nilai 

Keyakinan dan nilai yang dianut merupakan ideals, goals, values, 

aspiration, ideologies, dan rationalizations (Schein, 2010, h.24). Values adalah 

(1) sebuah konsep atau keyakinan (2) tentang tujuan akhir atau sebuah perilaku 

yang patut dicapai (3) yang bersifat transendental untuk situasi tertentu (4) 

menjadi pedoman untuk memilih atau mengevaluasi perilaku atau sebuah kejadian 

dan (5) tersusun sesuai dengan arti pentingnya. Jika komponen nilai 

disederhanakan maka nilai terdiri dari dua komponen utama: (1) setiap definisi 

memfokuskan perhatiannya pada dua content nilai yaitu means (alat atau 

tindakan) dan ends (tujuan), (2) nilai dipandang sebagai preference atau priority. 

 

c. Asumsi Dasar 

Asumsi dasar bisa dikatakan asumsi yang tersirat yang membimbing 

bagaimana organisasi bertindak, dan berbagi kepada anggota bagaimana mereka 

melihat, berfikir, dan merasakan. Asumsi dasar seperti sebuah teori yang 

digunakan, tidak dapat didebatkan, dan sulit untuk dirubah (Schein, 2010, h.28).  

Asumsi dasar merupakan inti budaya organisasi yang tidak menjadi 

bahan diskusi baik oleh karyawan maupun managernya. Asumsi diterima apa 

adanya sebagai bagian dari kehidupan mereka dan bahkan mempengaruhi perilaku 

mereka dan perilaku organisasi secara keseluruan. Keyakinan para pendiri 

menjadi sumber terbentuknya asumsi dasar dalam kehidupan organisasi.  
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Dari uraian di atas dapat disimpulkan elemen budaya organisasi terdiri 

dari dua elemen. Pertama, elemen idealistik yaitu berupa keyakinan seperti asumsi 

dasar dan nilai-nilai yang tidak mudah terpengaruh atau berubah oleh lingkungan 

eksternal, elemen idealistik sebagai menjadi pedoman dalam berperilaku. Kedua, 

elemen yang bersifat behavioral tampak dan mudah diamati seperti artefak yang 

berwujud fisik, perilaku, dan verbal. 

 

3. Dasar Budaya Organisasi 

Nilai-nilai dan keyakinan organisasi merupakan dasar budaya organisasi. 

keduanya memainkan peran penting dalam mempengaruhi etika berperilaku. Nilai 

nilai oleh Kreitner (2005) disebutkan memiliki lima komponen kunci yaitu: 

a. Nilai adalah konsep kepercayaan 

b. Mengenai perilaku yang dikehendaki 

c. Keadaan yang amat penting  

d. Pedoman menyeleksi atau mengevaluasi kejadian dan perilaku 

e. Urut dari yang relatif penting 

Nilai pendukung (espoused values) menunjukkan nilai-nilai yang 

dinyatakan secara eksplisit yang dipilih oleh organisasi. Umumnya dibentuk oleh 

pendiri perusahaan baru atau kecil oleh tim top management  dalam sebuah 

perusahaan yang lebih besar.  

Nilai-nilai yang diperantarakan (anacted values) merupakan nilai dan 

norma yang sebenarnya ditunjukkan atau dimasukkan ke dalam perilaku 
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karyawan. Espoused values dan anacted values bersifat penting karena dapat 

mempengaruhi sikap karyawan dan budaya organisasi. 

 

4. Ciri-ciri Budaya Organisasi 

Budaya organisasi yang dapat diamati ialah pola-pola perilaku yang 

merupakan manifestasi atau ungkapan-ungkapan dari asumsi-asumsi dasar dan 

nilai-nilai. 

O‟Reilly, Chatman, dan Caldwell menemukan ciri-ciri budaya organisasi 

sebagai berikut (dalam Munandar, 2008, h.267-268): 

a. Inovasi dan pengambilan resiko (innovation and risk taking): Mencari peluang 

baru, mengambil resiko, bereksperimen, dan tidak merasa terhambat oleh 

kebijakan dan praktik-praktik formal. 

b. Stabilitas dan keamanan (stability and security): Menghargai hal-hal yang 

dapat diduga sebelumnya (predictability), keamanan, dan penggunaan dari 

aturan-aturan yang mengarahkan perilaku. 

c. Penghargaan kepada orang (respect for people): Memperlihatkan toleransi, 

keadilan, dan penghargaan terhadap orang lain. 

d. Orientasi hasil (outcome orientation): Memiliki perhatian dan harapan tinggi 

terhadap hasil, capaian, dan tindakan. 

e. Orientasi tim dan kolaborasi (team orientation and collaboration): bekerja 

bersama secara terkoordinasi dan berkolaborasi. 

f. Keagresifan dan persaingan (aggressiveness and competition): mengambil 

tindakan-tindakan tegas di pasar-pasar dalam menghadapi persaingan. 
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Hodgetts dan Luthans (dalam Ojo, 2010, h.3) menyebutkan karakteristik 

penting yang terkait dengan budaya organisasi, yaitu: 

a. Keteraturan perilaku yang bisa diamati yang ditandai oleh bahasa, terminologi, 

dan ritual. 

b. Norma yang tercermin dalam hal jumlah pekerjaan yang harus dilakukan dan 

tingkat kerja sama antara manajemen dan karyawan. 

c. Nilai-nilai dominan pendukung organisasi dan mengharapkan untuk saling 

berbagi, untuk menghasilkan produk yang tinggi atau kualitas layanan, tingkat 

absensi yang rendah, dan efisiensi yang tinggi. 

d. Filsafat yang ditetapkan dalam perusahaan, keyakinan tentang bagaimana 

karyawan dan bagiamana pelanggan harus diperlakukan. 

e. Aturan yang mendikte tidak boleh dilakukan pada perilaku karyawan yang 

berkaitan dengan bidang-bidang seperti produktivitas, hubungan pelanggan, 

dan kerjasama antargolongan. 

f. Iklim organisasi tercermin dari cara karyawan berinteraksi satu sama lain, 

melayani pelanggan, dan apa yang mereka rasakan tentang atasan. 

Schein (1992) menunjukkan bahwa budaya organisasi lebih penting pada 

saat ini daripada waktu lalu. Meningkatnya kompetisi, globalisasi, mergers, 

akuisis, takeovers, buyouts, aliansi, dan berbagai perkembangan tenaga kerja telah 

menciptakan kebutuhan besar dalam hal sebagai berikut (dalam Ojo, 2010, h.3): 

a. Koordinasi dan integrasi seluruh unit organisasi dalam rangka meningkatkan 

efisiensi, kualitas, dan kecepatan desain, manufaktur, dan memberikan produk 

serta layanan. 
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b. Produk, strategi, inovasi proses dan kemampuan untuk berhasil 

memperkenalkan teknologi baru seperti teknologi informasi. 

c. Manajemen yang efektif dari unit kerja dan meningkatkan keragaman di tempat 

kerja. 

d. Manajemen lintas budaya perusahaan global dan/atau kemitraan multinasional. 

e. Pembangunan budaya yang menggabungkan aspek budaya dari organisasi yang 

berbeda. 

f. Pengelolaan keragaman di tempat kerja. 

g. Fasilitasi dan dukungan dari tim kerja. 

Robbins (1996, h.289) menyatakan bahwa hasil-hasil penelitian yang 

mutakhir menemukan bahwa ada tujuh ciri-ciri utama yang secara keseluruan 

mencakup esensi budaya organisasi, ketujuh ciri tersebut adalah: 

a. Inovasi dan pengambilan resiko: Sejauh mana karyawan didukung untuk 

menjadi inovatif dan berani mengambil resiko. 

b. Perhatian terhadap detail: Sejauh mana karyawan diharapkan menunjukkan 

kecermatan, analisis, dan perhatian terhadap detail/rincian. 

c. Orientasi hasil: Sejauh mana manajemen lebih berfokus pada hasil-hasil dan 

keluaran daripada kepada teknik-teknik dan proses yang digunakan untuk 

mencapai keluaran tersebut. 

d. Orientasi ke orang: Sejauh mana keputusan-keputusan yang diambil 

manajemen ikut memperhitungkan dampak dari keluarannya terhadap para 

karyawannya. 
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e. Orientasi tim: Sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja lebih diorganisasi seputar 

kelompok-kelompok daripada seputar perorangan. 

f. Keagresifan: sejauh mana orang-orang lebih agresif dan kompetitif daripada 

santai. 

g. Kemantapan: sejauh mana kegiatan-kegiatan keorganisasian lebih menekankan 

status quo sebagai kontras dari pertumbuhan. 

Kinicki (2005, h.79) menyebutkan tiga karakteristik budaya organisasi 

yang penting yaitu: 

a. Budaya organisasi diberikan kepada karyawan baru melalui proses sosialisasi. 

b. Budaya organisasi mempengaruhi perilaku kita di tempat kerja. 

c. Budaya organisasi berlaku pada dua tingkat yang berbeda (pandangan ke luar 

dan kemampuan bertahan terhadap perubahan). 

Luthans dalam bukunya Perilaku Organisasi (2006, h.125) menyebutkan 

beberapa karakteristik penting budaya organisasi yaitu: 

a. Aturan perilaku yang diamati: ketika anggota organisasi berinteraksi satu sama 

lain, mereka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual umum yang berkaitan 

dengan rasa hormat dan cara berperilaku. 

b. Norma: ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa banyak 

pekerjaan yang dilakukan. 

c. Nilai dominan: organisasi mendukung dan berharap peserta membagikan nilai-

nilai utama. 

d. Filosofi: terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi mengenai 

bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlakukan. 
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e. Aturan: terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perusahaan. 

Pendatang baru harus mempelajari teknik dan prosedur yang ada agar diterima 

sebagai anggota kelompok yang berkembang. 

f. Iklim organisasi: merupakan keseluruhan perasaan yang disampaikan dengan 

pengaturan yang bersifat fisik, cara berinteraksi, dan cara anggota organisasi 

berhubungan dengan pelanggan dan individu dari luar.   

 

5. Jenis-jenis Budaya Organisasi 

Jenis-jenis budaya organisasi dapat ditentukan berdasarkan proses 

informasi dan tujuannya (Tika, 2010, h.7). 

a. Berdasarkan Proses Informasi 

Robert E. Quinn dan Michael R. McGrath membagi budaya organisasi 

berdasarkan proses informasi sebagai berikut. 

1. Budaya rasional, proses informasi individual (klarifikasi sasaran pertimbangan 

logika, perangkat pengarahan) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan kinerja 

yang ditunjukkan (efisiensi, produktivitas, dan keuntungan atau dampak). 

2. Budaya ideologis, dalam budaya ini pemrosesan informasi intuitif (dari 

pengetahuan yang dalam, pendapat, dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana 

bagi tujuan revitalisasi (dukungan dari luar, perolehan sumber daya dan 

pertumbuhan). 

3. Budaya konsensus, dalam budaya ini pemrosesan informasi kolektif (diskusi, 

partisipasi, dan konsesus) diasumsikan untuk menjadi sarana bagi tujuan kohesi 

(iklim, moral, dan kerja sama kelompok). 
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4. Budaya hierarkis, dalam budaya ini pemrosesan informasi formal 

(dokumentasi, komputasi, dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi 

tujuan kesinambungan (stabilitas, kontrol, dan koordinasi). 

b. Berdasarkan Tujuannya 

Ndraha (1997) membagi budaya organisasi berdasarkan tujuannya yaitu 

budaya organisasi perusahaan, budaya organisasi publik, dan budaya organisasi 

sosial. 

 

6. Pembentukan Budaya Organisasi dan Pewarisan Budaya Organisasi 

Meskipun budaya organisasi dapat berkembang dalam sejumlah cara 

yang berbeda, prosesnya sering melibatkan langkah-langkah sebagai berikut 

(Luthans, 2006, h.128): 

a. Seseorang secara sendiri (pendiri) memiliki sebuah ide untuk sebuah 

perusahaan baru. 

b. Kemudian pendiri membawa masuk satu atau lebih orang kunci lain dan 

menciptakan kelompok inti yang berbagi visi bersama dengan pendiri. 

c. Kelompok inti pendiri ini mulai bertindak secara serasi untuk menciptakan 

sebuah organisasi dengan cara pencarian dana, perolehan hak paten, 

inkorporasi, penempatan ruangan, pembangunan, dan seterusnya. 

d. Pada titik ini, orang lain dibawa masuk dalam organisasi dan sebuah sejarah 

yang diketahui umum mulai didokumentasikan. 

Proses pembentukan budaya organisasi adalah sebagai berikut (Tika, 

2010, h.21): 
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a. Interaksi antar pemimpin atau pendiri organisasi dengan kelompok atau 

perorangan dalam organisasi. 

b. Interaksi ini menimbulkan ide yang ditransformasikan menjadi artefak, nilai, 

dan asumsi. 

c. Artefak, nilai dan asumsi kemudian diimplementasikan sehingga menjadi 

budaya organisasi. 

d. Untuk mempertahankan budaya organisasi lalu dilakukan pembelajaran 

(learning) kepada  anggota  baru  dalam organisasi. 

Ada beberapa unsur yang berpengaruh terhadap pembentukan budaya 

organisasi menurut Deal dan Kennedy (dalam Tika, 2010, h.16-17): 

a. Lingkungan usaha, merupakan unsur yang menentukan terhadap apa yang 

harus dilakukan perusahaan agar bisa berhasil. Lingkungan usaha yang 

berpengaruh antara lain meliputi produk yang dihasilkan, pesaing, pelanggan, 

teknologi, pemasok, kebijakan pemerintah dan lain-lain. 

b. Nilai-nilai, adalah keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah organisasi. Nilai-

nilai yang dianut dapat berupa slogan atau moto yang berfungsi sebagai: (1) 

Jati diri, rasa istimewa yang berbeda dengan perusahaan lainnya; (2) Harapan 

konsumen, merupakan ungkapan padat yang penuh makna bagi konsumen 

sekaligus harapan baginya terhadap perusahaan. 

c. Pahlawan, adalah tokoh yang dipandang berhasil mewujudkan nilai-nilai 

budaya dalam kehidupan nyata.  

d. Ritual, deretan kegiatan berulang yang mengungkapkan dan memperkuat nilai-

nilai utama organisasi itu. 
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e. Jaringan budaya, jaringan komunikasi informal yang pada dasarnya merupakan 

saluran komunikasi primer. Fungsinya menyalurkan informasi dan memberikan 

interpretasi terhadap informasi. 

Kreitner (2005, h.95) dalam bukunya Perilaku Organisasi mencatat 

bahwa menanamkan sebuah budaya melibatkan proses belajar. Para anggota 

organisasi mengajarkan satu sama lain mengenai nilai-nilai, keyakinan, 

pengharapan, dan perilaku yang dipilih organisasi. Hal ini dilengkapi dengan 

menggunakan satu atau lebih mekanisme berikut: 

a. Pernyataan formal, misi, visi, nilai, dan material organisasi yang digunakan 

untuk rektruitmen, seleksi, dan sosialisasi. 

b. Desain secara ruangan fisik, lingkungan kerja, dan bangunan 

mempertimbangkan penggunaan alternatif baru desain tempat kerja yang 

disebut dengan hoteling. 

c. Slogan, bahasa, akronim, dan perkataan. 

d. Pembentukan peranan secara hati-hati, program pelatihan, pengajaran, dan 

pelatihan oleh manajer dan supervisor. 

e. Penghargaan eksplisit, simbol status (gelar) dan kriteria promosi. 

f. Cerita, legenda, dan mitos mengenai suatu peristiwa dan orang-orang penting. 

g. Aktivitas, proses, atau hasil organisasi yang juga diperhatikan, diukur, dan 

dikendalikan pimpinan. 

h. Reaksi pimpinan terhadap insiden yang kritis dan kritis organisasi. 

i. Sistem dan prosedur organisasi. 
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j. Tujuan organisasi dan kriteria gabungan yang digunakan untuk rekruitmen, 

seleksi, pengembangan, promosi, pemberhentian, dan pengunduran diri 

karyawan. 

Sebuah budaya awal organisasi merupakan perkembangan dari ide yang 

dibentuk/diciptakan atas interaksi beberapa orang pendiri organisasi. Kemudian 

filosofi tersebut berbentuk asumsi, nilai, dan artefak. Seiring berdirinya 

perusahaan, nilai-nilai tersebut ditanamkan dan diwariskan kepada karyawan 

melalui seleksi, pelatihan, dan rutinitas keseharian di organisasi tersebut sehingga 

nilai-nilai tersebut tetap terjaga. 

 

7. Proses Sosialisasi Budaya Organisasi 

Edgar H. Schein dalam bukunya Organizational Cultre and Leadership 

(2010, h.19) menjelaskan proses sosialisasi atau alkuturasi budaya organisasi. 

Budaya organisasi diajarkan kepada anggota baru sebenarnya dengan menemukan 

beberapa unsur budaya, tapi kita hanya belajar aspek permukaan atau aspek yang 

tampak saja (artefak). Hal ini terjadi karena asumsi dasar sebagai inti dari budaya 

tidak akan terungkap dalam aturan perilaku yang diajarkan pada anggota baru 

karena asumsi dasar merupakan aspek yang tidak dapat dilihat dan tidak tampak 

di permukaan. 

Budaya organisasi hanya diajarkan kepada anggota yang mendapat status 

tetap dan diizinkan masuk ke dalam lingkaran kelompok tersebut, yang mana 

dalam kelompok tersebut nantinya anggota mendapatkan rahasia dari 

organisasinya. Budaya organisasi diajarkan melalui proses sosialisasi yang mana 
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dalam menemukan anggota baru dengan melihat dan menyesuaikan kebutuhan 

organisasi melalui asumsi dasar sebagai rujukan. Kemudian asumsi dasar dan 

norma yang akan dijalankan tersebut disampaikan kepada anggota baru. 

Penyampaian kepada anggota baru dapat sukses melalui pemberian reward dan 

punishment yang dijatuhkan oleh anggota lama kepada anggota baru apabila 

perilaku mereka berbeda/menyimpang. Sosialisasi selalu ada proses pengajaran 

yang terjadi meskipun tersirat dan tidak sistematis. 

Apabila suatu organisasi tidak memiliki asumsi dasar seperti yang 

terkadang terjadi, interaksi anggota baru dengan anggota lama akan tercipta proses 

yang kreatif dalam membangun budaya. Organisasi yang telah mempunyai asumsi 

dasar budaya akan bertahan melalui pengajaran/penyampaian budaya tersebut 

kepada pendatang/anggota baru.  

Budaya adalah suatu alat untuk kontrol sosial dan dapat digunakan untuk 

menggerakkan anggotanya dalam melihat, berfikir, dan merasakan hal-hal 

tertentu. Budaya organisasi menjadi bagian yang penting dalam perusahaan di 

zaman yang canggih, teknologi yang maju seperti saat ini. Maka dari itu budaya 

organisasi perlu diwariskan supaya tidak pudar dan hilang. 

Luthans (2006, h.130) mengemukakan tahapan proses sosialisasi budaya 

organisasi adalah:  

a. Seleksi terhadap calon karyawan 

Pemimpin harus selektif menerima calon karyawan. Karyawan harus 

memenuhi kualifikasi persyaratan yang ditentukan agar mereka mampu 
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berpedoman pada sistem nilai dan norma-norma yang terkandung dalam budaya 

organisasi. 

b. Penempatan karyawan   

Penempatan karyawan haruslah sesuai dengan kemampuan dan bidang 

keahliannya.  

c. Pendalaman bidang pekerjaan 

Pendalaman bidang pekerjaan karyawan dan pemahaman tugas, hak dan 

kewajiban perlu dilakukan oleh pimpinan. Pendalaman bidang pekerjaan 

karyawan dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan kerja sesuai dengan 

analisis kebutuhan dan permasalahannya. 

d. Pengukuran kinerja dan pemberian penghargaan 

Kinerja organisasi perlu diukur secara periodik 6 bulan sekali atau 

minimal setiap tahun agar dapat dievaluasi perkembangannya dari tahun ke tahun 

berikutnya. Peningkatan kinerja organisasi harus diimbangi dengan pemberiaan 

penghargaan non-materi dan materi secara adil dan layak kepada setiap individu 

organisasi yang berprestasi. 

e. Penanaman kesetiaan kepada nilai-nilai utama organisasi 

Kesetiaan kepada nilai-nilai utama seperti mengutamakan memberikan 

pelayanan yang terbaik kepada konsumen, bekerja di organisasi atau perusahaan 

berarti beribadah kepada Allah SWT untuk kepentingan orang banyak. 

 

 

 



36 
 

 
 

f. Memperluas informasi/cerita/berita tentang budaya organisasi 

Pimpinan dan manajer perlu memperluas informasi atau menceritakan 

peraturan-peraturan organisasi, kepegawaian, dan sanksi-sanksi kerja kepada 

karyawan agar mereka mampu memahami dan mematuhinya. 

g. Pengakuan dan promosi karyawan 

Pimpinan perlu memberikan pengakuan dalam bentuk promosi jabatan 

bagi karyawan yang beprestasi tinggi, memberikan predikat karyawan teladan 

berdasarkan prestasi mereka. 

Berdasarkan penjelasan di atas ada beberapa tahapan proses sosialisasi 

budaya organisasi yang dimulai dari seleksi karyawan, penempatan karyawan, 

pendalaman bidang kerja, pengukuran kinerja/pemberian penghargaan, 

penanaman kesetiaan karyawan kepada nilai-nilai, memperluas informasi, dan 

promosi karyawan. 

 

8. Tipe Budaya Organisasi 

Manajemen harus menyadari tipe umum budaya organisasi kalau 

perusahaan berkeinginan mengubah budayanya agar lebih sempurna, dan 

menyadari kenyataan bahwa budaya tertentu terbukti lebih superior dari tipe 

budaya lain. Sebagian besar ahli perilaku mengadvokasikan budaya organisasi 

yang terbuka dan partisipatif adalah yang terbaik untuk semua situasi.  

Berikut ini karakteristik tipe budaya terbuka (Muchlas, 2008, h.547-548): 

a. Kepercayaan kepada para bawahan 

b. Komunikasi terbuka 
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c. Kepemimpinan yang penuh pertimbangan dan suportif 

d. Pemecahan masalah secara kelompok 

e. Otonomi pekerja 

f. Tukar menukar informasi 

g. Tujuan-tujuan dengan keluaran yang berkualitas 

Budaya yang terbuka dan partisipatif sering kali digunakan untuk 

memperbaiki moral dan kepuasan karyawan. Keuntungan-keuntungan khususnya 

adalah sebagai berikut (Muchlas, 2008, h.549): 

a. Meningkatkan penerimaan ide-ide manajemen 

b. Meningkatkan kerja sama antara manajemen dan staf 

c. Menurunkan angka pindah kerja dan angka absen kerja 

d. Menurunkan keluhan-keluhan dan kekesalan 

e. Lebih besar penerimaan untuk perubahan-perubahan 

f. Memperbaiki sikap terhadap pekerjaan dan organisasi 

Lawan dari budaya terbuka dan partisipatif adalah budaya tertutup dan 

otokratik. Budaya ini bisa jadi dikarakterisasi oleh tujuan-tujuan dengan keluaran 

yang berkualitas tetapi tujuan-tujuan tersebut lebih sering dideklarasikan dan 

diterapkan pada organisasi oleh pemimpin otokritik dan suka mengancam. Makin 

besar rigiditas dalam organisasi ini, makin ketat pula keterikatan pada sebuah 

rantai komando formal, makin sempit ruang gerak manajemen, dan makin keras 

tanggung jawab individualnya. 

Kreitner dan Kinicki (2005, h.88-89) menunjukkan bahwa terdapat tiga 

tipe umum budaya organisasi yaitu: 
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a. Budaya konstruktif adalah budaya dimana para karyawan didorong untuk 

berinteraksi dengan orang lain dan mengerjakan tugas dan proyek. 

b. Budaya pasif-depensif bercirikan keyakinan yang memungkinkan bahwa 

karyawan berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara yang tidak 

mengancam keamanan kerjanya sendiri.  

c. Budaya agresif-depensif mendorong karyawannya untuk mengerjakan tugasnya 

dengan keras untuk melindungi keamanan kerja dan status mereka. 

Dari uraian di atas terdapat dua tipe budaya organisasi, yaitu budaya 

terbuka (partisipatif) dan budaya tertutup (otokratik). Budaya partisipatif sering 

kali untuk memperbaiki moral dan kepuasan karyawan, sedangan budaya 

otokratik lebih ketat keterikatan karyawan pada komando formal, makin sempit 

ruang gerak manajemen, dan makin keras tanggung jawab individualnya sehingga 

karyawan kurang leluasa dalam bekerja dan lebih fokus pada kerja individu 

daripada kerja tim. 

 

9. Dimensi Budaya Organisasi 

Beberapa dimensi budaya organisasi menurut Reynolds (dalam Sobirin, 

2007, h.190) yaitu sebagai berikut: 

a. Beorientasi eksternal vs. berorientasi internal 

b. Berorientasi pada tugas vs. berorientasi pada aspek sosial 

c. Menekankan pada pentingnya safety vs. berani menanggung resiko 

d. Menekankan pada pentingnya conformity vs. individuality 

e. Pemberian reward berdasarkan kinerja individu vs. kinerja kelompok 
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f. Pengambilan keputusan secara individual vs. keputusan kelompok 

g. Pengambilan keputusan secara terpusat (centralized) vs. decentralized 

h. Menekankan pada pentingnya perencanaan vs. ad hoc 

i. Menekankan pada pentingnya stabilitas organisasi vs. inovasi organisasi 

j. Mengarahkan karyawan untuk berkooperatif vs. berkompetisi 

k. Menekankan pada pentingnya organisasi yang sederhana vs. organisasi yang 

kompleks 

l. Prosedur organisasi bersifat formal vs. informal 

m. Menuntut karyawan sangat loyal kepada organisasi vs. tidak mementingkan 

loyalitas karyawan. 

n. Ignorance (ketidaktahuan) vs. knowledge (pengetahuan) 

Denison (dalam Sobirin, 2007, h.195) mengelompokkan budaya 

organisasi ke dalam 4 dimensi, yaitu sebagai berikut: 

a. Involvement: dimensi budaya yang menunjukkan tingkat pastisipasi karyawan 

dalam proses pengambilan keputusan. 

b. Consistency: menunjukkan tingkat kesepakatan anggota organisasi terhadap 

asumsi dasar dan nilai-nilai inti organisasi. 

c. Adaptability: kemampuan organisasi dalam merespon perubahan-perubahan 

lingkungan eksternal dan melakukan perubahan internal organaisasi. 

d. Mission: dimensi budaya yang menunjukkan tujuan inti organisasi yang 

menjadikan anggota organisasi teguh dan fokus terhadap apa yang dianggap 

penting oleh organisasi. 
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10. Fungsi Budaya Organisasi 

Ada beberapa pendapat mengenai fungsi budaya organisasi, menurut 

Robbins (1996, h.294) membagi lima fungsi budaya organisasi sebagai berikut: 

a. Berperan menetapkan batasan. 

b. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi. 

c. Memudahkan timbulnya komitmen yang lebih luas daripada kepentingan 

individual seseorang. 

d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan perekat sosial yang 

membantu mempersatukan organisasi. 

e.  Sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu dan 

membentuk sikap serta perilaku para karyawan. 

Menurut Schein (dalam Tika, 2010, h.13) membagi fungsi budaya 

organsiasi berdasarkan tahap perkembangannya, yaitu sebagai berikut ini: 

a. Fase awal merupakan tahap pertumbuhan suatu organisasi: pada tahap ini 

fungsi budaya organisasi terletak pada pembeda baik terhadap lingkungan 

maupun terhadap kelompok atau organsiasi lain. 

b. Fase pertengahan hidup organisasi: pada fase ini budaya berfungsi sebagai 

integrator karena munculnya sub-sub budaya baru sebagai penyelamat krisis 

identitas dan membuka kesempatan untuk mengarahkan perubahan budaya 

organisasi. 

c. Fase dewasa: pada fase ini budaya organisasi dapat sebagai penghambat dalam 

berinovasi karena berorientasi pada kebesaran masa lalu dan menjadi sumber 

nilai untuk berpuas diri. 
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Menurut Kreitner dan Kinicki (2005, h.83-84) membagi empat fungsi 

budaya organsiasi sebagai berikut ini: 

a. Memberikan identitas organisasi kepada karyawannya. 

b. Memudahkan komitmen kolektif. 

c. Mempromosikan stabilitas sistem sosial. 

d. Membentuk perilaku dengan membantu manajer merasakan keberadaannya. 

Parsons dan Marton (dalam Tika, 2010, h.13) mengemukakan bahwa 

fungsi budaya organisasi adalah memecahkan masalah-masalah pokok dalam 

proses survival suatu kelompok dan adaptasinya terhadap lingkungan eksternal 

serta proses integrasi internal. 

Susanto (dalam Tika, 2010, h.14) menyatakan bahwa fungsi budaya 

organisasi sebagai berikut: 

a. Berperan dalam pelaksanaan tugas bidang sumber daya manusia. 

b. Merupakan acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan meliputi 

pemasaran, segmentasi pasar, penentuan positioning perusahaan yang akan 

dikuasai.  

Fungsi budaya organisasi menurut Ndraha (1997, h.45) menyebutkan 

sebagai berikut ini: 

a. Sebagai identitas dan citra suatu masyarakat/kelompok 

b. Sebagai pengikat suatu masyarakat/kelompok 

c. Sebagai sumber inspirasi, kebanggaan 

d. Sebagai kekuatan penggerak, melalui belajar maka budaya akan dinamis 

e. Sebagai kemampuan untuk membentuk nilai tambah 
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f. Sebagai pola perilaku 

g. Sebagai warisan 

h. Sebagai subtitusi/pengganti formalisasi 

i. Sebagai mekanisme adaptasi terhadap perubahan 

j. Sebagai proses yang menjadikan bangsa kongruen dengan Negara sehingga 

terbentuk nation-state 

Ouchi (dalam Tika, 2010, h.13) menyatakan bahwa fungsi budaya 

organisasi (perusahaan) adalah mempersatukan kegiatan para anggota perusahaan 

yang terdiri dari sekumpulan individu dengan latar belakang kebudayaan yang 

khas (berbeda). Sedangkan Pascale dan Athos (dalam Tika, 2010, h.13) 

menyatakan bahwa budaya perusahaan berfungsi untuk mengajarkan kepada 

anggotanya bagaimana mereka harus berkomunikasi dan berhubungan dalam 

menyelesaikan masalah. 

Dari beberapa fungsi yang telah disebutkan di atas, dapat disimpulkan 

budaya organisasi memiliki fungsi yang positif untuk pengelolaan organisasi 

terhadap masalah eksternal dan masalah internal suatu organisasi. Budaya 

organisasi juga berfungsi sebagai identitas, menetapkan batasan dalam 

berperilaku, serta memunculkan komitmen karyawan.  

 

11. Manifestasi atau Ungkapan Budaya Organisasi 

Tosi, Rizzo, dan Carol (dalam Munandar, 2008, h.275-277) menemukan 

konsep-konsep, makna, pesan-pesan yang mencerminkan budaya organisasi dalam 

praktik organisasi seperti berikut ini: 
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a. Rancangan Organisasi 

Tergantung pada nilai-nilai utama dari budaya organisasi maka 

disusunlah strukturnya. Dari design organisasi dapat disimpulkan nilai-nilai utama 

mana yang dianggap penting. 

b. Strategi Seleksi dan Sosialisasi 

Organisasi dalam seleksi penerimaan tenaga kerja dan dalam program 

sosialisasinya akan menggunakan cara-cara yang menghasilkan diterimanya 

tenaga kerja yang memiliki nilai-nilai utama sesuai dengan nilai-nilai utama dari 

perusahaan. 

c. Pembeda Kelas 

Pembeda kelas mengacu pada daya (power) dan status yang dimiliki 

kelompok-kelompok yang menentukan corak hubungan antara mereka. pembeda 

kelas yang jelas biasanya merupakan pembedaan berdasarkan hierarki dalam 

organisasi. 

d. Ideologi (Adi Citra) 

Budaya organisasi dibentuk sekitar ideologi yang dimiliki bersama. 

Ideologi membantu para anggota organisasi memberi makna pada keputusan-

keputusannya.  

e. Myth dan simbol-simbol 

Simbol-simbol mencakup hal-hal seperti gelar, tempat parkir khusus, 

tempat makan khusus, jenis mobil, besar ruangan kerja, dan lain-lain yang 

berhubungan dengan kedudukan dan power dari tenaga kerja yang bersangkutan. 
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f. Bahasa 

Disetiap organisasi ada kata-kata yang merupakan kata-kata yang khas 

dari organisasi yang tidak dikenal orang yang bukan anggota  organisasi tersebut. 

Disamping itu gaya bahasanya juga dapat merupakan gaya bahasa yang khas. 

Misalnya meskipun bahasa Indonesia dalam organisasi yang satu orang 

menggunakan kata “bapak” dan “ibu” untuk atasan, di organisasi lain 

menggunakan kata “saudara” atau “anda”. 

g. Ritual dan seremoni 

Misalnya makan siang bersama untuk semua manajer dari perusahaan 

pada setiap hari selasa siang. Pada saat makan siang semua manajer dapat bertemu 

dengan kepala bagian tertentu, dengan direksi, rekan manajer yang lain untuk 

membicarakan persoalan-persoalan sehingga dapat mencapai suatu kesepakatan. 

Dari uraian manifestasi budaya organisasi di atas dapat disimpulkan 

bahwa manifestasi budaya organisasi meliputi: rancangan organisasi, strategi 

seleksi, pembeda kelas, ideologi, simbol-simbol, bahasa, dan ritual dalam  

organisasi tersebut. 

  

12. Faktor yang Menentukan Kekuatan Budaya Organisasi 

Menurut Luthans (dalam Tika, 2010, h.109) faktor-faktor utama yang 

menentukan kekuatan budaya organisasi adalah kebersamaan dan intensitas. 

a. Kebersamaan 

Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai-

nilai inti yang dianut secara bersama. Derajat kebersamaan dipengaruhi oleh unsur 
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orientasi dan imbalan. Orientasi dimaksudkan pembinaan kepada anggota-anggota 

organisasi khususnya anggota baru baik yang dilakukan melalui bimbingan 

seorang anggota senior terhadap anggota baru maupun melalui program latihan. 

Sedangkan imbalan dapat berupa kenaikan gaji, jabatan, promosi, hadiah-hadiah, 

dan tindakan lainnya yang membantu memperkuat komitmen nilai-nilai inti 

budaya organisasi.  

b. Intensitas 

Intensitas adalah derajat komitmen dari anggota-anggota organisasi 

kepada nilai-nilai inti budaya organisasi. Derajat intensitas bisa merupakan suatu 

hasil dan struktur imbalan. Keinginanan pegawai untuk melaksanakan nilai-nilai 

budaya dan bekerja semakin meningkat apabila mereka diberi imbalan. 

Kesimpulan dari uraian faktor yang menentukan kekuatan budaya 

organisasi adalah sebagai berikut: pertama faktor kebersamaan yang terdiri dari 

orientasi/pembinaan dan faktor imbalan yang berupa gaji, promosi jabatan, 

hadiah. Faktor kedua adalah intensitas sejauh mana komitmen karyawan terhadap 

nilai inti budaya organisasi. 

 

13. Ciri Budaya Organisasi Kuat dan Lemah 

Deal dan Kennedy (dalam Tika, 2010, h.110) mengemukakan bahwa ciri-

ciri organisasi yang memiliki budaya organisasi kuat sebagai berikut: 

a. Anggota-anggota organisasi loyal kepada organisasi, tahu dan jelas apa tujuan 

organisasi serta mengerti perilaku mana yang dipandang baik dan tidak baik. 
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b. Pedoman bertingkah laku bagi orang-orang di dalam perusahaan digariskan 

dengan jelas, dimengerti, dipatuhi dan dilaksanakan oleh orang-orang di dalam 

perusahaan 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 perusahaan, dari mereka yang berpangkat 

paling rendah sampai pada pemimpin tertinggi. 

d. Organisasi/perusahaan memberikan tempat khusus kepada pahlawan-pahlawan 

perusahaan dan secara sistematis menciptakan bermacam-macam tingkat 

pahlawan, misalnya pramujual terbaik bulan ini, pemberi saran terbaik, 

pengemudi terbaik, inovator tahun ini. 

e. Dijumpai banyak ritual, mulai yang sangat sederhana sampai dengan ritual 

yang mewah. Pimpinan organisasi selalu mengalokasikan waktunya untuk 

menghadiri acara-acara ritual ini. 

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

pahlawannya. 

Sedangkan menurut Reimann dan Weinner (dalam Tika, 2010, h.111), 

budaya organsiasi yang kuat akan membantu perusahaan memberikan kepastian 

bagi seluruh individu yang ada dalam organisasi untuk berkembang bersama 

perusahaan dan bersama-sama meningkatkan kegiatan usaha dalam menghadapi 

persaingan walaupun tingkat pertumbuhan dari masing-masing individu sangat 

bervariasi. 
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Selanjutnya Robbins (dalam Tika, 2010, h.111) mengemukakan ciri-ciri 

budaya kuat, antara lain: 

a. Menurunkan tingkat keluarnya karyawan. 

b. Ada kesepakatan yang tinggi di kalangan anggota mengenai apa yang 

dipertahankan oleh organisasi. 

c. Adanya pembinaan yang kohesif, kesetiaan, dan komitmen organisasi. 

Sedangkan Santhe (dalam Tika, 2010, h.111) menyatakan ada tiga ciri 

khas budaya yang kuat, yaitu:  

a. Kekokohan nilai-nilai inti (thickness). 

b. Penyebarluasan nilai-nilai (extent of sharing). 

c. Kejelasan nilai-nilai (clarity of ordering). 

Ciri-ciri budaya yang lemah menurut Deal dan Kennedy (dalam Tika, 

2010, h.111) adalah sebagai berikut ini: 

a. Mudah terbentuk kelompok-kelompok yang bertentangan satu sama lain. 

b. Kesetiaan kepada kelompok-kelompok melebihi kesetiaan kepada organisasi. 

c. Anggota organisasi tidak segan-segan mengorbankan kepentingan organisasi 

untuk kepentingan kelompok atau kepentingan diri sendiri.  

Ada beberapa langkah-langkah kegiatan untuk memperkuat budaya 

organisasi (dalam Tika, 2010, h .112), yaitu: 

a. Memantapkan nilai-nilai dasar budaya organisasi. 

b. Melakukan pembinaan terhadap anggota organisasi. 

c. Memberikan contoh atau teladan. 

d. Membuat acara-acara rutinitas. 
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e. Memberikan penilaian dan penghargaan. 

f. Tanggap terhadap masalah eksternal dan internal. 

g. Koordinasi dan kontrol. 

Banyak keuntungan yang diperoleh apabila budaya suatu organisasi/ 

perusahaan sangat kuat, diantaranya: meningkatkan loyalitas karyawan, ada 

pedoman perilaku yang jelas untuk karyawan, nilai-nilai organisasi benar-benar 

terlaksanakan, banyak ritual yang dijalankan, menurunkan tingkat absensi, 

menurunkan tingkat keluarnya karyawan sehingga membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. Sedangkan budaya yang lemah menyebabkan karyawan 

individualis, mudah terbentuk kelompok-kelompok yang bertentangan satu 

dengan yang lainnya. 

 

14. Budaya Organisasi dalam Pandangan Islam 

Al-Qur‟an Surat Al-Fath ayat 29 

 

         

            

               

             

         

 
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Artinya: Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang 

bersama dengan Dia adalah keras terhadap orang-orang kafir, tetapi 

berkasih sayang sesama mereka. kamu Lihat mereka ruku' dan sujud 

mencari karunia Allah dan keridhaan-Nya, tanda-tanda mereka tampak 

pada muka mereka dari bekas sujud. Demikianlah sifat-sifat mereka 

dalam Taurat dan sifat-sifat mereka dalam Injil, Yaitu seperti tanaman 

yang mengeluarkan tunasnya Maka tunas itu menjadikan tanaman itu 

kuat lalu menjadi besarlah Dia dan tegak Lurus di atas pokoknya; 

tanaman itu menyenangkan hati penanam-penanamnya karena Allah 

hendak menjengkelkan hati orang-orang kafir (dengan kekuatan orang-

orang mukmin). Allah menjanjikan kepada orang-orang yang beriman 

dan mengerjakan amal yang saleh di antara mereka ampunan dan pahala 

yang besar (Depag RI, 2005).  

 

Ayat di atas menggambarkan keadaan suatu organisasi, dimana dalam 

suatu organisasi pasti terdapat pemimpin dan para anggotanya yang memiliki 

pola/sistem perilaku atau nilai-nilai dalam organisasi. Ada pola/sistem yang keras 

(otokratik dan tertutup), ada pula pola/sistem pastisipasif dan terbuka. 

Pola otokratik dan tertutup bersifat keras terhadap orang-orang diluar 

keanggotaan mereka yang tidak memiliki tujuan sama, dalam ayat Al-Qur‟an 

perilaku digambarkan sifat keras terhadap orang-orang kafir. Sedangkan pola 

(partisipatif dan terbuka) yaitu penuh kasih sayang terhadap sesama mereka atau 

satu visi dan misi (orang-orang muslim). Pola perilaku tersebut diungkapkan 

melalui ruku‟, sujud, tampak juga dari bekas sujud sebagai bentuk ketaatan 

anggota terhadap pemimpin. Semua perilaku dan ketaatan yang rutin dilakukan 

termuat dalam kitab mereka sebagai pedoman tertulis. 

Pola perilaku yang diterapkan dalam organisasi dipengaruhi oleh faktor 

eksternal yaitu lingkungan disekitar mereka dan faktor internal dari keanggotaan 

organisasi itu sendiri. Pada aktivitasnya, suatu organisasi tetap berpegang teguh 

kepada nilai-nilai yang telah dibentuk sebelumnya termasuk norma agama. 
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Terbentuknya suatu pola yang bagus akan menciptakan perasaan senang 

diantara karyawan dan berfungsi memberikan kekuatan terhadap organisasi 

sehingga dapat tumbuh menjadi organisasi yang besar dan kokoh. Apabila pola 

perilaku tersebut berjalan intensif maka memiliki efek positif terhadap anggota 

dan produktifitas baik karyawan maupun perusahaan secara keseluruhan sehingga 

anggota organisasi tersebut memperoleh imbalan/laba dan reward yang besar. 

Ayat di atas tidak menjelaskan efek negatif dari terbentuknya pola 

organisasi yang bagus sehingga suatu organisasi bisa mengupayakan untuk 

membentuk pola perilaku dalam organisasinya. 

Al-Qur‟an surat Ash-Shaff ayat 4 juga mempunyai makna berkaitan 

dengan budaya organisasi. Berikut ini firman Allah:  

       

 

Artinya: Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-

Nya dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu 

bangunan yang tersusun kokoh (Depag RI, 2005). 

 

Ayat di atas mempunyai maksud bahwa sesungguhnya Allah menyukai 

orang-orang yang sesuai jalan Allah. Jalan Allah adalah sesuatu yang telah 

ditetapkan aturannya pada Al-Qur‟an dan Al-Hadist dan bagi umat-Nya harus 

mematuhi. Begitu pula pada suatu organisasi mempunyai aturan-aturan yang telah 

dibuat oleh pendiri organisasi. Adanya aturan yang jelas memudahkan orang-

orang dalam berperilaku yang baik, benar, dan teratur karena sesuatu yang teratur 

dan rapi akan terlihat kokoh dan mampu bersaing dengan organisasi lain. 
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1. Analisis Komponen Budaya Organisasi dalam Islam 

No Istilah  Kategori Teks 

Islam 

Makna 

Teks 

Substansi 

Psikologi 

1 Pemimpin (1) 
  

Nama Nabi Pemimpin 

Organisasi 

2 Anggota (3/lebih) 
   

Orang-

orang 

bersama 

Dia 

Anggota 

Organisasi 

3 Bentuk  Pola/ Sistem  
    

Sikap yang 

keras  

Otokratik/ 

budaya 

tertutup 

  
Sikap penuh 

kasih 

sayang 

Partisipatif/ 

budaya terbuka  

4 Isi  Ungkapan 

Budaya 

Organisasi 

   
Ruku‟ Ritual, Bahasa, 

Simbol  

   

 

Sujud  Ritual, Bahasa, 

Simbol 

   
Bekas sujud Simbol  

    
Taurat  Ideologi, 

Simbol  

   
Injil  Ideologi, 

Simbol 

5 Faktor Internal  
  

Diantara 

mereka/ 

Nabi 

Faktor yang 

berasal dari 

dalam anggota 

organisasi 

Eksternal  
   

Orang kafir Faktor dari 

luar organisasi 
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6 Tujuan Kekuatan 

Budaya 

Organisasi 
  

Me-

nyenang-

kan 

Kebersamaan 

dan intensitas 

7 Fungsi   
    

Kuat  Identitas 

anggota, 

perekat sosial, 

komitmen 

anggota 
     

Besar  

    
Tegak lurus 

8 Norma Agama  Agama  Asumsi dasar  

9 Efek Positif 
   

Ampunan   

  Pahala 

besar 

Reward 

 

Tabel 2. Analisis Komponen Budaya Organisasi dalam Islam 

 

Budaya organisasi dapat disimpulkan sebagai suatu pola/sistem yang 

mengatur perilaku karyawan, bisa berbentuk tertutup (otokratik) bisa juga terbuka 

(partisipan), bertujuan untuk membangun kebersamaan antar karyawan dan 

berfungsi sebagai identitas, perekat sosial, membangun komitmen para anggota 

sehingga suatu organisasi bisa mengatasi masalah eksternal maupun internal. 

Budaya organisasi juga memiliki pedoman yang dibuat oleh pendiri perusahaan, 

secara Islam pedoman yang tertinggi adalah norma agama yang terdapat dalam 

Al-Qu„an. 
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B. Komitmen Organisasi 

1. Pengertian Komitmen Organisasi 

Beberapa definisi tentang komitmen organisasi oleh beberapa tokoh 

sebagai berikut. 

Herscovitch dalam The Icfai Journal of Organizational Behavior (dalam 

Jaros, 2007, h.8) menyebutkan bahwa commitment is “a force that binds an 

individual to a course of action of relevance to one or more targets” (komitmen 

itu adalah kekuatan yang mengikat seorang individu untuk suatu tindakan yang 

relevan dengan satu atau lebih target). Kanter (dalam Allen & Meyer, 1997, h.12) 

juga mendefinisikan komitmen organisasi sebagai berikut “the attachment of an 

individual's fund affectivity and emotion to the group” (kedekatan individu terkait 

efektifitas dan emosi untuk kelompok). 

Sheldon (dalam Allen & Meyer, 1997, h.12) mendefinisikan komitmen 

adalah “an attitude or an orientation toward the organization which links or 

attaches the identity of the person to the organization” (sikap atau orientasi 

terhadap organisasi yang mana hubungan atau kedekatan karyawan menjadi suatu 

identitas untuk organisasi). Hall, Schneider, dan Nygren (dalam Allen & Meyer, 

1997, h.12) juga mendefinisikan komitmen organisasi adalah “the process by 

which the goals of the organization and those of the individual become 

increasingly integrated or congruent” (proses dimana tujuan organisasi dan 

orang-orang menjadi semakin terpadu atau kongruen). 

Buchanan (dalam Allen & Meyer, 1997, h.12) mendefinisikan komitmen 

organisasi adalah 
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“a partisan, affective attachment to the goals and values of the 

organization, to one's role in relation to goals and values, and to the 

organization for it's own sake, apart from it's purely instrumental worth”  
 

komitmen adalah kedekatan afektif dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi, peran 

seseorang berkaitan dengan dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi). Tidak 

berbeda dengan Buchanan, Monday, Poter, dan Steers (dalam Allen Meyer, 1997, 

h.12) mendefinisikan komitmen organisasi adalah “the relative strength of an 

individual's identification with and involvement in a particular organization” 

(kekuatan relatif dari identifikasi individu terhadap keterlibatannya dalam 

organisasi tertentu). 

Sejalan dengan tokoh sebelumnya, Barnard (dalam Sharma & Bajpai, 

2010, h.9) menyebutkan bahwa komitmen organisasi adalah kedekatan psikologis 

karyawan terhadap organisasi. Raju and Srivastava (dalam Sharma & Bajpai, 

2010, h.8) mendefinisikan komitmen organisasi adalah 

“organizational commitment as the factor that promotes the attachment 

of the individual to the organization. Employees are regarded as 

committed to an organization if they willingly continue their association 

with the organization and devote considerable effort to achieving 

organizational goals”. 

 

Dari beberapa definisi tokoh di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi adalah suatu kekuatan psikologi yang mengikat karyawan sehingga 

memudahkan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi/perusahaan. 

Kanter (dalam Allen Meyer, 1997, h.12) mendefinisikan komitmen 

organisasi adalah “profit associated with continued participation and a cost 

associated with leaving” (keuntungan yang terkait dengan partisipasi lanjutan dan 

biaya yang terkait). Becker (dalam Allen Meyer, 1997, h.12) juga mendefinisikan 
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“commitment comes into being when a person, by making a side bet, links 

extraneous interests with a consistent line of activity” (komitmen muncul ketika 

seseorang membuat taruhan). 

Hrebiniak dan Alutto (dalam Allen Meyer, 1997, h.12) mendefinisikan 

komitmen organisasi adalah “a structural phenomenon which occurs as a result 

of individual-organization transactions and alterations in side bets or investments 

over time” (fenomena struktural yang terjadi sebagai akibat dari transaksi 

individu-organisasi dan perubahan dalam sisi taruhan atau investasi dari waktu ke 

waktu). 

Dari definisi oleh Kanter, Becker, Hrebiniak dan Alutto dapat ditarik 

sebuah kesimpulan bahwa komitmen organisasi terjadi terkait keuntungan/biaya 

dalam organisasi tersebut dan akan rugi/tidak mempunyai alternatif lain untuk 

meninggalkan organisasi sehingga memutuskan untuk tetap tinggal di organisasi 

tersebut. 

Lain halnya dengan tokoh di atas, Wiener & Gechman (dalam Allen 

Meyer, 1997, h.12) mendefinisikan komitmen organisasi adalah “commitment 

behaviors are socially accepted behaviors that exceed formal and/or normative 

expectations relevant to the object of commitment” (perilaku komitmen diterima 

perilaku yang melebihi harapan formal dan/atau normatif yang relevan dengan 

obyek komitmen sosial). “The totality of internalized normative pressures to act 

in a way which meets organizational goals and interests” (totalitas tekanan 

normatif internal untuk bertindak dengan cara yang memenuhi tujuan dan 

kepentingan organisasi) Wiener (dalam Allen Meyer, 1997, h.12). 
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Dari definisi komitmen oleh Wiener & Gechman dapat disimpulkan 

bahwa komitmen organisasi adalah sebuah kewajiban yang harus dilaksanakan 

karena ada norma yang mengaturnya. 

Allen dan Meyer (1997, h.11) mendefinisikan komitmen organisasi 

secara umum dari kesimpulan para tokoh yaitu sebagai berikut 

“the view that commitment is a psychological state that (a) characterizes 

the employee's relationship with organization, and (b) has implication 

for the decision to continue membership in the organization” 

 

komitmen organisasi adalah keadaan psikologis yang (a) ciri hubungan karyawan 

dengan organisasi, dan (b) memiliki implikasi bagi keputusan untuk melanjutkan 

keanggotaan dalam organisasi. Kemudian Allen dan Meyer mengaplikasikan 

definisi komitmen sebagai tiga komponen komitmen yaitu affective, continuance, 

dan normative.   

Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasional adalah suatu sikap yang merefleksikan perasaan karyawan terhadap 

organisasi yang ditandai dengan adanya: (1) kepercayaan dan penerimaan yang 

kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, (2) kemauan untuk mengusahakan 

tercapainya kepentingan organisasi terkait dengan biaya yang diperoleh, (3) 

keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota 

organisasi karena kebajiban dan kesadaran. 

 

2. Ciri-ciri Karyawan Memiliki Komitmen Organisasional Tinggi 

Luthans dalam bukunya Perilaku Organisasi (2006, h.246) menyebutkan 

ciri komitmen organisasi adalah sebagai berikut: 
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a. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu. 

b. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi. 

c. Keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. 

Hunt dan Morgan dalam (dalam Sopiah, 2008, h.156) mengemukakan 

bahwa karyawan memiliki komitmen organisasional yang tinggi bila: 

a. Memiliki kepercayaan dan menerima tujuan dan nilai organisasi. 

b. Berkeinginan untuk berusaha ke arah pencapaian tujuan organisasi. 

c. Memiliki keinginan yang kuat untuk bertahan sebagai anggota organisasi. 

Mowday (dalam Weibo, Kaur, & Jun, 2010, h.13) mengatakan bahwa 

karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi bisa dilihat dari 

ciri-cirinya sebagai berikut ini: 

a. Adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan 

organisasi. 

b. Adanya kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi organisasi. 

c. Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi. 

Berdasarkan ciri-ciri di atas dapat disimpulkan bahwa karyawan yang 

memiliki komitmen tinggi akan menerima serta menyakini nilai-nilai yang ada 

dalam organisasi tersebut, mempunyai keinginan kuat/kesediaan untuk berusaha  

mencapai tujuan organisasi, dan keinginan untuk tetap bertahan menjadi anggota 

organisasi. 
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3. Komponen Komitmen Organisasional 

Allen, Mayer (1997, h.11) mengemukakan bahwa ada tiga komponen 

komitmen organisasional, yaitu: 

a. Affective commitment, terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari 

organisasi karena adanya ikatan emosional dan keterlibatan dalam organisasi. 

b. Continuance commitment, muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu 

organisasi terkait dengan biaya yang dirasakan, karena membutuhkan gaji dan 

keuntungan-keuntungan lain atau karena karyawan tersebut tidak menemukan 

pekerjaan lain yang lebih baik. 

c. Normative commitment, timbul dari nilai-nilai dalam diri karyawan, karyawan 

bertahan menjadi anggota organisasi karena adanya kesadaran dan 

mencerminkan kewajiban bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal 

yang seharusnya dilakukan. 

Kanter (dalam Sopiah, 2008, h.158) mengemukakan komponen 

komitmen dengan istilah bentuk komitmen organisasional, yaitu: 

a. Komitmen berkesinambungan (continuance commitment), yaitu komitmen 

yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam melangsungkan kehidupan 

organisasi dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada 

organisasi. 

b. Komitmen terpadu (cohesion commitment), yaitu komitmen anggota terhadap 

organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain di dalam 

organisasi. Ini terjadi karena karyawan percaya bahwa norma-norma yang 

dianut organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat. 
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c. Komitmen terkontrol (control commitment), yaitu komitmen anggota pada 

norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah yang diinginkannya. 

Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu memberikan 

sumbangan terhadap perilaku yang diinginkan. 

Dari penjelasan di atas, bentuk komitmen organisasi ada tiga, yaitu yang 

terkait dengan ikatan emosional (affective commitment), terkait dengan biaya yang 

dirasakan untuk tetap lanjut (continuance commitment), dan karena adanya 

kesadaran dan kewajiban (normative commitment). 

 

4. Faktor Penyebab dan Akibat Komitmen Organisasional 

Menurut Meyer dan Allen dalam  Journal of Vocational Behavior (2002, 

h.22) ada beberapa penyebab komitmen organisasi yang mana dapat berakibat 

kepada turnover, attendance (kehadiran), OCB, performance (kinerja), kesehatan 

karyawan, dan kesejahteraan.  

Beberapa penyebab distal (jauh) dari komitmen organisasi Menurut 

Meyer dan Allen dalam Commitment in the Workplace (1997, h.106) adalah 

sebagai berikut: 

a. Karakteristik organisasi meliputi: ukuran, struktur, dan iklim organisasi. 

b. Karakteristik individu meliputi: demografi, nilai-nilai, harapan-harapan. 

c. Pelaksanaan management meliputi: proses seleksi, pelatihan, dan pemberian 

gaji karyawan. 

d. Kondisi lingkungan meliputi: tingkat pengangguran, tanggung jawab keluarga, 

status pekerja. 
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Sedangkan penyebab proximal (dekat) dari komitmen organisasi Menurut 

Meyer dan Allen dalam Commitment in the Workplace (1997, h.106) adalah 

sebagai berikut: 

a. Pengalaman kerja: lingkup pekerjaan, hubungan dengan karyawan lain, 

partisipasi dalam organisasi, dukungan, dan keadilan di tempat kerja. 

b. Peran: ambiguitas (pekerjaan yang tidak sesuai dengan job description), 

konflik, dan kelebihan kerja. 

c. Kontrak psikologis: perubahan ekonomi, perubahan sosial. 

Penyebab distal komitmen organisasi seperti demografi, keluarga, 

harapan, kompensasi, seleksi sedikit banyak dapat mempengaruhi penyebab distal 

yang lebih dekat dengan komitmen pada organisasi seperti ambiguitas peran kerja, 

keadilan ditempat kerja, perubahan sosial dan ekonomi. Penyebab tersebut baik 

distal maupun proximal akan memberikan efek pada komitmen karyawan pada 

suatu organisasi.  

Beberapa efek yang terkait dalam komitmen kerja adalah sebagai berikut 

ini (Allen & Meyer, 1997, h.106): 

a. Affect-Related: attribution, rationalization, met expectations, person-job fit, 

need satisfaction. Beberapa efek yang berhubungan dengan afeksi antara lain 

sebagai berikut: karyawan akan paham dengan diri mereka sendiri dan perilaku 

orang lain, karyawan lebih rasional dalam berfikir/membuat keputusan, 

selanjutnya terpenuhinya harapan-harapan karyawan, menemukan pekerjaan 

yang cocok, serta mencapai kepuasan kerja. 
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b. Norm-Related: expectations, obligations. Beberapa efek yang terkait norma 

antara lain harapan karyawan, dan kesadaran akan kewajibannya sendiri akan 

pekerjaan. 

c. Cost-Related: alternatives, investment. Efek yang terkait biaya karena ada 

tidaknya alternatif untuk meninggalkan organisasi tersebut atau tidak adanya 

ganti pekerjaan yang lebih menjamin, terkait investasi yang diperoleh selama 

bekerja. 

Beberapa sebab yang telah disebutkan di atas akan berpengaruh terhadap 

intensitas turnover karyawan. Berhubungan juga terhadap perilaku produktif 

seperti catatan kehadiran kerja yang tinggi, kinerja yang bagus, dan OCB. Selain 

itu juga berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis karyawan, kesehatan fisik 

dan kemajuan karir yang baik setiap karyawan. 

Beberapa sebab distal dan sebab proximal serta prosesnya menjadi 

sebuah komitmen organisasi dan berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan, 

perilaku produktif lebih jelas dapat dilihat pada bagan a multidimensional model 

of organizational commitment, its antecedents, and its consequences (Meyer & 

Allen, 1997, h.106) di bawah ini. 
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ANTECEDENTS PROCESSES COMMITMENT CONSEQUENCES 

DISTAL PROXIMAL 

Gambar 2. A multidimensional model of organizational commitment, its 

antecedents, and its consequences (Meyer & Allen, 1997, h.106) 
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Beberapa penyebab dan akibat komitmen organisasi yang dikemukakan 

oleh Meyer dan Allen dalam Journal of Vocational Behavior (2002, h.22) 

digambarkan juga dalam bentuk bagan sebagai berikut ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. A Three-Component Model of Organizational Commitment 

dalam Journal of Vocational Behavior (2002, h.22) 
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Sementara itu karakteristik personal juga masih berpengaruh terhadap komitmen 

kelanjutan diikuti oleh ada atau tidaknya alternatif yang lebih baik, dan berkaitan 

dengan biaya yang diperoleh. Selanjutnya untuk komitmen normatif dipengaruhi 

oleh karakteristik personal, dan pengalaman sosial. 

Pada gambar di atas dijelaskan bahwa affective commitment yang 

baik/tinggi/positif akan menghindarkan karyawan dari turnover, dan berpengaruh 

positif terhadap kehadiran, OCB, kinerja, kesehatan dan kesejahteraan karyawan. 

Hasil penelitian (Meyer, 2010, 334) karyawan yang memiliki affective 

commitment kuat lebih mampu menahan stres, memberikan efek kesehatan yang 

positif (yaitu, kebutuhan kepuasan dan regulasi), dan hubungan yang positif.  

Continuance commitment memberikan pengaruh yang negatif, 

kesejahteraan karyawan rendah, kesehatan mental rendah, kinerja buruk, tingkat 

kehadiran juga rendah. Sedangkan normative commitment berpengaruh positif 

terhadap terhadap kehadiran, OCB, kinerja, kesehatan dan kesejahteraan 

karyawan, dan negatif terhadap turnover intention.  

  

5. Proses Terjadinya Komitmen Organisasional 

Proses terjadinya komitmen organisasional oleh Mowday (dalam Sopiah, 

2008, h.162): 

a. Fase awal (initial commitment), faktor yang berpengaruh: (1) karakteristik 

individu (2) harapan-harapan pada organisasi (3) karakteristik pekerjaan. 
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b. Fase kedua (commitment during early employment), faktor yang berpengaruh: 

(1) pengalaman kerja yang dirasakan (2) sistem penggajian (3) gaya 

supervisinya (4) hubungan dengan teman sejawat dan pimpinan. 

c. Fase ketiga (commitment during later career), faktor yang berpengaruh 

berkaitan dengan investasi, mobilitas kerja, hubungan sosial di organisasi dan 

pengalaman-pengalaman selama bekerja. 

 

6. Pedoman Untuk Meningkatkan Komitmen Organisasi 

Ada beberapa cara yang disebutkan dalam International Bulletin of 

Business Administration untuk meningkatkan komitmen organisasi (Sharma & 

Bajpai, 2010, h12), sebagai berikut: 

a. Percaya terhadap HRD yang terbaik 

b. Lingkungan yang saling mendukung 

c. Karyawan merasa sebagai anggota organisasi 

d. Peran/pekerjaan yang jelas 

e. Tingkat dukungan yang sangat tinggi 

f. Pelatihan dan pengembangan 

g. Rasa keamanan kerja 

h. Seleksi alam 

i. Pengambilan keputusan yang terdesentralisasi 

j. Percaya dan berbagi informasi 
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Gary Dessler (1999, 59-65) dalam jurnal Academy of Management 

Executive mengemukakan sejumlah cara yang bisa dilakukan untuk membangun 

komitmen karyawan pada organisasi, yaitu: 

a. Clarify and Communicate your mission and ideology: mengkomunikasikan 

tujuan organisasi kepada karyawan. Tujuan organisasi tanpa komitmen adalah 

hal yang sia-sia. 

b. Make it charismatic: jadikan visi dan misi organisasi sebagai sesuatu yang 

karismatik, dijadikan pijakan, dasar bagi setiap karyawan dalam berperilaku, 

bersikap, dan bertindak. 

c. Use value-based hiring practices: gunakan nilai-nilai organisasi untuk 

perekrutan karyawan.  

d. Stress value-based orientation and training: melakukan pelatihan-pelatihan. 

e. Build the tradition: segala sesuatu yang baik di organisasi jadikanlah sebagai 

suatu tradisi secara terus-menerus dipelihara oleh generasi berikutnya. 

f. Guarantee organizational justice: menjamin keadilan organisasi kepada 

karyawan. 

g. Have comprehensive grievance procedures: bila ada keluhan atau komplain 

dari pihak luar/dalam maka organisasi harus memiliki prosedur untuk 

mengatasi keluhan tersebut secara menyeluruh. 

h. Provide extensive two-way communications: jalinlah komunikasi dua arah di 

organisasi tanpa memandang rendah bawahan. 
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i. Create a sense of community: jadikan semua unsur dalam organisasi sebagai 

suatu community didalamnya ada nilai-nilai kebersamaan, rasa memiliki, 

kerjasama, berbagi. 

j. Build value-based homogeneity: membangun nilai-nilai yang didasarkan 

adanya kesamaan. 

k. Share and share alike: kebijakan antara karyawan level bawah sampai paling 

atas tidak terlalu mencolok dalam kompensasi yang diterima, gaya hidup, 

penampilan fisik dll. 

l. Emphasize barnraising, cross-utilization, and teamwork: harus bekerjasama, 

saling berbagi, saling memberi manfaat, dan memberikan kesempatan yang 

sama pada anggota organisasi. 

m. Get together: adakan acara yang melibatkan semua anggota sehingga 

kebersamaan terjalin. 

n. Support employee development: organisasi memperhatikan perkembangan 

karier karyawan jangka panjang. 

o. Commit to actualizing: setiap karyawan punya kesempatan yang sama untuk 

beraktualisasi diri. 

p. Provide first-year job challenge: karyawan yang masuk membawa mimpi dan 

harapan maka bantu untuk mengembangkan potensinya. 

q. Enrich and empower: ciptakan kondisi agar karyawan bekerja tidak monoton 

dan membosankan karena rutinitas. 

r. Promote from within: lowongan jabatan sebaiknya untuk pihak internal 

sebelum karyawan luar. 
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s. Provide developmental activities: kebijakan merektrut karyawan dari dalam 

akan memotivasi karyawan untuk terus tumbuh dan berkembang personal dan 

jabatannya. 

t. The question of employee security: bila karyawan merasa aman maka 

komitmen akan muncul dengan sendirinya. 

u. Commit to people-first values: membangun komitmen merupakan proses yang 

panjang tidak bisa instan. 

v. Put it in writing: data-data tentang kebijakan sebaiknya dibuat dalam bentuk 

tulisan bukan sekedar bahasa lisan. 

w. Hire right-kind managers: pemimpin memberikan teladan penanaman nilai-

nilai pada anggotanya. 

x. Walk the talk: tindakan jauh lebih efektif dari sekedar kata-kata. 

 

Beberapa cara tersebut diatas dapat digunakan untuk meningkatkan 

komitmen organisasi karyawan dalam suatu organisasi, karena karyawan 

merupakan kunci suatu organisasi untuk dapat siap bersaing di era globalisasi, 

salah satunya dengan membentuk dan memupuk komitmen karyawan terhadap 

organisasi dimana mereka bekerja. Karyawan yang berkomitmen cenderung 

memiliki catatan kehadiran yang lebik baik daripada karyawan yang kurang 

berkomitmen, memiliki kesediaan untuk membantu (willingness to help), 

memiliki masa jabatan yang lebih lama, dan akan bekerja lebih baik serta 

memberikan kinerja lebih daripada karyawan yang kurang berkomitmen. 
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7. Dampak Komitmen Organisasional 

Manajer suatu akan memilih karyawan yang bisa dipercaya dan 

mengabaikan karyawan yang kurang memiliki komitmen organisasi, tanpa 

menunjukkan komitmen yang meyakinkan maka promosi seorang karyawan ke 

jabatan yang lebih tinggi tidak akan dilakukan.  

Menurut Meyer dan Allen (1997, h.106) komitmen organisasi 

memberikan dampak pada: 

a. Retention: withdrawal cognition, turnover intention, turnover adalah dampak 

dari kurangnya komitmen ditandai dengan banyaknya keluar masuk karyawan 

pada suatu organisasi karena kurangnya pemahaman atau kesadaran karyawan 

terhadap tujuan organisasi. 

b. Productive behavior: attendance, performance, citizenship adalah dampak 

positif karyawan yang memiliki komitmen ditandai dengan adanya perilaku 

yang produktif seperti tingkat kehadiran tinggi, kinerja yang bagus serta rasa 

memiliki yang tinggi. 

c. Employee well-being: psychological health, physical health, career progress. 

Karyawan dengan komitmen tinggi akan menciptakan kesehatan fisik dan 

psikis pada karyawan, kemajuan karir yang bagus dan menjamin kesejahteraan 

karyawan. 

Ditinjau dari segi organisasi, karyawan yang berkomitmen rendah akan 

berdampak pada (Sopiah, 2008, h.166): 

a. Turnover 

b. Tingginya absensi 
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c. Meningkatnya kelambanan kerja  

d. Kurang intensitas untuk bertahan sebagai karyawan di organisasi tersebut.  

e. Bisa memicu perilaku karyawan yang kurang baik misalnya tindak kerusuhan 

yang berdampak lebih lanjutnya adalah reputasi organisasi menurun 

f. Hilangnya kepercayaan dari klien 

g. Dampak yang jauh lagi adalah menurunnya laba perusahaan. 

Ditinjau dari sudut karyawan, komitmen karyawan yang tinggi akan 

berdampak pada peningkatan karir karyawan itu sendiri. Sebaliknya ditinjau dari 

segi perusahaan, karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi akan 

memberikan sumbangan terhadap organisasi dalam hal stabilitas tenaga kerja 

(Sopiah, 2008, h.166). 

Komitmen karyawan baik yang tinggi maupun rendah akan berdampak 

pada karyawan itu sendiri dan organisasi. Menurut Hackett dan Guinon dalam 

(Sopiah, 2008, h.166), karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang 

tinggi akan berdampak pada karyawan tersebut yaitu lebih puas dengan 

pekerjaannya dan tingkat absensinya menurun. 

 

8. Komitmen Organisasi dalam Pandangan Islam 

Manusia diturunkan ke dunia dalam rangka mengabdi kepada Allah SWT 

dan mengemban tugas sebagai khalifah juga sebagai hamba Allah. Hal ini sesuai 

dengan firman Allah dalam Al-Qur‟an yaitu: 
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Al-Qur‟an Surat Adz-Dzariyat ayat 56 

 

       

Artinya: dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya 

mereka mengabdi kepada-Ku (Depag RI, 2005). 

 

Ayat di atas mempunyai maksud bahwa sebenarnya Allah menciptakan 

jin dan manusia hanya untuk beribadah kepada-Nya. Ayat tersebut secara tersirat 

mengajarkan dan mengingatkan manusia mengenai motivasi hidup yang 

sesungguhnya. Ayat tersebut mengajarkan bahwa seharusnya seseorang bekerja 

hanya karena ingin mendapat ridho Allah, yang juga merupakan salah satu wujud 

nyata ibadah selain shalat, puasa, zakat dan lainnya. Jika kita bekerja dengan 

ikhlas dan mengharapkan ridho Allah maka setiap kerjaan dan tanggung jawab 

tidak menjadi beban yang dapat menghalangi semangat dalam bekerja. Sehingga 

kita tetap bekerja memang karena kesadaran untuk ibadah kepada Allah, bukan 

semata hanya untuk mencari materi. 

Al-Qur„an surat Al-Quraysi ayat 3-4 tentang hubungan timbal balik Allah 

dan manusia berikut ini: 

            

  

Artinya: Maka hendaklah mereka menyembah Tuhan Pemilik rumah ini 

(Ka'bah) yang telah memberi makanan kepada mereka untuk 

menghilangkan lapar dan mengamankan mereka dari ketakutan (Depag 

RI, 2005). 
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Ayat di atas memberikan makna tersirat adanya hubungan timbal balik 

antara manusia dan Tuhan. Allah SWT telah memberikan nikmat yang  banyak 

kepada manusia, maka seharusnya manusia bersyukur dengan cara menjalankan 

tugas dan kewajiban sebagai manusia sebaik mungkin. Tugas manusia terhadap 

Tuhan adalah beribadah sebagai wujud rasa syukur atas nikmat yang berlimpah. 

Begitu pula dalam suatu organisasi/perusahaan, terjadi timbal balik antara 

karyawan dan perusahaan. Hubungan tersebut berjalan dengan harmonis apabila 

keduanya telah melaksanakan kewajiban dan tugasnya dengan benar. Hubungan 

yang harmonis lebih mudah tercapai jika karyawan memiliki motivasi positif 

dalam bekerja yaitu bekerja karena rasa senang, karena kesadaran atas 

kewajibannya bukan hanya karena ingin mendapatkan materi saja. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa bekerja 

merupakan suatu bentuk ibadah. Bekerja dengan niat yang tulus mengharap ridho 

Allah akan mendapat manfaatnya sehingga bekerja tidak semata-mata hanya 

untuk memenuhi kebutuhan materi.  

 

C. Hubungan Antara Budaya Organisasi dengan Komitmen Organisasi 

Budaya organisasi dimana suatu organisasi/perusahaan memiliki nilai-

nilai bersama yang dianut oleh anggota dalam organisasi/perusahaan tersebut yang 

mana nilai-nilai yang tertanam menjadi ciri khas berbeda dengan 

organisasi/perusahaan lain. Gibson, Ivanichevich, dan Donelly (dalam Soetopo, 
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2010, h.123) berpendapat bahwa budaya organisasi adalah kepribadian organisasi 

yang mempengaruhi cara bertindak individu dalam organisasi. 

Organisasi tidak lagi dipandang sebagai alat untuk mengendalikan 

sekelompok orang dengan tingkatan dan wewenang tertentu saja, namun 

organisasi lebih hidup dan dipandang mempunyai kepribadian seperti manusia 

yang mana bisa kaku bisa juga fleksibel, bisa tidak ramah namun bisa juga 

mendukung melahirkan ide-ide kreatif dan inovatif dari anggota organisasi 

tersebut (Robbins, 1996, h.288). 

Setiap organisasi/perusahaan tentu tidak pernah lepas dari 

individu/karyawan sebagai kendali perusahaan. Karyawan merupakan kunci 

penentu keberhasilan suatu organisasi/perusahaan (Shahzad, dkk, 2012, h.976). 

Tanpa adanya karyawan tentu roda aktivitas organisasi tidak dapat dijalankan. 

Pandangan terhadap organisasi yang lebih hidup menjadikan setiap 

anggota dari organisasi bisa dikendalikan dengan nilai-nilai, keyakinan, serta 

kebiasaan, hal ini menuntut suatu organisasi untuk menciptakan dan 

mengembangkan budaya. Sehingga budaya itu nanti akan menjadikan ciri khas 

dari organisasi, selain itu budaya juga dapat membantu organisasi dalam 

mengatasi masalah-masalah yang terjadi baik masalah eksternal dari luar 

organisasi maupun masalah internal dari dalam organsiasi itu sendiri. Seperti yang 

dijelaskan oleh Schein (dalam Tika, 2010, h.3) bahwa budaya sebagai 

pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, 

oleh karena itu budaya diwariskan kepada anggota baru organisasi. 
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Diterapkannya budaya organisasi yang unggul di suatu perusahaan 

membantu perkembangan pemberdayaan karyawan dan rasa percaya pada pihak 

manajemen sehingga berhubungan dengan kepuasan kerja yang tinggi dan 

besarnya komitmen organisasional (Arishanti, 2009, h.45). 

Budaya organisasi yang unggul sudah selayaknya membawa kenyamanan 

dalam bekerja bagi para karyawan karena tujuan yang akan dicapai perusahaan 

adalah sama. Para karyawan diajak bersatu menganut nilai-nilai yang dipercayai 

bersama bisa menciptakan efek positif untuk kemajuan perusahaan dan 

membentuk karyawan yang bersikap loyal serta berkomitmen terhadap 

perusahaan. Oleh karena itu keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai 

tujuannya tidak hanya ditentukan oleh hal-hal yang kasat mata (tangible) seperti 

struktur organisasi, laporan keuangan, aset, gedung dan lain sebagainya, 

melainkan juga ditentukan oleh hal-hal yang tidak kasat mata (intangible) salah 

satunya adalah budaya organisasi (Arishanti, 2009, h.45). 

Apabila budaya organisasi yang unggul tersebut dianut, diyakini, dan 

ditanamkan pada masing-masing karyawan maka setiap karyawan akan memiliki 

kepribadian yang identik dengan kepribadian organisasi dimana mereka bekerja, 

sehingga kepribadian organisasi direpresentasikan melalui budaya organsiasi yang 

dimiliki perusahaan. 

Budaya organisasi yang kuat dianggap sebagai kekuatan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini meningkatkan kepercayaan diri, 

komitmen dari karyawan, mengurangi stres kerja dan meningkatkan perilaku etis 

dari karyawan (Shahzad, dkk, 2012, h.981). 
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Robbins dalam bukunya Perilaku Organisasi (1996, h.294) membagi lima 

fungsi budaya organisasi sebagai berikut ini: (1) Berperan menetapkan batasan, 

karena adanya identitas tertentu yang dimiliki suatu perusahaan tetapi tidak 

dimiliki oleh perusahaan lain; (2) Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi 

anggota organisas; (3) Memudahkan timbulnya komitmen yang lebih luas 

daripada kepentingan individual seseorang; (4) Meningkatkan stabilitas sistem 

sosial karena merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan 

organisasi; (5) Sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional yang memandu 

dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan. 

Kreitner dan Kinicki dalam bukunya Perilaku Organisasi (2005, h.83-84) 

sama dengan Robbins  menyebutkan bahwa budaya organisasi memiliki fungsi 

sebagai berikut ini: (1) Memberikan identitas organisasi kepada karyawannya; (2) 

Memudahkan komitmen kolektif; (3) Mempromosikan stabilitas sistem sosial; (4) 

Membentuk perilaku dengan membantu manajer merasakan keberadaannya. 

Beberapa fungsi yang telah dipaparkan, budaya organisasi merupakan suatu 

variabel kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan 

termasuk didalamnya berfungsi untuk membentuk komitmen organisasi 

karyawan. 

Salah satu fungsi budaya organisasi menurut Robbins, Kreitner dan 

Kinicki adalah membentuk komitmen karyawan. Adanya budaya organisasi akan 

mempererat persamaan tujuan diantara karyawan, memperkuat rasa memiliki, 

meningkatkan partisipasi dan rasa tanggung jawab atas kemajuan perusahaan 

(dalam Tika, 2010: h.14). Terciptanya rasa kebersamaan, rasa saling memiliki, 
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dan partisipasi serta tanggung jawab bersama atas kemajuan perusahaan akan 

membawa rasa nyaman dalam diri karyawan.  

Rasa memiliki dan kebersamaan yang ada dalam perusahaan 

mempengaruhi emosional karyawan. Mayer, Allen, dan Smith (dalam Sopiah, 

2008, h.157) mengemukakan salah satu komponen komitmen organisasional 

adalah affective commitment yaitu karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi 

karena adanya ikatan emosional. 

Beberapa peneliti juga berpendapat bahwa affective commitment bisa 

menyangga dampak negatif seperti stres kerja, kesehatan karyawan serta 

kesejahteraan karyawan. Sedangkan peneliti lain menunjukkan bahwa karyawan 

yang berkomitmen lebih mungkin mengalami reaksi negatif terhadap stres 

daripada mereka yang kurang berkomitmen (Meyer, dkk, 2002, h.22).  

Budaya organisasi yang positif akan membentuk komitmen karyawan 

terhadap perusahaan. Karyawan mendukung tujuan organisasi, senang dalam 

bekerja dan beinteraksi dengan rekan kerja serta menekan kemungkinan negatif 

karyawan untuk mangkir dari pekerjaannya. Semakin tinggi persepsi karyawan 

terhadap budaya organisasi dalam perusahaan tersebut maka semakin tinggi 

komitmen organisasi para karyawan sehingga tujuan dari perusahaan dapat 

tercapai karena karyawan memberikan usahanya yang maksimal. 

Dipaparkan dalam jurnal dengan judul Impact of Organizational Culture 

on Organizational Performance: An Overview yang dilakukan oleh Shahzad, 

Luqman, Khan, dan Shabbir dalam Interdiscipline Journal of Contemporary 

Research in Business (2012, h.975) bahwa budaya organisasi memiliki dampak 
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yang positif pada kinerja karyawan yang dapat meningkatkan produktivitas dan 

meningkatkan kinerja organisasi. Lebih dari 60 studi penelitian yang dilakukan 

antara tahun 1990 dan 2007, yang mencakup lebih dari 7600 unit usaha kecil dan 

perusahaan untuk mengetahui dampak budaya pada kinerja organisasi (Shahzad, 

dkk, 2012, h.982).  

Kotter dan Heskett dalam (Shahzad, dkk, 2012, h.981) melakukan 

penelitian bahwa kinerja budaya organisasi yang kuat mengangkat pendapatan 

organisasi sampai 756% antara tahun 1977 dan 1988, dan hanya meningkat 1% 

dalam periode yang sama dari perusahaan tanpa budaya organisasi. Angka 

tersebut menggambarkan perbedaan persentase antara laba bersih perusahaan 

yang menerapkan budaya organisasi dengan organisasi tanpa budaya organisasi. 

Beberapa penelitian menunjukkan adanya korelasi positif antara budaya 

organisasi dengan komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Arishanti 

(2009, h.44) dalam penelitian Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen 

Organisasional terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Berdasarkan penelitian yang 

telah dilakukan diperoleh hasil korelasi antara variabel budaya organisasi dan 

komitmen organisasional adalah 0,542 dengan nilai signifikansi 0,000 (p < 0,01) 

menunjukkan 54,2% variabel komitmen organisasi dipengaruhi oleh budaya 

organisasi dan 45,8% dipengaruhi oleh variabel selain budaya organisasi. Budaya 

organisasi mempunyai pengaruh yang lebih tinggi terhadap komitmen organisasi 

dibandingkan variabel lain selain budaya organisasi. 

Penelitian lain dengan judul Impact of Organizational Commitment on 

Employee Job Performance yang dilakukan oleh Khan, Ziauddin, Jam, dan 
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Ramay dalam European Journal of Social Sciences (2010, h.295) menunjukkan 

menunjukkan bahwa prestasi kerja karyawan berhubungan positif dengan 

komitmen organisasi (r = 0,374, p < 0,001). Dari penelitian ini bahwa ada 

hubungan positif antara prestasi kerja karyawan dan komitmen organisasi. 

Analisis korelasi menyebutkan bahwa hubungan prestasi kerja karyawan dengan 

komitmen normatif adalah sangat signifikan (r = 0,322, p < 0,01). Prestasi kerja 

karyawan berdampak signifikan terhadap komitmen afektif (r = 0.282, p < 0.01), 

dimana prestasi kerja karyawan berpengaruh sangat signifikan terhadap kelanjutan 

komitmen (r = 0,218, p < 0.01).  

Dari hasil regresi menunjukkan dampak yang sangat signifikan dari 

komitmen organisasi terhadap prestasi kerja karyawan. Hasil analisis 

menunjukkan (β = 0,22, p < 0.01) untuk dampak komitmen afektif terhadap 

kinerja karyawan. Dampak dari komitmen normatif ditemukan positif pada 

prestasi kerja karyawan (β = 0,32, p < 0.001). Hasil untuk komitmen organisasi 

secara keseluruhan juga positif dengan kinerja karyawan (β = 0,218, p < 0.001) 

dalam European Journal of Social Sciences (Khan, dkk, 2010, h.295). Sehingga 

komitmen yang tercipta memiliki dampak terhadap kinerja karyawan. 

Sementara itu berdasarkan hasil observasi dan wawancara di PT. Bank 

BRISyariah yang dilaksanakan pada tanggal 3-21 Desember 2012 kepada 

beberapa karyawan tetap, karyawan kontrak dan pramubakti PT. Bank 

BRISyariah diperoleh data bahwa budaya organisasi di PT. Bank BRISyariah 

sesuai dengan nilai-nilai yang ditanamkan di organisasi tersebut. Tawakal sebagai 

nilai tertinggi yang menjadi unggulan budaya korporat PT. Bank BRISyariah 
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terwujud melalui kegiatan-kegiatan rutin kerohanian yang dilaksakan bersama 

anggota dikantor, seperti doa pagi bersama, yasinan setiap hari jumat pagi dan 

pengajian satu bulan sekali. 

Doa pagi menjadi rutinitas yang mana dalam doa pagi juga diselingi 

permainan-permainan yang diberikan dari karyawan dan untuk karyawan, selain 

itu juga diadakan roleplay pekerjaan masing-masing, misalnya mempraktikkan 

bagaimana teller melayani nasabah, customer service menerima nasabah, dan 

melakukan akad. Roleplay yang dilakukan dievaluasi oleh rekan karyawan di PT. 

BRISyariah apabila ada yang kurang tepat maka diberikan masukan yang lebih 

baik saling terbuka antar karyawan dalam hal pekerjaan. Rutinitas semacam ini 

untuk terus melatih profesional karyawan dan mengembangkan integritas. Setelah 

berdoa bersama para karyawan menuju meja kerja masing-masing dan siap 

melaksanakan tugas (Observasi dan Wawancara yang dilaksanakan pada tanggal 

3-21 Desember 2012 kepada karyawan tetap, karyawan kontrak dan pramubakti). 

Selain itu juga kegiatan diluar jam kantor seperti futsal, yoga, renang 

bersama untuk memupuk kebersamaan dan rasa saling memiliki satu sama 

anggota yang lainnya, selain itu juga menyegarkan pikiran karena kepenatan 

pekerjaan sehingga memungkinkan setiap individu untuk meningkatkan kualitas 

hidup dan menghadirkan ketentraman pikiran. (Wawancara yang dilaksanakan 

pada tanggal 6-7 Desember 2012 kepada beberapa karyawan tetap, karyawan 

kontrak dan pramubakti). 

Budaya organisasi juga terwujud dalam bentuk komunikasi yang hangat 

antar karyawan dengan sesama karyawan, karyawan dengan pelanggan, dan 
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karyawan dengan atasan. Terdapat bahasa-bahasa tertentu untuk memanggil 

atasan yaitu dengan kata “bapak”, kata “mami” panggilan untuk manajer, untuk 

sesama karyawan menggunakan kata panggilan hangat yaitu “cinnn” (Observasi 

yang dilaksanakan pada tanggal 3-21 Desember 2012 kepada karyawan tetap, 

karyawan kontrak dan pramubakti). 

Fenomena di atas menunjukkan bahwa budaya organisasi di PT. Bank 

BRISyariah tergolong kuat dan memunculkan nilai-nilai serta sikap yang positif 

untuk karyawan lebih giat dalam menjalankan kewajibannya. Budaya yang kuat 

dicirikan oleh Ndraha dalam bukunya Budaya Organisasi (1997, h.123) salah 

satunya adalah intensitas penerapan dan pelaksanaan nilai-nilai yang dianut, 

dihayati oleh organisasi tersebut. Budaya organisasi yang baik seharusnya diikuti 

dengan munculnya komitmen karyawan terhadap organisasi/perusahaan tersebut. 

Dari uraian di atas menunjukkan bahwa budaya organisasi merupakan 

perilaku organisasional yang cukup penting karena dapat memberikan pengaruh 

positif baik bagi anggota organisasi maupun bagi organisasi itu sendiri yaitu untuk 

membentuk komitmen organisasi. Komitmen organisasi selain dipengaruhi oleh 

faktor dalam diri individu juga dipengaruhi oleh hubungan sosial di lingkungan 

organisasi (Sopiah, 2008, h.162). Sehingga dapat dikatakan bahwa organisasi bisa 

membentuk komitmen organisasi dengan cara menciptakan budaya unggul 

organisasi yang kondusif sehingga menumbuhkan rasa kebersamaan dan satu 

tujuan organisasi. Dengan demikian jelas bahwa ada hubungan yang positif antara 

budaya organisasi dengan komitmen organisasi. 
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D. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah dugaan jawaban yang bersifat sementara terhadap 

masalah penelitian yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan 

melalui penelitian, hipotesis dapat berubah menjadi kebenaran akan tetapi juga 

dapat tumbang sebagai kebenaran (Arikunto, 2006, h. 71). Karena sifatnya 

sementara, maka hipotesis dalam suatu penelitian harus dibuktikan. Hipotesis 

dalam penelitian ini adalah: 

Ha : “Ada hubungan positif antara budaya organisasi dengan komitmen 

organisasi karyawan PT. Bank BRISyariah Malang Raya, dimana semakin 

baik budaya organisasi, maka semakin tinggi komitmen karyawan di PT. 

Bank BRISyariah Malang Raya”. 

 


