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Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No Plzﬁg??[i Judul Variabel Penelitian P';/:l(aeﬁ?ggn Hasil

1 I Wayan | Pengaruh X1=budaya budaya organisasi
Sucipta budaya organisasi, Partial Least | berpengaruh positif terhadap
Wibawa organisasi Y 1=komitmen Square (PLS) | komitmen organisasional,
(2018) terhadap organisasional budaya organisasi

komitmen Y2=kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
organisasional kepuasan kerja, kepuasan
dimediasi kerja  berpengaruh  positif
kepuasan kerja terhadap komitmen
(studi pada PT. organisasional, dan kepuasan
Bening . kerja ~mampu  memediasi
Badung-Bali) -
pengaruh budaya organisasi
terhadap komitmen
organisasional. Komitmen
organisasional dapat
ditingkatkan dengan menjaga
kepuasan kerja karyawan,
meningkatkan komitmen
kolektif, serta memperhatikan
pemberian gaji karyawan

2 Muhammad | Pengaruh X1=Budaya Analisis Secara parsial ada pengaruh
Ras  Muis | Budaya Organisasi, regresi positif ~ dan  signifikan
(2018) Organisasi Dan | X2=Komitmen berganda budaya organisasi terhadap

Komitmen Organisasi dan uji t kinerja, ada  pengaruh
Organisasi Y=Kinerja positif ~ dan  signifikan
Terhadap Karyawan komitmen organisasi
Kinerja terhadap kinerja, dan secara
Karyawan simultan ada pengaruh
positif ~ dan  signifikan
budaya organisasi dan
komitmen organisasi
terhadap Kkinerja karyawan.

3 | Muhammad | Hubungan X=etos kerja | Analisis terdapat hubungan positif
Cahyadi antara etos | Y=komitmen korelasi yang sangat signifikan antara
(2018) kerja  dengan | organisasi etos kerja dengan komitmen

komitmen organisasi pada karyawan PT.
organisasi Sabina Tirta Utama




karyawan PT.
Sabina tirta
utama
samarinda

Samarinda.

Achmad
Faisal
(2017)

The effect of
organizational

X1=organizational
culture

Analisa
Regresi

etos kerja dalam praktiknya
belum mampu meningkatkan

culture and | X2=work ethics Kinerja karyawan. Persepsi
work ethics on | on job satisfaction kepuasan kerja karyawan
job satisfaction | Y=employees terbukti mampu bertindak
and employees | performance sebagai variabel mediasi

performance

dalam menjelaskan pengaruh
budaya organisasi dan etika

kerja terhadap kinerja
karyawan

2.2 Landasan Teori

2.2.1. Budaya Organisasi

1. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang amat signifikan tehadap
perilaku pada organisasinya. Untuk itu membuat dan menciptakan budaya
organisasi yang sifatnya menarik amatlah penting. Oleh karena itu perlu
dipahami apa budaya organisasi memiliki makna yang luas. Menurut
Robbins, Ivancevich dan Donnellyl (2014) mendefinisikan Budaya
organisasi (corporate culture /organizational culture) adalah suatu sistim
nilai yang unik (a system of shared values/meaning), keyakinan. (beliefs),
kebiasaan (habits) dan norma-norma (bagaimana kita harus melakukan
sesuatu dimiliki secara bersama oleh anggota suatu organisasi dan yang
membedakannya dengan organisasi lain-nya

Mangkunegara (2011) berpendapat bahwa “Budaya organisasi adalah

seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, norma-norma yang
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dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan
internal.” kemudian Armstrong (2010), berpendapat “Budaya organisasi
merupakan seperangkat nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, atau norma-norma
yang telah lama dianut bersama oleh para anggota organisasi (karyawan),
sebagai pedoman perilaku dan memecahkan masalahmasalah organisasinya.”
Sedangkan Robbins dan Judge (alih bahasa Diana Angelica, 2010),
mengemukakan bahwasanya “Budaya Organisasi yaitu sistem makna
bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu
organisasi dari organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati
dengan lebih seksama, merupakan seperangkat karakteristik utama yang
dihargai oleh suatu organisasi.”

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi
merupakan pemaknaan bersama seluruh anggota organisasi yang berkaitan
dengan nilai, keyakinan, tradisi dan cara berpikir unik yang dianutnya dan
tampak dalam perilaku mereka, dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan
yang telah ditetapkan.

Dimensi dan indikator Budaya Organisasi

Dimensi Budaya Organisasi diuraikan menjadi indikator sebagai
berikut menurut Edison (2016)

1. Kesadaran diri Anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk

mendapatkan kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri,
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menaati aturan, serta menawarkan produk-produk berkualitas dan

layana tinggi, dengan indikator :

a. Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya.

b. Anggota berusaha untuk mengembangkan diri dan kemampuannya.

c. Anggota menaati peraturan-peraturan yang ada.

2. Keagresifan

Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi realistis.

Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan

tersebut serta mengejarnya dengan antusias, dengan indikator :

a. Anggota penuh inisiatif dan tidak selalu tergantung pada petunjuk
pimpinan.

b. Anggota menetapkan rencana dan berusaha untuk menyelesaikan
dengan baik.

3. Kepribadian

Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka, dan peka

terhadap kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek

kepuasan pelanggan, baik pelanggan internal maupun eksternal, dengan

indikator :

a. Setiap anggota saling menghormati dan memberikan salam pada
saat perjumpaan.

b. Anggota kelompok saling membantu.

c. Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan pendapat.

4. Performa
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Anggota organisasi memiliki nilai kreatifitas, memenuhi kuantitas,
mutu, dan efisien, dengan indikator :
a. Anggota selalu mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan
pekerjaannya.
b. Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal-hal baru dan
berguna.
c. Setiap anggota selalu berusahan untuk bekerja dengan efektif dan
efisien.
5. Orientasi tim
Anggota organisasi melakukan kerjasama yang baik serta melakukan
komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan keterlibatan aktif para
anggota, yang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasan tinggi serta
komitmen bersama, dengan indikator :
a. Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan disinergikan.
b. Setiap ada permasalahan dalam tim kerja selalu diselesaikan dengan
baik.
2.2.2. Etos Kerja
1. Pengertian Etos Kerja
Secara etimoligis, etos berasal dari bahasa Yunani yaitu ethos yang
berarti karakter, watak kesusilaan, adat istiadat atau kebiasaan. Sebagai
suatu subyek dari arti etos tersebut adalah etika yang berkaitan dengan
konsep yang dimiliki oleh individu ataupun kelompok untuk menilai apakah

tindakan-tindakan yang telah dikerjakannya itu salah atau benar, buruk atau
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baik.Setiap organisasi yang selalu ingin maju, akan melibatkan anggota
untuk meningkatkan mutu kinerjanya, diantaranya setiap organisasi harus
memiliki etos kerja.

Etos kerja seseorang erat kaitannya dengan kepribadian, perilaku dan
karakter. Setiap orang memiliki internal being yang merupakan siapa dia.
Kemudian intenal being menetapkan respon atau reaksi terhadap tuntutan
eksternal. Respon internal being terhadap tuntutan eksternal dunia kerja
menetapkan etos kerja seseorang (Siregar, 2011). Etos berasal dari bahasa
yunani ethos yakni karakter, cara hidup, kebiasaan seseorang, motivasi atau
tujuan moral seseorang serta pandangan dunia mereka, yakni gambaran,
cara bertindak ataupun gagasan yang paling komprehensif mengenai
tatanan. Dengan kata lain etos adalah aspek evaluatif sebagai sikap
mendasar terhadap diri dan dunia mereka yang direfleksikan dalam
kehidupannya (Khasanah, 2014).

Menurut Sinamo (2012), etos kerja dapat diartikan sebagai konsep
tentang kerja atau paradigma kerja yang diyakini oleh seseorang atau
sekelompok orang sebagai baik dan benar yang diwujudnyatakan melalui
perilaku kerja mereka secara khas

Etos kerja yang tinggi seyogyanya dimiliki setiap pegawai atau
pemimpin di suatu lembaga, ini sangat membutuhkan kerja keras dan
komitmen yang tinggi dari setiap pegawai, kalau tidak organisasi akan sulit
berkembang, dan memenangkan persaingan dalam merebut pangsa

pasarnya.


http://jurnalmanajemenn.blogspot.com/2010/01/pengaruh-motivasi-kerja-karyawan.html
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Berdasarkan pengertian di atas, etos kerja menggambarkan suatu
sikap, maka dapat ditegaskan bahwa etos kerja mengandung makna sebagai
aspek evaluatif yang dimiliki oleh individu (kelompok) dalam memberikan
penilaian terhadap kegiatan kerja
Indikator etos kerja

Salamun dkk. (2012) mengemukakan indikator-indikator yang dapat
digunakan untuk mengukur etos kerja diantaranya: ‘“kerja keras, disiplin,
jujur dan tanggung jawab, rajin dan tekun”.

a. Kerjakeras

Kerja keras ialah bahwa di dalam bekerja mempunyai sifat mabuk

kerja untuk dapat mencapai sasaran yang ingin dicapai. Dapat

memanfaatkan waktu yang optimal sehingga kadang- kadang tidak
mengenal waktu, jarak dan kesulitan yang dihadapi.

b. Disiplin.

disiplin sebagai suatu sikap menghormati, menghargai patuh dan

taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis
maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak
mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan
wewenang yang diberikan kepadanya.

c. Jujur

Kejujuran yaitu kesanggupan seorang karyawan dalam menjalankan

pekerjaannya sesuai dengan aturan yang sudah ditentukan.

d. Tanggung jawab
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Tanggung jawab yaitu memberikan asumsi bahwa pekerjaan yang
dilakukan merupakan sesuatu yang harus dikerjakan dengan
ketekunan dan kesungguhan.

e. Rajin
Terciptanya kebiasaan pribadi karyawan untuk menjaga dan
meningkatkan apa yang sudah dicapai. Rajin di tempat kerja berarti
pengembangan kebiasaan positif di tempat kerja. Apa yang sduah baik
harus selalu dalam keadaan prima setiap saat

f. Tekun
Tekun berarti rajin, keras hati, dan bersungguh-sungguh (bekerja,
belajar, berusaha, dsb). Orang yang tekun adalah orang yang bekerja
secara teratur, mampu menahan rasa bosan/jemu, dan mau belajar dari
kesalahan (orang lain maupun dirinya) di masa lalu agar tidak terulang

kembali

2.2.3. Komitmen Kerja
1. Pengertian Komitmen kerja
Komitmen Kkerja, merupakan istilah lain dari komitmen
organisasional, merupakan dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk
menilai kecenderungan pegawai. Komitmen kerja adalah suatu keadaan
seorang karyawan yang memihak organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan
dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam

organisasi (Robbins dan Judge, 2012). Mowday (dalam Sopiah, 2010)
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mengungkapkan bahwa komitmen kerja adalah identifikasi dan
keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi.

Komitmen kerja memiliki dua komponen penting, yaitu sikap dan
kehendak untuk bertingkah laku terhadap suatu perkara. Sikap berkaitan
dengan identifikasi, keterlibatan dan kesetiaan, sedangkan kehendak
bergantung pada keadaan untuk bertingkah laku dalam kesediaan
menampilkan usaha (Yusof, 2007). Komitmen kerja merupakan
karakteristik personal yaitu dapat diandalkan dan dapat di percaya (Byron,
2010).

Cohen dalam Kusumaputri (2015) mendefinisikan bahwa
komitmen kerja adalah kekuatan yang mengikat individu untuk melakukan
suatu aksi menuju satu atau beberapa tujuan organisasi. Sedangkan Best
(dalam Kusumaputri, 2015) mengatakan bahwa individu-individu yang
berkomitmen untuk melakukan aksi-aksi atau perilaku khusus yang
dilandasi oleh keyakinan moral dari pada keuntungan pribadi

Berdasarkan serangkaian pengertian tentang komitmen Kkerja di
atas, dapat disimpulkan bahwa komitmen kerja merupakan sikap atau
perilaku karyawan yang berkaitan dengan keinginan kuat seorang anggota
organisasi/ karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam suatu
organisasi, serta mendukung dan menjalankan tujuan organisasi atau
perusahaan secara penuh suka rela, serta komitmen kerja lebih dari sekedar
kesetiaan, namun lebih kepada keintiman atau ikatan batin anggota

terhadap organisasinya
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2. Dimensi atau aspek Komitmen Kerja
Menurut Robbins dan Judge (2012), mengungkapkan bahwa
terdapat tiga dimensi atau aspek yang mencirikan komitmen kerja, antara
lain:
a. Komitmen afektif (affective commitment)

Aspek ini, merupakan perasaan emosional dan keyakinan-
keyakinan dari anggota/ karyawan terhadap nilai-nilai dan tujuan dari
perusahaan, rasa ikut sebagai bagian dari organisasi, dan rasa
keterlibatan dalam organisasi. Komitmen afektif tercermin dalam
perilaku anggota terhadap organisasinya, seperti kesamaan nilai dan
tujuan pribadi dengan nilai dan tujuan organisasi, penerimaan
terhadap kebijakan organisasi, serta anggota memiliki kebanggaan
menjadi bagian dari suatu organisasi. Menurut Allen dan Mayer
(1990) pada aspek komitmen afektif dapat menimbulkan rasa
keintiman sebagai keluarga terhadap sebuah organisasi, dan

keterlibatan karyawan pada pekerjaan lebih mendalam dan konsisten.

Kesamaan tujuan atau nilai-nilai dari seorang karyawan
dengan perusahaan akan menumbuhkan kerelaan karyawan dengan
mengalokasikan suatu hal demi tercapainya tujuan perusahaan.
Karyawan yang memiliki komitmen afektif mempunyai anggapan
bahwa organisasi akan memberikan keamanan dan kenyamanan,
karena karyawan memiliki ikatan yang kuat dengan perusahaan atau

organisasi. Hal tersebut senada dengan pendapat yang diungkapkan
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oleh Srimulyani (2009), mengatakan bahwa karyawan yang memiliki
komitmen afektif akan merasa lebih dekat dengan organisasi tempat
karyawan itu berada, sehingga karyawan akan termotivasi dan

memberikan kontribusi yang besar bagi perusahaan.

Komitmen berkelanjutan (continuance commitment),

Aspek ini, berkaitan dengan nilai ekonomis yang didapat
seorang karyawan, yang berarti bahwa seseorang memilih bertahan
pada suatu perusahaan karena mendapat keuntungan-keuntungan
tertentu, dibandingkan karyawan tersebut keluar atau berpindah ke
perusahaan lain. Pada aspek ini, terbentuk karena imbalan yang
diberikan oleh perusahaan yang dirasa cukup. Pada aspek ini alasan
seorang karyawan bertahan karena karyawan tersebut merasa

membutuhkan imbalan dari perusahaan.

Karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi akan
memilih untuk tetap tinggal, dan mempertahankan hubungannya
dengan perusahaan/ organisasi. Hal tersebut terjadi karena karyawan
memiliki kebutuhan secara ekonomis. Karyawan dengan komitmen
berkelanjutan yang rendah dapat berdampak pada kurangnya Kinerja,
kondisi tersebut dapat terjadi bila karyawan merasa hasil yang
diterima kurang sesuai dengan dirinya (Srimulyani, 2009). Komitmen
berkelanjutan merupakan keadaan karyawan yang memerlukan (need)

untuk melakukan sesuatu pada perusahaan (Allen dan Mayer,1990)

Komitmen normatif (normative commitment),
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Aspek ini, berkaitan dengan keinginan untuk bertahan dengan
organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Pada aspek ini,
komitmen terbentuk dari perasaan karyawan yang merasa
berkewajiban atau keharusan karyawan untuk tetap bertahan lebih dari

orang lain (Greenberg dalam Kurniawan, 2015).

Karyawan yang berada pada aspek ini, akan mempertahankan
hubungannya dengan organisasi dan memberikan usaha-usaha secara
maksimal guna kemajuan dan tercapainya tujuan perusahaan. Hal
tersebut terjadi karena karyawan yang memiliki komitmen normatif
merasa lebih bertanggung jawab untuk melakukan hal tersebut
dibandingkan orang lain. Pendapat serupa juga diungkapkan oleh
Srimulyani (2009) yang mengungkapkan bahwa karyawan dengan
komitmen normatif yang tinggi memiliki rasa tanggung jawab pada
pekerjaannya, rekan Kkerjanya, ataupun pada manajemennya, hal
tersebut terjadi karena karyawan memiliki rasa kewajiban untuk
membalas apa yang telah organisasi berikan kepada dirinya, sehingga
memberikan loyalitas yang tinggi pada perusahaan atau organisasi.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen kerja
Kusumaputri (2015) mengungkapkan tujuh faktor yang dapat
mempengaruhi komitmen kerja karyawan, yaitu:
a. Faktor-faktor terkait pekerjaan (job related factors)
Merupakan hasil keluaran yang terkait faktor-faktor pekerjaan

yang cukup penting ditingkat individu, peran dalam pekerjaan, hal lain



20

yang kurang jelas pun akan mempengaruhi komitmen organisasi,
seperti kesempatan promosi dan lain-lain. Faktor yang berdampak pada
komitmen adalah tanggung jawab dan tugas yang diberikan pada
anggota.

. Kesempatan para anggota (employee oportunities)

Kesempatan anggota akan berpengarun pada komitmen
organisasi, karyawan yang masih memiliki peluang tinggi bekerja di
tempat lain, akan mengurangi komitmen kerja karyawan, begitu pun
sebaliknya. Hal ini sangat bergantung pada loyalitas karyawan terhadap
perusahaan tempatnya bekerja, karyawan akan selalu memperhitungkan
keinginan untuk keluar atau tetap bertahan.

. Karakteristik individu

Karakteristik individu yang berpengaruh seperti usia, masa
kerja, tingkat pendidikan, kepribadian, dan hal-hal yang menyangkut
individu tersebut (karakter). Dijelaskan pula, bahwa semakin lama masa
kerja maka makin tinggi juga komitmen kerja yang dimilikinya. Selain
itu peran gender juga dapat berpengaruh pada komitmen organisasinya,
namun peran gender ini tidak semata-mata hanya perbedaan gender saja
namun juga dengan jenis pekerjaan yang diberikan dan keyakinan
terhadap kemampuan yang dimilikinya
. Lingkungan kerja.

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi komitmen kerja, satu

dari kondisi lingkungan kerja yang berdampak positif bagi komitmen
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organisasi adalah rasa memiliki organisasi. Hal ini dimaksudkan bahwa
karyawan yang memiliki rasa keterlibatan menganggap dirinya
dilibatkan dalam pengambilan keputusan atau kebijakan baik secara
langsung maupun tidak langsung. Faktor lain dalam lingkungan kerja
yang berpengaruh adalah sistem seleksi, penilaian, serta promosi, gaya
manajemen, dil.

. Hubungan positif

Hubungan positif memiliki arti hubungan antar anggota baik
hubungan dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan, dan rasa saling
menghargai, akan menimbulkan komitmen kerja yang tinggi.

. Struktur organisasi.

Struktur organisasi yang fleksibel lebih mungkin berkontribusi
pada peningkatan komitmen anggotanya, manajemen dapat
meningkatkan komitmen anggotanya dengan memberikan anggota
arahan dan pengaruh yang lebih baik. Sedangkan sistem birokratis akan
cenderung berdampak negatif bagi organisasi.

. Gaya manajemen

Gaya manajemen yang tidak sesuai dengan konteks aspirasi
anggota anggotanya akan menurunkan tingkat komitmen organisasi.
Sedangkan gaya manajemen yang membangkitkan keterlibatan hasrat
anggota untuk pemberdayaan dan tuntutan komitmen untuk tujuan-

tujuan organisasi akan meningkatkan komitmen kerja. Semakin
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fleksibel organisasi yang menekankan pada partisipasi angota dapat
meningkatkan komitmen organisasi secara positif serta cukup kuat
2.3 Pengaruh Antar Variabel
2.3.1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Kerja
Budaya organisasi mempunyai fungsi untuk mempermudah
timbulnya komitmen dari karyawan. Setiap organisasi memiliki budaya
organisasi yang berfungsi untuk membentuk aturan atau pedoman dalam
berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Hal ini
berarti budaya organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan
mampu memacu organisasi kearah perkembangan yang lebih baik. Selain
itu, tekanan utama dalam perubahan dan pengembangan budaya organisasi
adalah mencoba untuk mengubah nilai-nilai, sikap dan perilaku dari

organisasi secara keseluruhan

Setiap organisasi memiliki ciri khas yang membedakan dengan
organisasi lain, ciri khas ini menjadi identitas bagi organisasi. Ciri khas
inilah yang dinamakan budaya organisasi. Budaya organisasi mengacu
pada hubungan yang unik dari normanorma, nilai-nilai, kepercayaan, dan
cara berprilaku yang menjadi ciri bagaimana kelompok atau individu
dalam menyelesaikan sesuatu. Budaya organisasi mengandung nilai-nilai
yang harus dipahami, dijiwai, dipraktikan bersama oleh semua individu
atau kelompok yang terlibat didalamnya. Budaya berhubungan dengan

bagaimana organisasi membangun komitmen mewujudkan visi,
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memenangkan hati pelanggan atau stakeholder, memenangkan persaingan,

dan membangun kekuatan organisasi.

Ketika seseorang dapat menerima nilai — nilai yang terkandung
dalam suatu organisasi atau keadaan dimana orang itu bekerja maka orang
itu akan menunjukan sikap positif pada organisasi dan jika nilai — nilai
dalam budaya organisasi tersebut dapat dianut bersama maka akan

menimbulkan komitmen yang kuat dari orang tersebut akan organisasinya

Penelitian Wibawa (2018) membuktikan bahwa budaya organisasi

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Pengaruh Etos kerja Terhadap Komitmen Kerja

Menunut Sinamo (2011), etos kerja adalah seperangkat perilaku
positif yang berakar pada keyakinan fundamental yang disertai komitmen
total pada paradigma kerja yang integral. Menurutnya, jika seseorang,
suatu organisasi, atau suatu komunitas menganut paradigma Kerja,
mempercayai, dan berkomitmen pada paradigma kerja tersebut, semua itu
akan melahirkan sikap dan perilaku kerja mereka yang khas. ltulah yang

akan menjadi etos kerja dan budaya

Komitmen karyawan tidak akan tumbuh dengan sendirinya, ada
hubungan yang signifikan antara komitmen dan kinerja, apabila komitmen
organisasi baik yang tinggi maupun yang rendah akan berdampak pada: 1)
Karyawan; misalnya terhadap perkembangan kinerja dan karier karyawan

di organisasi; (2) Organisasi; pimpinan yang berkomitmen tinggi pada
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organisasi akan menimbulkan kerja organisasi yang tinggi, tingkat absensi

berkurang, loyalitas karyawan dan sebagainya

Penelitian Cahyadi (2018) membuktikan bahwa terdapat hubungan
positif yang sangat signifikan antara etos kerja dengan komitmen

organisasi pada karyawan PT. Sabina Tirta Utama Samarinda

2.4 Kerangka Konseptual

Budaya Organisasi
(X1)

Komitmen
Kerja (Y)

Etos Kerja (x2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Budaya organisasi juga memiliki dampak pada efisiensi dan
efektivitas organisasi. Budaya organisasional yang kuat dapat membentuk
identitas  perusahaan yang memberikan keunggulan  kompetitif
dibandingkan dengan perusahaan lainnya. Komitmen organisasional dapat
membuat perusahaan menjadi lebih baik, tetapi sering didapati kurangnya
komitmen organisasional, karena karyawan mengukur seberapa besar
harus berkomitmen melalui tingkat upah yang diberikan perusahaan.
Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang individu
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-

tujuannya. pentingnya komitmen organisasi ini dimiliki oleh anggota
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organisasi, karena dengan anggota memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasi maka akan termotivasi dan lebih puas terhadap
pekerjaannya, yang pada umumya meraka menjadi kurang tertarik untuk

meninggalkan organisasi mereka.

Etos kerja dapat diartikan sebagai konsep tentang kerja atau
paradigma kerja yang diyakini oleh seseorang atau sekelompok orang
sebagai baik dan benar yang diwujudnyatakan melalui perilaku kerja

mereka secara khas dengan memiliki komitmen organisasi yang baik.

2.5 Hipotesis
Berdasarkan tujuan dan rumusan masalah yang ada, maka dalam

penelitian ini penulis memberikan hipotesis:

Hp : Diduga budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Satuan

Polisi Pamong Praja Kota Mojokerto

H,: Diduga etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Satuan Polisi

Pamong Praja Kota Mojokerto



