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Abstract 

This study aims to analyze and examine the effect of organizational culture on organizational commitment 

through work motivation. The type of research is explanatory research using a quantitative approach. The 

number of samples is 42 employees of the manufacturing company. The data is collected using a questionnaire. 

The measurement scale used in this study is a Likert scale-data analysis technique using Structural Equation 

Modeling (SEM) and processed using SmartPLS 4.0 software. This study indicates: that organizational culture 

has no significant effect on organizational commitment; organizational culture has a positive and significant 

effect on work motivation; work motivation has a positive and significant effect on organizational commitment. 

This research has implications for manufacturing companies, especially regarding organizational culture, 

organizational commitment, and work motivation. Companies must maintain and improve organizational 

culture and work motivation in the company, thereby creating and influencing the increase in employee 

organizational commitment. 

Keywords: organizational commitment; organizational culture; work motivation 

PENDAHULUAN 

Fungsi sumber daya manusia sangat penting dalam suatu organisasi agar tetap produktif di zaman 

yang persaingannya tanpa batas ini, sehingga peran manajemen sumber daya manusia tidak hanya 

menjadi tanggung jawab dari pegawainya tetapi juga untuk pimpinan organisasi (Sugiyono & 

Rahajeng, 2022). Heriyanti & Zayanti (2020) mengungkapkan bahwa peran dari organisasi itu sendiri 

juga sangat diperlukan untuk membentuk komitmen karyawan, menuntut organisasi memberikan 

dukungan kepada pegawainya. Banyak perusahaan kini telah menaruh banyak perhatian pada 

komitmen organisasi dalam berbagai aspek kegiatan untuk meningkatkan keterikatan dan kualitas 

hidup karyawan (Nguyen et al., 2020). Amri et al. (2021) menyatakan bahwa hal tersebut disebabkan 

karena komitmen organisasi merupakan faktor yang sangat menentukan bagaimana karyawan secara 

aktif terlibat dalam menjalankan setiap kegiatan di dalam perusahaan. Secara historis, komitmen 

organisasi merupakan sebuah perspektif yang bersifat keperilakuan di mana komitmen diartikan 

sebagai perilaku yang konsisten dengan aktivitas (Arifudin, 2020). Menurut Kasmir (2018), komitmen 

dalam organisasi akan terwujud apabila karyawan sadar terhadap hak dan kewajiban dalam organisasi 

serta melihat bahwa tujuan organisasi tercapai karena adanya kerjasama antara setiap individu dan 

organisasi. Dengan hal tersebut, karyawan akan memberikan sikap loyalitas, merasa bertanggung 

jawab terhadap semua tugas atau pekerjaannya, dan memiliki rasa sukarela terhadap perusahaan 

dalam setiap kondisi. 

Budaya organisasi adalah sebuah bentuk keyakinan, nilai dan cara yang bisa dipelajari untuk 

mengatasi hidup dalam organisasi serta cenderung diwujudkan oleh anggota organisasi. (Sutoro, 

2020). Firanti et al. (2021) menyatakan bahwa budaya menjadi ciri khas atau faktor yang dapat 

membedakan organisasi satu dengan organisasi yang lain serta menjadi hal yang sangat erat di tengah 

masyarakat yang dapat menjadikan suatu ciri khas dari suatu masyarakat dalam cara bertindak tidak 

hanya hadir pada lingkup masyarakat saja tetapi budaya juga pasti akan tercipta dalam suatu 

organisasi. Beberapa penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lanjar et al. (2017), Koesmono 

(2014), Abdi (2020), dan Syamsuri (2019) mengungkapkan apabila budaya organisasi berpengaruh 
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positif dan signifikan pada komitmen organisasi. Heriyanti & Zayanti (2020) dan Nugraheni (2023) 

mengemukakan hasil yang berbeda bahwa tidak terdapat pengaruh secara signifikan antara budaya 

organisasi dan komitmen organisasi. 

Faktor selanjutnya yang dapat memengaruhi komitmen organisasi adalah motivasi kerja. Motivasi 

kerja karyawan menjadi salah satu bagian yang paling vital dalam mencapai keberhasilan dan 

kemakmuran bisnis dalam persaingan pasar yang begitu dinamis dan ketat (Khuong & Hoang, 2015). 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan yang timbul pada diri seseorang secara sadar untuk 

melakukan suatu pekerjaan yang diberikan oleh organisasi (Syukur, 2021). Menurut Kasmir (2018) 

motivasi dapat timbul dengan cara memperlakukan karyawan sesuai dengan norma-norma yang 

berlaku, agar karyawan tersebut dapat lebih merasa percaya diri terhadap potensi yang dimilikinya 

serta merasa diberikan keadilan oleh perusahaan. Perlakuan yang manusiawi secara tidak langsung 

akan memberikan motivasi yang kuat kepada karyawan untuk memajukan perusahaan. Sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Syamsuri (2019), Muhammad & Rahardja (2021) dan Zulkifli & 

Italina (2020) yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan 

komitmen organisasi. Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hanafi & Sanosra 

(2018), yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Anggraini & Fauzan (2022) juga mengungkapkan hasil kontra bahwa motivasi kerja 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) berperan sangat penting dalam perkembangan ekonomi di 

Indonesia dan diharapkan dapat menyerap tenaga kerja sehingga dapat mengurangi pengangguran 

yang ada di Indonesia (Ramadhan, 2019). Keberadaan UMKM sudah tidak dapat diragukan lagi 

karena mampu bertahan dan menjadi penggerak ekonomi bagi SDM di Indonesia. UMKM memiliki 

proporsi sebesar 99,99% dari total keseluruhan pelaku usaha di Indonesia atau sebanyak 56,54 juta 

unit (Suci, 2008). Sidoarjo merupakan sebuah Kota di wilayah Provinsi Jawa Timur yang menjadi 

salah satu sentra UMKM di Indonesia dan telah menarik perhatian seluruh nusantara karena berhasil 

membina koperasi dan UMKM yang menjadikan Sidoarjo sebagai kota UMKM. Salah satu UMKM 

yang menjadi ikon bisnis masyarakat Kabupaten Sidoarjo adalah kerajinan tas dan kulit yang berada 

di Kecamatan Tanggulangin. CV. Citra Mulya Perkasa merupakan salah satu UMKM di 

Tanggulangin yang bergerak di bidang perdagangan dan jasa. Produk yang dijual berupa tas, sepatu 

dan sandal, jaket, jas, dompet, ikat pinggang, gantungan kunci, dan aksesoris lain berbahan kulit 

maupun imitasi. CV. Citra Mulya Perkasa berdiri sejak tahun 1997 hingga sekarang telah memiliki 

pegawai sekitar 127 orang. Pegawai tetap di showroom sebanyak 42 orang dan lainnya adalah 

pegawai borongan dengan memaksimalkan potensi SDM di daerah Tanggulangin. Produk yang 

dihasilkan tidak hanya dijual di wilayah Jawa Timur saja, melainkan hingga ke wilayah luar pulau 

Jawa yaitu Kalimantan dan bahkan hingga ke luar negeri seperti Malaysia dan Singapura. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan di CV. Citra Mulya Perkasai beberapa karyawan 

menunjukkan bahwa ada karyawan yang tidak terikat secara emosional dengan perusahaan ini dan 

berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan pemilik perusahaan mengenai hal yang sama yaitu 

tentang komitmen organisasi, pemilik menjelaskan bahwa ada beberapa karyawan yang belum 

memiliki rasa tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya, misalnya pada bagian produksi terdapat 

kerusakan barang produksi tiap bulannya mencapai 50-100 pcs per bulannya. Karyawan yang 

mengabaikan tanggung jawab dan belum bisa bekerja secara optimal agar dapat memperkecil risiko 

kerusakan pada barang produksi dapat dikarenakan kurang adanya komitmen organisasi dalam 

individu karyawan yang dapat pula disebabkan karena menurunnya tingkat motivasi kerja karyawan 

yang mungkin dapat dipengaruhi oleh budaya organisasi yang ada di dalam perusahaan. Sehingga, 

tujuan dari penelitian ini adalah menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi melalui motivasi kerja. 
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KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah suatu kerangka yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan 

membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan 

organisasi (Rivai & Mulyadi, 2014). Sedangkan Schein (2015) menyatakan budaya organisasi sebagai 

pola asumsi bersama yang dipelajari oleh suatu kelompok dalam memecahkan masalah melalui 

adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah bekerja cukup baik untuk dipertimbangkan 

kebenarannya. 

Dalam dekade terakhir, konsep budaya organisasi telah diterima secara luas sebagai cara untuk 

memahami manusia (Sokro, 2012). Robbins & Coulter (2014) mengemukakan bahwa budaya 

organisasi merupakan nilai-nilai, prinsip-prinsip, tradisi dan cara-cara bekerja yang dianut bersama 

oleh para anggota organisasi dan memengaruhi cara mereka dalam bertindak. Budaya organisasi 

memiliki tujuh karakteristik primer yang secara bersama-sama menangkap hakikat dari budaya 

organisasi, yaitu: inovasi dan pengambilan risiko, perhatian terhadap detail pentingnya tugas, orientasi 

hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan dan kemantapan (Robbins, 2013). Hormati (2016) 

berasumsi ada tiga kekuatan yang berperan penting dalam mempertahankan budaya organisasi, yaitu: 

oraktik seleksi, tindakan manajemen, dan metode sosialisasi.  

Motivasi Kerja 

Motivasi adalah kumpulan dari proses psikologis yang menyebabkan pergerakan (arousal), 

pengarahan (direction), dan kegigihan (persistence) dari sikap sukarela yang mengarah pada tujuan 

(Kreitner & Kinicki, 2014). Motivasi juga merupakan sebuah proses di mana usaha seseorang diberi 

energi, diarahkan dan berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan (Robbins & Coulter, 2014). 

Pemberian motivasi sangat penting dalam setiap perusahaan (Faslah & Savitri, 2017). Motivasi 

menjadi daya penggerak untuk menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 

bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan 

(Hasibuan, 2014). Salleh et al. (2016) juga berpendapat bahwa motivasi kerja merupakan elemen 

penting dalam menentukan produktivitas dan efisiensi karyawan yang didefinisikan sebagai proses 

manajemen untuk memengaruhi perilaku berdasarkan pengetahuan tentang apa yang membuat orang 

berpikir. 

Teori ERG dalam Rivai & Sagala (2013) menyebutkan ada tiga hal kategori kebutuhan individu, yaitu 

eksistensi (existence), keterhubungan (relatedness), dan pertumbuhan (growth). Teori ini 

mengemukakan kebutuhan manusia menjadi tiga kelompok yaitu: (1) kebutuhan eksistensi ini untuk 

kebutuhan dalam bertahan hidup, (2) kebutuhan keterhubungan adalah kebutuhan untuk berhubungan 

dengan kebutuhan untuk berinteraksi dengan orang lain, (3) kebutuhan pertumbuhan adalah 

kebutuhan yang berhubungan dengan pengembangan diri untuk menjadi produktif dan kreatif. 

Berdasarkan teori tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi seseorang dapat dilihat dari kebutuhan 

hidup yang dimulai mencari kebutuhan yang lebih tinggi. Kuatnya keinginan memuaskan kebutuhan 

yang lebih tinggi apabila kebutuhan yang lebih rendah telah dipuaskan. Indikator motivasi kerja 

antara lain: arah perilaku (direction of behavior), tingkat usaha (level of effort) dan tingkat kegigihan 

(level of persistence) (George & Jones, 2012). 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap 

organisasi atau keinginan anggota organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam 

perusahaan dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan perusahaan (Arifudin, 2020). Menurut 

George & Jones (2012) komitmen organisasi adalah kumpulan perasaan dan keyakinan yang dimiliki 

seseorang tentang organisasi mereka secara keseluruhan. 

Komitmen organisasi akan menciptakan rasa memiliki dari para karyawan terhadap organisasi jika 

karyawan tersebut merasa dirinya terikat oleh nilai-nilai organisasi yang ada dan mereka akan merasa 
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senang dalam pekerjaannya, sehingga dapat meningkatkan kinerja dan motivasinya dalam bekerja 

komitmen organisasi menjadi penting khususnya bagi suatu organisasi atau perusahaan yang ada saat 

ini karena dengan melihat sejauh mana keberpihakan seorang karyawan terhadap organisasi, dan 

sejauh mana karyawan tersebut berniat untuk memelihara keanggotaannya terhadap organisasi maka 

dapat diukur pula sebaik apa komitmen seorang karyawan terhadap organisasinya (Ayal et al., 2019). 

Allen & Meyer (1990) menjelaskan ada tiga indikator untuk mengukur komitmen organisasi, yaitu: 

affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment.  

Pengaruh antar Variabel 

Budaya organisasi menjadi alat vital bagi manajemen bila ingin mencapai performa kerja yang tinggi, 

yang pada akhirnya tercipta sikap kerja yang positif, yang dapat mendorong atau memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan kinerjanya (Arifudin, 2020). Terdapat hubungan yang searah antara 

budaya organisasi dengan komitmen organisasi yaitu semakin tinggi nilai-nilai budaya yang dimiliki 

dan dikembangkan pada suatu perusahaan maka akan semakin tinggi tingkat komitmen organisasi 

para karyawan perusahaan tersebut (Mahayasa et al., 2018). Berdasarkan riset Triguero-Sánchez et al. 

(2022), pada para pegawai organisasi publik di Spanyol menunjukkan adanya pengaruh antara budaya 

organisasi dan komitmen organisasi. Ayal et al. (2019), Lanjar et al. (2017), Koesmono (2014), Abdi 

(2020), Syamsuri (2019), Oupen & Yudana (2020), Utarayana & Adnyani (2020), dan Wibawa & 

Putra (2018) mengungkapkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan pada 

komitmen organisasi. Penelitian Heriyanti & Zayanti (2020) dan Nugraheni (2023) menunjukkan 

hasil bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. 

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

Kreitner & Kinicki (2014) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah nilai dan keyakinan bersama 

yang mendasari identitas perusahaan. Budaya organisasi diciptakan untuk mencapai mostivasi kerja 

(Uloli et al., 2019). Karena pada saat bekerja, motivasi menjadi alat pendorong untuk seseorang 

dalam bertingkah laku untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Firanti et al. (2021) menemukan 

bahwa terdapat pengaruh antara budaya organisasi terhadap motivasi kerja. Giantari & Riana (2017), 

Kultsum (2017), Sutoro (2020) serta Uliyah & Ariyanto (2021) juga mengungkapkan budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan pada motivasi kerja, namun, penelitian yang dilakukan 

oleh Renah & Setyadi (2014), Hutabarat (2015) dan Widodo (2017) memberikan hasil yang berbeda, 

dan menjelaskan bahwa tidak terdapat pengaruh secara signifikan di antara budaya organisasi dan 

motivasi kerja. 

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 

Komitmen kerja dipengaruhi oleh motivasi kerja (Putri, 2014). Wardhani et al. (2015) berasumsi 

apabila karyawan memiliki motivasi yang tinggi maka mereka akan senang dan menikmati pekerjaan 

yang diberikan oleh perusahaan, sehingga karyawan mempunyai loyalitas dan komitmen terhadap 

perusahaan di mana karyawan tersebut bekerja. Terdapat research gap dari penelitian ini yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh Muhammad & Rahardja (2021), Mangkunegara & Octorend (2015), 

Suputra & Sriathi (2018), Syamsuri (2019), Oupen & Yudana (2020), serta Salleh et al. (2016) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Sedangkan 

dalam penelitian Sari & Riana (2018), menjelaskan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Anggraini & Fauzan (2022) juga mengungkapkan hasil 

kontra bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. 

H3: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode perhitungan sumber data yang digunakan 

yaitu skala likert 1-5. Data analisis menggunakan PLS (Partial Least Square) menggunakan Smart 

PLS 4.0. Pengumpulan data menggunakan data primer. Variabel yang digunakan yaitu budaya 
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organisasi, motivasi kerja dan komitmen organisasi. Teknik sampling menggunakan non probability 

sampling. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 42 responden karyawan tetap yang 

berada di showroom. Penelitian ini dilakukan pada bulan Maret 2023. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Karakteristik Responden 

Karyawan dari CV. Citra Mulya Perkasa Sidoarjo Jawa Timur dengan jumlah karyawan laki-laki 

sebanyak 29 orang (69%) dan perempuan sebanyak 13 orang (31%). Dari kriteria usia karyawan 

berusia 26-30 tahun sebanyak 17 orang (40,4%), 31-35 tahun sebanyak 11 orang (26,2%), 36-40 

tahun sebanyak 7 orang (16,7%), >40 tahun sebanyak 7 orang (16,7%). Untuk karakteristik 

berdasarkan pendidikan sebagian besar SMA sebanyak 35 orang (83,3%), S1 sebanyak 5 orang 

(11,9%) dan S2 sebanyak 2 orang (4,8%). Kemudian, untuk karakteristik masa kerja 1-5 tahun 

sebanyak 15 orang (35,7%), 5-10 tahun sebanyak 17 orang (40,5%), dan >10 tahun sebanyak 10 orang 

(23,8%). 

Hasil Convergent Validity 

Nilai korelasi atau loading factor lebih besar dari 0,70, maka semua indikator dianggap valid. Namun, 

pada tahap awal penelitian jika nilai loading factor antara 0,50 hingga 0,60 dianggap cukup (Chin, 

1998). Nilai yang dihasilkan kurang dari 0,5, indikator tersebut dinyatakan tidak valid dan perlu 

dikeluarkan dari model sehingga data harus diproses ulang. Model data yang dihasilkan dari hasil 

pengolahan data SEM-PLS dapat dilihat pada Gambar 1. 

 
Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2023) 

Gambar 1. HASIL UJI MEASUREMENT MODEL 

Berdasarkan uji measurement model Gambar 1, dapat dilihat loadings factor dari keempat variabel 

tersebut adalah X1 sebesar 0,867, X2 sebesar 0,760, X3 sebesar 0,817, X4 sebesar 0,734, X5 sebesar 

0,759, X6 sebesar 0,778, Z1 sebesar 0,760, Z2 sebesar 0,762, Z3 sebesar 0,804, Z4 sebesar 0,738, Z5 

sebesar 0,792, Y1 sebesar 0,806, Y2 sebesar 0,791, Y3 sebesar 0,757, Y4 sebesar 0,813. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa indikator budaya organisasi, motivasi kerja dan komitmen organisasi memiliki 

convergent validity yang baik. 

Hasil Discriminant Validity 

Discriminant validity digunakan untuk menguji apakah indikator-indikator suatu konstruk tidak 

berkorelasi tinggi dengan indikator dari konstruk lain. Hasil nilai loading dan cross loadings dari hasil 

olah data SEM-PLS dapat dilihat pada Tabel 1. 
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Tabel 1. 

LOADING DAN CROSS LOADINGS 

Kode  

Pernyataan 

Budaya 

Organisasi 

Komitmen 

Organisasi 

Motivasi 

Kerja 

X1 0,867 0,429 0,535 

X2 0,760 0,344 0,282 

X3 0,817 0,501 0,627 

X4 0,734 0,310 0,330 

X5 0,759 0,364 0,488 

X6 0,778 0,362 0,307 

Y1 0,525 0,806 0,421 

Y2 0,384 0,791 0,515 

Y3 0,357 0,757 0,361 

Y4 0,344 0,813 0,691 

Z1 0,360 0,530 0,760 

Z2 0,344 0,487 0,762 

Z3 0,375 0,481 0,804 

Z4 0,566 0,480 0,738 

Z5 0,535 0,536 0,792 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2023) 

Suatu indikator juga dapat dinyatakan valid jika memiliki nilai loading factor lebih yang lebih tinggi 

daripada nilai cross loadings-nya. Tabel 1 menunjukkan bahwa korelasi semua konstruk memiliki 

nilai loading yang lebih tinggi daripada nilai cross loadings-nya.  

Evaluasi discriminant validity selanjutnya, yaitu dengan menghitung dan membandingkan nilai 

square root of average extracted (AVE) dengan korelasi antar konstruk. Nilai AVE mampu 

menunjukan kemampuan nilai variabel laten dalam mewakili skor data asli. Semakin besar nilai AVE, 

semakin tinggi kemampuannya dalam menjelaskan nilai pada indikator-indikator yang mengukur 

variabel laten. Nilai cut-off value AVE yang digunakan adalah 0,5, di mana nilai AVE minimal 0,5 

menunjukkan ukuran discriminant validity yang baik. Model discriminant validity memiliki nilai yang 

lebih baik apabila akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstruk lebih besar dari korelasi antar 

kedua konstruk yang lain di dalam model ini. 

Tabel 2. 

FORNELL-LARCKER CRITERION 

Variabel Budaya Organisasi (X) 
Komitmen Organisasi 

(Y) 
Motivasi Kerja (Z) 

Budaya Organisasi (X) 0,787   

Komitmen Organisasi (Y) 0,503 0,792  

Motivasi Kerja (Z) 0,577 0,653 0,722 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2023) 

Tabel 2 menggambarkan jika nilai AVE dan kuadrat AVE untuk masing-masing konstruk lebih besar 

dari korelasi antar kedua konstruk yang lain di dalam model ini. Nilai AVE dan kuadrat AVE dalam 

penelitian ini adalah budaya organisasi (X) sebesar 0,787 (akar dari 0,619), komitmen organisasi (Y) 

sebesar 0,792 (akar dari 0,627), dan motivasi kerja (Z) sebesar 0,772 (akar dari 0,596). Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa semua nilai akar AVE dari setiap konstruk dalam penelitian ini lebih besar 

daripada korelasi antar konstruk dan konstruk lainnya. Maka nilai discriminant validity loading dan 

cross loadings serta nilai AVE atau Fornell-Larcker dalam model yang memenuhi kriteria uji 

discriminant validity. 

Hasil Composite Reliability 

Variabel budaya organisasi (X) memiliki nilai composite reliability sebesar 0,907, sedangkan untuk 

variabel komitmen organisasi (Y) sebesar 0,871, kemudian pada motivasi kerja (Z) sebesar 0,880. 
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Composite reliability dapat disebut baik apabila memiliki nilai ≥ 0,7. Berdasarkan penjelasan tersebut, 

semua variabel memiliki nilai composite reliability yang lebih besar dari 0,7. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa model variabel tersebut telah mencapai kriteria dari composite reliability atau 

memiliki reliabilitas yang baik. 

Nilai cronbach’s alpha dari variabel budaya organisasi (X) yaitu 0,879, sedangkan untuk variabel 

motivasi kerja (Z) adalah 0,830, dan komitmen organisasi (Y) sebesar 0,806. Cronbach’s Alpha dapat 

disebut baik jika memiliki nilai ≥0,7. Semua variabel memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 

0,7, hal tersebut menunjukkan bahwa model variabel tersebut sudah mencapai kriteria dari cronbach’s 

alpha atau mempunyai reliabilitas yang baik atau sangat reliabel. 

Hasil Analisis R-Square 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa model pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi mempunyai nilai adjusted r-square sebesar 0,422 dan bisa diinterpretasikan bahwa variabel 

komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi sebesar 42,2%, sedangkan 

variabel yang tidak terdapat pada penelitian ini mampu menjelaskan komitmen organisasi di CV. 

Citra Mulya Perkasa sebesar 57,8%. Model pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja 

memberikan nilai 0,317 untuk adjusted r-square. Maksud dari nilai tersebut ialah variabel motivasi 

kerja dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi sebesar 31,7%, sedangkan variabel lain yang 

tidak terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan motivasi kerja sebesar 68,3%. Hasil uji 

hipotesis dideskripsikan pada Tabel 3. 

Tabel 3.  

HASIL UJI HIPOTESIS 

Influences Variable Between 
Original 

Sample 
T-Statistics Information Result 

Budaya Organisasi (X) → 

Komitmen Organisasi (Y) 
0,188 1,024 ≤ 1,96 Hipotesis ditolak 

Budaya Organisasi (X) → 

Motivasi Kerja (Z) 
0,577 6,302 ≥ 1,96 Hipotesis diterima 

Motivasi Kerja (Z) → Komitmen 

Organisasi (Y) 
0,545 4,014 ≥ 1,96 Hipotesis diterima 

Sumber: Hasil SmartPLS 4.0 (2023, data diolah) 

Tabel 3 menjelaskan besarnya nilai t-statistik pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi adalah 1,024 ≤ 1,96, hal tersebut menjelaskan bahwa hipotesis pertama ditolak, dan 

membuktikan bahwa variabel budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Sedangkan untuk nilai estimate coefficient positif sebesar 0,188, yang memiliki 

makna bahwa budaya organisasi yang dijalankan atau diterapkan di dalam perusahaan tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Besarnya nilai t-statistik pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja adalah 6,302 ≥ 1,96, 

menunjukkan bahwa hipotesis kedua diterima, dan membuktikan jika variabel budaya organisasi 

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan untuk nilai estimate 

coefficient positif sebesar 0,577, yang berarti bahwa jika budaya organisasi dalam suatu perusahaan 

berjalan dengan baik dan terarah, maka motivasi karyawan dalam bekerja juga akan meningkat, 

begitupun sebaliknya. 

Besarnya nilai t-statistik pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen organisasi adalah 4,014 ≥ 1,96, 

hal tersebut menjelaskan bahwa hipotesis ketiga diterima, dan membuktikan bahwa variabel motivasi 

kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Sedangkan untuk nilai estimate 

coefficient positif sebesar 0,545, yang memiliki makna di mana semakin tinggi motivasi kerja 

karyawan, maka organisasi juga semakin meningkat, begitupun sebaliknya. 
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi 

Pada penelitian ini hasil yang didapatkan menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan variabel 

budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis pertama tidak terbukti. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nugraheni (2023) yang menyatakan 

bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel komitmen 

organisasi. Variabel yang digunakan oleh Nugraheni (2023) yaitu budaya organisasi, motivasi, 

kepuasan kerja, kinerja, dan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh budaya 

organisasi terhadap komitmen organisasi mempunyai nilai tidak signifikan, artinya semakin baik 

budaya organisasi atau semakin buruk budaya organisasi maka tidak akan memengaruhi tingkat 

komitmen yang dimiliki karyawan terhadap organisasi.  

Berdasarkan hasil wawancara dengan pemilik dan beberapa dari karyawan CV. Citra Mulya Perkasa 

menunjukkan bahwa budaya organisasi di CV. Citra Mulya Perkasa sudah diterapkan dengan baik di 

dalam perusahaan. Bagi mereka, budaya organisasi bukan diukur dari faktor involvement 

(keterlibatan), consistency (konsistensi), adaptability (kemampuan beradaptasi), dan mission (misi) 

yang menjadi indikator pengukur budaya organisasi dalam penelitian ini, namun penerapan budaya 

organisasi di CV. Citra Mulya Perkasa dilakukan dengan contoh secara langsung dari perilaku 

pemimpin dalam dalam hal bertanggung jawab atas tugas yang diberikan dan menjadi teladan bagi 

karyawannya, jujur, berkomunikasi secara terang dan terbuka, menjaga etika serta saling menghargai 

dan mengapreasiasi.  

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap 

motivasi kerja karyawan, sehingga dalam penelitian ini hipotesis kedua diterima. Hal itu artinya 

semakin baik budaya organisasi pada CV. Citra Mulya Perkasa, semakin tinggi pula motivasi kerja 

karyawan. Pernyataan ini didukung dengan adanya nilai rata-rata dari hasil responden yang menilai 

variabel budaya organisasi pada karyawan CV. Citra Mulya Perkasa termasuk kategori yang tinggi. 

Selain itu, hasil dari responden menilai variabel motivasi kerja juga tergolong dalam kategori yang 

tinggi. Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil wawancara dengan beberapa karyawan CV. Citra 

Mulya Perkasa mengenai budaya organisasi yang menyatakan bahwa karyawan merasa senang karena 

pemimpin peduli terhadap perkembangan setiap karyawan dan pimpinan memberikan contoh praktik 

secara langsung kepada karyawan, sehingga karyawan dapat menerima dengan mudah serta dapat 

mempraktikkan apa yang sudah diajarkan atau disampaikan. Hal tersebut dapat meningkatkan budaya 

organisasi yang dapat berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan, karena karyawan merasa 

didukung dan mendapat dorongan langsung dari pimpinan. Peningkatan motivasi kerja karyawan 

membuat karyawan akan memberikan memberikan kontribusi yang besar untuk meningkatkan kinerja 

dan rasa loyal terhadap perusahaan. Penelitian terdahulu yang relevan dengan hasil penelitian ini 

didukung oleh Uliyah & Ariyanto (2021) yang menyatakan bahwa budaya dalam organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Variabel yang digunakan oleh Uliyah & 

Ariyanto (2021), yaitu budaya organisasi, kompetensi karyawan, motivasi kerja dan Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil analisis membuktikan motivasi kerja berdampak positif signifikan terhadap komitmen 

organisasi pada karyawan CV. Citra Mulya Perkasa, sehingga dalam penelitian ini hipotesis ketiga 

terbukti. Hasil penelitian yang menunjukkan hasil positif signifikan mempunyai arti semakin baik 

motivasi kerja karyawan di CV. Citra Mulya Perkasa, maka semakin baik pula komitmen organisasi 

karyawan CV. Citra Mulya Perkasa. Output yang dihasilkan tersebut diperkuat dengan jawaban 

kuesioner untuk variabel motivasi kerja dari karyawan CV. Citra Mulya Perkasa dapat dikategorikan 

tinggi. Motivasi kerja yang tinggi tersebut memengaruhi komitmen organisasi dibuktikan dengan 

pernyataan bahwa karyawan merasa sangat terlibat dengan pekerjaannya saat ini, hal tersebut 

membuat karyawan merasa antusias dan berusaha untuk meningkatkan kinerjanya agar optimal. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan pemilik perusahaan, memang ada karyawan yang belum 

memiliki keterikatan emosional dengan perusahaan, biasanya adalah karyawan yang masih baru. 

Namun hal tersebut tidak memengaruhi komitmen organisasi dari sebagian besar karyawan yang 



Jurnal Ilmu Manajemen Volume 11 Nomor 2 

Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya  2023 
 

453 

sudah memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Hasil penelitian diperkuat dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Zulkifli & Italina (2020) yang mengatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Variabel yang digunakan oleh Zulkifli 

& Italina (2020), yaitu leadership, motivation, discipline, organizational commitment dan 

performance. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penjelasan hasil pembahasan penelitian, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

(1) budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi; (2) budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja; (3) motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dari kesimpulan penelitian ini, terdapat beberapa 

saran praktis untuk perusahaan yang berasal dari hasil analisis, observasi, serta wawancara dalam 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan terhadap perusahaan, maka harus tetap 

mempertahankan serta menjaga sistem yang sudah ada dan berdampak baik terhadap perusahaan dan 

juga dengan memberikan hak bersuara melalui budaya kerja yaitu seluruh karyawan diberikan 

peluang untuk memberikan masukan dan kritik yang membangun setiap dua pekan sekali. Hal 

tersebut dilakukan untuk menambah keterlibatan aktif karyawan terhadap perusahaan serta 

mengetahui apa yang diharapkan karyawan terhadap perusahaan, meningkatkan kepercayaan dan 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan, dan agar karyawan dapat menikmati waktu bekerja di dalam 

perusahaan sehingga karyawan dapat termotivasi untuk melakukan pekerjaan secara optimal dan 

sukarela. 

Keterbatasan pada penelitian adalah faktor-faktor yang memengaruhi komitmen organisasi di mana 

hanya terdapat dua variabel yaitu budaya organisasi dan motivasi kerja, sedangkan masih banyak 

faktor lain yang dapat memengaruhi komitmen organisasi karyawan yang tidak dimasukkan dalam 

studi penelitian ini. Selain itu, kuisioner yang digunakan masih terbatas dan pertanyaan yang kurang 

memadai untuk menjelaskan terkait variabel budaya organisasi, komitmen organisasi, dan motivasi 

kerja. Penelitian berikutnya diharapkan menambahkan variabel lainnya seperti disiplin kerja, gaya 

kepemimpinan, kualitas kehidupan kerja, dan kepuasan kerja sehingga mampu menjelaskan secara 

lebih luas terkait faktor-faktor apa saja yang dapat memengaruhi komitmen organisasi karyawan 

selain budaya organisasi dan motivasi kerja. 
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