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PENGARUH BUDAYA DAN CITRA PERUSAHAAN
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASIONAL KARYAWAN

Syihabudhin

Employees’ organizational commitment is behavior reflecting employees’
loyalty to the organization and continual process where employees express
attention to the organization and success in reaching organization goals. Existence
of organizational commitment is important for the organization, especially in tight
business competition arena. The purpose of this research is to test and analyze the
effect of corporate culture, and corporate image to the employees’ organizational
commitment. Based on data from 162 non manager respondent, from 9 modern
retail industry, by using analysis technique SEM in a = 0, 05, the research find
that (1) company culture influence insignificantly to the employees’ organizational
commitment of the modern retail industry sector employees, (2) corporate image
affect significantly to the employees’ organizational commitment of the modern
retail industry sector employees.

Keywords: Organizational Commitment, Corporate Culture,and Corporate
Image.

PENDAHULUAN

Keberhasilan perusahaan untuk mampu melewati tantangan, sekaligus mampu
memanfaatkan peluang itu akan terwujud, manakala strategi dan juga proses operasi
perusahaan dapat mengarah pada bertemunya dua manfaat, yaitu tercapainya tujuan
perusahaan dan tujuan karyawan (Mangkuprawira, 2003:14). Dua tujuan tersebut tidak
dapat dipisahkan, dan selalu dalam kesatuan kebersamaan yang utuh. Strategi dan proses
operasi perusahaan tidak hanya mengejar pencapaian tujuan perusahaan, semisal laba,
tetapi juga harus mengarah pada tercapainya tujuan karyawan, sebagai individu dengan
beragam tujuannya, mulai dari tujuan memperoleh financial reward, kenyamanan kerja,
pengakuan, hingga kesempatan beraktualisasi diri.

Keseimbangan antara pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan karyawan, akan
memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan dan juga karyawan. Bagi perusahaan,
tidak hanya kemampulabaan yang bisa diraih, tetapi juga akan mampu mempertahankan
karyawannya yang memiliki potensi besar untuk mendukung keberhasilan perusahaan.
Pada sisi lain, karyawan yang merasa kepentingannya dapat dipenuhi oleh perusahaan,
akan dapat meningkatkan motivasi dan kinerja mereka (Rao, 2006), dan yang lebih penting
akan memiliki integritas dan keterikatan yang tinggi dengan perusahaan (Huang et al.,
2006; Martin et al., 2006). Rasa keterikatan diri seorang karyawan dengan organisasi inilah
yang sering disebut sebagai komitmen organisasional.

Komitmen organisasional merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas
karyawan pada organisasi dan proses yang berkelanjutan di mana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.
Komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima
tujuan-tujuan organisasi dan tidak berkeinginan untuk meninggalkan organisasi. Komitmen
organisasional bukan sekedar loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan aktif
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antara karyawan yang bersangkutan dengan organisasi, berupa kesediaannya untuk
memberikan segala usaha terbaiknya demi pencapaian tujuan yang telah ditetapkan
perusahaan.

Karyawan dengan komitmen yang tinggi akan terlibat sungguh-sungguh dalam
pekerjaan, loyal dan senantiasa berpikir positif terhadap organisasinya. Jika hal tersebut
dapat ditumbuhkembangkan serta berkesinambungan maka komitmen akan menjadi
pertahanan yang cukup handal bagi pihak manajemen dalam menghadapi tingginya
intensitas persaingan usaha.

Begitu berartinya komitmen organisasional karyawan bagi perusahaan, maka studi
ini dilakukan dengan fokus untuk menguji dan menganalisis keberadaan variabel budaya
perusahaan dan citra perusahaan yang di duga memiliki pengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional.

Pengaruh budaya perusahaan terhadap komitmen organisasional. Budaya
perusahaan berkaitan erat dengan masalah nilai, norma, keyakinan, sikap dan perilaku yang
terbangun dalam sebuah perusahaan, yang keberadaannya dapat berfungsi untuk membantu
dalam mengatasi masalah adaptasi ekternal dan integrasi internal karyawan. Permasalahan
yang berkaitan dengan adaptasi eksternal sehubungan dengan kompleksitas dan
ketidakpasatian lingkungan, dapat dilakukan dengan pengembangan pemahaman misi,
tujuan, dan strategi perusahaan kepada seluruh anggota organisasi. Permasalahan yang
terkait dengan integrasi internal dapat dilakukan melalui komunikasi, kriteria karyawan,
penentuan standard insentif (rewards) dan sanksi (punishment), serta melakukan
pengawasan (pengendalian) internal organisasi.

Jika perusahaan mampu membangun suatu budaya yang didasari oleh kesamaan
nilai-nilai perusahaan dengan nilai-nilai individu personelnya, maka keberadaannya akan
cukup berarti dalam menunjang pencapaian tujuan perusahaan. Pada sisi lain, jika pada diri
karyawan secara individual merasakan adanya kesamaan nilai, norma dan keyakinan
dirinya dengan yang ada dalam perusahaan tempat dia bekerja, maka keberadaannya akan
mendorong individu yang bersangkutan berkeinginan untuk tetap berada di dalam
organisasi di mana dia bergabung. Kesamaan nilai individu dengan nilai-nilai perusahaan
akan menumbuhkan rasa memiliki atas perusahaan tempat mereka bekerja, menciptakan
kepuasan kerja, serta memperkecil keinginan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari
alternatif di tempat lain.

Keberadaaan variabel budaya perusahaan dan pengaruhnya terhadap komitmen
organisasional ini didasarkan pada model komitmen organisasionalnya Mowday et al.
(1979, 1982), serta hasil penelitian Chan (2006), Carmeli (2005), Silverthone (2004).
Mereka menyatakan bahwa budaya perusahaan adalah salah satu variabel yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan. Hal yang sama juga
dikemukakan oleh Luthans (2006) dan Robbins (1994).

Pengaruh variabel citra perusahaan terhadap komitmen organisasional. Citra
perusahaan akan dapat menumbuhkan kondisi psikologis dalam individu karyawan, yang
mana jika suatu perusahaan memiliki citra yang baik, maka akan memunculkan
kecederungan bagi karyawan untuk mengidentifikasikan dirinya sesuai dengan citra
tersebut. Perasaan bangga bisa menjadi bagian dari perusahaan, juga bisa muncul akibat
dari citra baik tersebut. Pencitraan diri seperti halnya citra perusahaan tempat bekerja, serta
kebanggaan menjadi bagian dari perusahaan dapat menjadi kekuatan besar bagi individu
yang bersangkutan untuk berusaha mempertahankan keanggotaanya dengan perusahaan
tersebut.

Keberadaan citra perusahaan sebagai intangible asset perusahaan yang cukup
berkontribusi dalam menunjang keberhasilan perusahaan mencapai tujuan, jika mampu
dibangun dan dipertahankan dapat menjadi salah satu keunggulan dalam bersaing
(competitive advantage) perusahaan. Citra yang baik, memberikan peluang pihak
manajemen untuk dapat meminimalisir biaya, waktu, dan tenaga dalam bernegosiasi
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dengan para stakeholder-nya, termasuk dengan karyawan yang dimilikinya (Lievens,
2004).

Pengertian serta pola hubungan citra perusahaan dengan komitmen organisasional
dalam studi ini didasarkan pada pendapat Lievens (2004) dan hasil-hasil penelitian dari
Arnold ef al. (2003), Chieh Su (2002), dan Martin ef al. (2006). Dalam konteks masyarakat
Indonesia, Cristian dalam Pambudi (2006) berpendapat bahwa orang lebih bangga, merasa
memiliki komitmen dan merasa mau memberikan lebih baik kepada perusahaan, kalau
perusahaannya itu memiliki nama baik di masyarakat.

Berkaitan dengan obyek penelitian, yaitu sektor industri ritel didasarkan pada
pertimbangan, pertama, tingginya intensitas persaingan bisnis ritel di Indonesia seiring
dengan masuknya para peritel asing, yang datang dengan berbagai keunggulan, membawa
konsekuensi bagi para peritel lain, terutama peritel lokal, siap tidak siap akan berpengaruh
terhadap mulus tidaknya bisnis ritel yang sedang dijalankan. Kedua, bisnis ritel adalah
bisnis perdagangan yang tidak lepas dari peran sentral fungsi layanan. Fungsi layanan
terbaik akan dapat diberikan jika peritel memiliki sumber daya manusia dengan karateristik
kecakapan yang sesuai dengan spesifikasi layanan yang ditawarkan.

Melihat fenomena tersebut, peritel harus mencurahkan perhatiannya kepada
pengelolaan SDM yang dimilikinya, sehingga dapat diperoleh karyawan-karyawan yang
cakap, terampil sesuai dengan spesifikasinya. Tidak hanya memperolehnya, tetapi peritel
juga harus berusaha untuk mampu mempertahankan karyawannya, khususnya yang
memiliki kualitas terbaik. Usaha-usaha untuk bisa membuat mereka betah di perusahaan
senantiasa perlu dilakukan. Rumusan masalah yang diajukan adalah sebagai berikut:

1. Apakah budaya perusahaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional
karyawan pada sektor industri ritel modern?

2. Apakah citra perusahaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional
karyawan pada sektor industri ritel modern?

Tujuan yang ingin dicapai melalui penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis:

1. Pengaruh budaya perusahaan terhadap komitmen organisasional karyawan pada sektor
industri ritel modern.

2. Pengaruh citra perusahaan terhadap komitmen organisasional karyawan pada sektor
industri ritel modern.

TINJAUAN PUSTAKA

Komitmen Organisasional

Pembahasan perihal komitmen organisasional dalam studi ini di dasarkan pada the
Commitment - Effect Model yang dikembangkan oleh Mowday et al. (1979, 1982),
didukung oleh beberapa hasil penelitian yang relevan. Menurutnya komitmen
organisasional sebagai kekuatan keyakinan yang bersifat relatif dari individu yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan seseorang untuk bertahan menjadi anggota suatu
organisasi. Sesuai model yang dikembangkan, disebutkan bahwa tiga komponen utama
yang termasuk dalam komitmen organisasional, yaitu:

a. Identification, merupakan identifikasi dan penerimaan seseorang yang relatif kuat akan
tujuan dan nilai-nilai organisasi.

b. Involvement, merupakan kesiapan dan kesediaan seseorang untuk berusaha dengan
sungguh-sungguh atas nama organisasi.

c. Loyalty, keinginan yang kuat pada diri seseorang untuk mempertahankan
keanggotaannya di dalam organisasi (menjadi bagian dari organisasi).

Komitmen organisasional dari Mowday et al. (1982) tersebut lebih dikenal
sebagai pendekatan sikap terhadap organisasi. Sikap yang dimaksud, berdasarkan pada tiga
komponen di atas adalah: pertama, sikap penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi, di
mana penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasional. Identifikasi seorang
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karyawan akan tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai
pribadi dan nilai-nilai organisasi, dan rasa kebanggaan menjadi bagian dari organisasi.

Sikap kedua adalah keterlibatannya dalam organisasi sesuai dengan peran dan
tanggungjawab pekerjaan dalam organisasi tersebut. Karyawan yang berkomitmen tinggi
akan menerima hampir semua tugas dan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan
kepadanya. Sikap ketiga, lebih mengarah pada adanya ikatan emosional dan keterikatan
antara organisasi dengan karyawan yang bersangkutan. Karyawan dengan komitmen yang
tinggi merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi di mana dia
bergabung/bekerja.

Pengertian komitmen organisasional

Mowday (1999) menyatakan bahwa komitmen organisasional karyawan
merupakan ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi, yang mencakup keterlibatan
kerja, kesetiaan, dan perasaan percaya terhadap nilai-nilai organisasi. Keterlibatan
mencerminkan kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi,
kesetiaan (loyalitas) sebagai keinginan untuk tetap ingin menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan, rasa identifikasi sebagai kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi.
Komitmen organisasional sebagai dimensi sikap individu yang dapat digunakan untuk
menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan menjadi anggota suatu organisasi.

O’Reilly and Chatman (1986) menyebutkan komitmen organisasional merupakan
sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di
mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta yang berkelanjutan Sebagai sikap, komitmen organisasional mencakup:
keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha
keras sesuai keinginan organisasi, dan keyakinan dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan
organisasi.

Meyer et al. (1993) memberikan definisi “organizational commitment is the
degree to which employees believe in and accept organizational goals and desire to remain
with the organization”. OC adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima
tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tidak akan meninggalkan organisasi. Lebih lanjut,
Meyer mengemukakan bahwa karyawan memiliki komitmen organisasional yang tinggi
bila: memiliki kepercayaan dan menerima tujuan serta nilai organisasi, berkeinginan untuk
berusaha kearah pencapaian tujuan organisasi, dan berkeinginan yang kuat untuk bertahan
menjadi anggota organisasi.

Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang
relatif kuat terhadap organisasinya. Keinginan para anggota organisasi untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha yang
tinggi bagi pencapaian tujuan organisasi, yang mencakup: kebanggaan anggota, kesetiaan
anggota, dan kemauan anggota pada organisasi (Bathaw and Grant, 1994; Newstroom and
Davis, 1989).

Dari berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional merupakan sikap individu yang percaya dan mau menerima tujuan serta
nilai-nilai organisasi, keinginan dan kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh demi
pencapaian tujuan organisasi, serta keinginan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi. Komitmen organisasional merupakan sikap yang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses yang berkelanjutan di mana
karyawan mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi.

Membentuk komitmen organisasional

Merujuk pada penjelasan Dessler (1997:221-225), Luthans (2006:254-256),
Robbins (1996, 2001) serta beberapa hasil kajian empiris, sejumlah cara yang bisa
dilakukan untuk membangun komitmen organisasional karyawan, antara lain:
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a. Jadikan visi, misi organisasi sebagai sesuatu yang charismatic — sesuatu yang
dijadikan dasar bagi karyawan dalam berperilaku, bersikap dan bertindak.

b. Segala sesuatu yang baik di organisasi, jadikan sebagai suatu tradisi organisasi yang
secara terus menerus dipelihara, dijaga oleh generasi berikutnya.

c. Jalin komunikasi dua arah di organisasi tanpa memandang rendah bawahan.

d. Jadikan semua unsur dalam organisasi sebagai suatu “community” dimana di dalamnya
ada nilai kebersamaan, rasa memiliki, berbagi rasa.

e. Bangun kesamaan yang didasarkan pada nilai, setiap anggota organisasi memiliki
kesempatan yang sama untuk memperoleh promosi, kenaikan gaji, fasilitas, dan lain
sebagainya, tanpa adanya diskriminasi.

f. Organisasi sebaiknya membuat kebijakan di mana antara karyawan level bawah
sampai yang paling atas tidak terlalu berbeda atau mencolok (baik dalam hal
pendapatannya, gaya hidup, dan lain-lain).

g. Membangun komitmen karyawan pada organisasi merupakan proses yang panjang dan
tidak bisa dibentuk secara instant. Oleh karena itu perusahaan harus benar-benar
memberikan treatment yang benar pada saat awal karyawan masuk di organisasi.

h. Bila pimpinan ingin menanamkan nilai-nilai, kebiasaan-kebiasaan, aturan-aturan, dan
lain lain pada bawahan, sebaiknya pimpinan memberikan teladan dalam bentuk sikap,
dan perilakunya sehari-hari.

Berdasar pada definisi komitmen organisional, serta item-item organizational
commitment questionaire yang telah dikembangkan oleh beberapa peneliti sebelumnya,
untuk keperluan pengukuran komitmen organisasi dalam studi ini menggunakan beberapa
indikator dari komitmen organisasional sebagai berikut:

a. Kesesuaian antara nilai pribadi individu dengan nilai-nilai perusahaan
b. Kebanggaan untuk mengatakan kepada orang lain bahwa dirinya menjadi bagian
dari perusahaan tersebut

Kepedulian akan nasib perusahaan

Berusaha sebaik mungkin demi keberhasilan organisasi

Menilai organisasi sebagai sumber inspirasi terbaik untuk berprestasi

Sangat sedikit alasan untuk keluar dari perusahaan

Keinginan untuk mengakhiri seluruh karier kerja di perusahaan.

@ Mo Ao

Budaya Perusahaan (corporate culture)

Budaya organisasi adalah persepsi umum yang dipegang oleh anggota organisasi
(Luthans, 2006:126). Suatu sistem pengertian yang diterima secara bersama tentang pola
kepercayaan, ritual, mitos serta praktek-praktek yang telah berkembang sejak beberapa
lama (Robbins, 1994:479). Semua hal tersebut, pada gilirannya akan menciptakan
pemahaman yang sama di antara para anggota mengenai bagaimana sebenarnya organisasi
dan bagaimana anggotanya harus berperilaku.

Saat bergabung dengan organisasi/perusahaan baru, setiap individu akan
membawa nilai dan kepercayaan yang telah melekat pada dirinya. Akan tetapi, terkadang
nilai dan kepercayaan tersebut tidak mencukupi untuk membantu individu berhasil di
organisasi/perusahaan tersebut. Mereka masih perlu belajar bagaimana perusahaan tertentu
melakukan sesuatu, serta menyesuaikan diri dengan seperangkat nilai, norma dan
keyakinan-keyakinan yang berlaku dalam organisasi/perusahaan. Seperangkat nilai, norma,
aturan dan prosedur formal organisasi, kode perilaku formal, ritual, dan lain sebagainya
yang berlaku dalam suatu organisasi merupakan elemen manifestasi dari budaya organisasi
(Luthans, 2006:124). Mereka perlu mempelajari dan menyesuaikan diri dengan budaya
organisasi tersebut.

Dari berbagai pendapat tersebut, dapat diambil suatu pengertian bahwa budaya
perusahaan sebagai seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang
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dikembangkan di dalam perusahaan yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-
anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Saat anggota
organisasi mengintepretasikan arti manifestasi budaya tersebut, persepsi, memori,
kepercayaan, pengalaman, dan nilai mereka akan berbeda-beda. Tidak semua
melakukannya dengan tingkatan yang sama. Hasil interpretasi mereka dapat juga berbeda,
meski diberikan terhadap suatu fenomena yang sama.

Budaya perusahaan dan komitmen organisasional

Setiap individu ketika masuk dalam suatu organisasi/perusahaan datang dengan
segenap harapan yang ingin diwujudkannya nanti, disertai dengan beragam nilai,
kepercayaan, dan pengetahuan yang telah melekat pada dirinya. Akan tetapi, serangkaian
keinginan, tujuan, nilai, dan kepercayaan yang mereka miliki tidak senantiasa mencukupi
untuk membantu individu berhasil di organisasi/perusahaan tersebut. Perlu proses belajar
bagaimana perusahaan tertentu melakukan sesuatu, serta menyesuaikan diri dengan
seperangkat nilai, norma dan keyakinan-keyakinan yang berlaku dalam
organisasi/perusahaan.

Melalui pemahaman dan kesetiaan pada nilai-nilai utama organisasi kepada
seluruh individu organisasi agar mereka bekerja berlandaskan moral, mencapai prestasi
optimal. Penerapan budaya organisasi diperlukan agar seluruh individu yang ada dalam
organisasi atau perusahaan mematuhi dan berpedoman pada sistem nilai, keyakinan dan
norma-norma yang berlaku dalam organisasi/perusahaan tersebut (Huang ez al., 2006).

Kesesuaian nilai, norma dan keyakinan yang dimiliki dengan yang ada di dalam
organisasi akan menciptakan rasa kepuasan bagi individu yang bersangkutan, memotivasi
dirinya untuk dapat berbuat banyak demi pencapaian tujuan perusahaan maupun tujuan
individunya (Luthans, 2006:138). Lebih lanjut, jika kondisi ini dapat berkelanjutan,
membuat akan membuat karyawan merasa nyaman dengan tempat kerjanya, sehingga
memperkecil keinginannya untuk mencoba mencari alternatif kerja di tempat lain.

Berdasar pada teori X dan Y McGreggor, Robbins (1994:55) memberikan
penjelasan bahwa sebagian karyawan (mereka yang bertype Y) adalah orang-orang yang
lebih menyukai tanggungjawab yang menantang. Jika tidak mereka dapatkan dalam
lingkungan kerjanya, mereka akan mencari. Mereka adalah orang-orang yang kreatif,
kemauan belajar yang lebih guna mencari cara terbaik dalam mencapai tujuan. Kondisi ini
jika dapat terwujud dalam perusahaan, sebagai suatu budaya yang telah berjalan dan
menjadi ciri khas dan pedoman bagi seluruh anggotanya, akan membuat individu yang
karakteristiknya sesuai semakin betah untuk bertahan di perusahaan tersebut. Perasaan
betah untuk tetap bertahan dalam organisasi / perusahaan tempat mereka bergabung adalah
cerminan dari komitmen organisasional individu yang bersangkutan.

Hipotesis 1: Budaya perusahaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan pada sektor industri ritel modern.

Citra perusahaan (corporate image)

Citra perusahaan (corporate image) merepresentasikan tanggapan kognitif dan
pengasosiasian yang diberikan oleh pelanggan, investor, karyawan, serta para calon
karyawan (pelamar) terhadap sebuah perusahaan/organisasi (Lievens, 2004). Citra
perusahaan dapat dilihat dari berbagai sisi yang berbeda, dan juga dari siapa yang
memandang perusahaan/organisasi tersebut. Keragaman stakeholders perusahaan atau
organisasi akan membentuk image yang juga beragam pada perusahaan yang sama.

Citra perusahaan adalah keseluruhan perasaaan dan persepsi yang ada pada benak
masyarakat tentang perusahaan (Souiden et al., 2006). Konsep corporate image tidak hanya
berkaitan dengan merek perusahaan (corporate brands), tetapi juga berkaitan dengan
produk, individual brands, area geografik, persitiwa dan juga masyarakat (Pina et al.,
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2006). Menurutnya konseptualisasi tentang citra perusahaan merupakan multidimensional
konsep yang mengandung sejumlah aspek baik yang bersifat tangible maupun intangible.

Image is the result of how the signals or messages emiited by organizations are
interpreted over time by stakeholders (Arpan et al., 2003). Messages about organizations
delivered by the media and the other observers, such as family, friends, or employees of the
firm, also factor into the images of organizations.

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut, citra perusahaan (corporate image)
dapat didefinisikan sebagai serangkaian tanggapan kognitif dan persepsi yang diberikan
oleh para stakeholders (investor, pelanggan, karyawan, calon karyawan, pemerintah,
pesaing, dan masyarakat umum) mengenai beragam aspek yang melekat pada sebuah
perusahaan, baik yang bersifat tangible maupun intangible. Dengan demikian, dimensi citra
perusahaan ini juga cukup beragam, tergantung siapa yang menilai dan sudut pandang
penilaiannya.

Citra perusahaan dan komitmen organisasional

Citra perusahaan memiliki peran yang cukup berarti bagi perusahaan. Dalam
jangka panjang, citra perusahaan dapat dijadikan sebagai sarana mempertahankan
karyawan yang sudah dimiliki atau menjadi daya tarik bagi para pencari kerja (Dutton et
al., 1994). Dutton ef al. (1994) dan Lievens (2004) mengemukakan bahwa dampak image
perusahaan, antara lain:

1. Citra perusahaan dapat menjadi hal yang penting untuk menjadikan karyawan merasa
memiliki organisasi/ perusahaan di mana ia bekerja.

2. Citra perusahaan dapat menjadi daya tarik bagi masyarakat untuk bergabung di
dalamnya, serta dapat membuat karyawan yang dimiliki betah bekerja di perusahaan.
Untuk jangka panjang, karyawan juga menggunakan citra perusahaan sebagai
cerminan bagaimana yang lain dapat seperti dirinya.

3. Citra perusahaan berdampak pada keputusan-keputusan investasi. Perusahaan-
perusahaan dengan image yang baik memiliki competitive leverage untuk menarik dan
mempertahankan para investor baru.

4. Citra perusahaan memiliki efek yang besar pada keputusan pemilihan produk
konsumen. Dalam konteks ini, image perusahaan yang menawarkan produk dengan
kualitas-kualitas terbaik, akan dapat membedakan perusahaannya dengan para pesaing
utama.

Khusus berkaitan dengan komitmen organisasional, image perusahaan memiliki
pengaruh pada komitmen karyawan atas perusahaan di mana mereka bekerja. Jika mereka
menilai bahwa perusahaan tempat mercka bekerja memiliki citra positif pada
lingkungannya dan cukup handal dalam memberikan yang terbaik bagi karyawan, mereka
akan cenderung untuk dapat mengidentifikasikan dirinya dengan nama
organisasi/perusahaan tersebut. Mereka akan memiliki kebanggaan bisa menjadi bagian
dari perusahaan tersebut. Lebih lanjut mereka memiliki kemauan untuk merekomendasikan
/ menyarankan orang lain untuk bergabung dan menjadi seperti dirinya.

Crist dalam Pambudi (2006) juga menyatakan bahwa faktor dominan yang
mendorong karyawan tetap stay di perusahaan adalah external bussines focus yang di
dalamnya terkait dengan citra dan reputasi perusahaan di publik, menyangkut produk dan
service yang diberikan perusahaan pada customer. Lebih lanjut Crist menyatakan bahwa
hal tersebut ada kaitannya dengan #ypical orang Indonesia yang bangga bisa bekerja di
perusahaan yang sudah punya nama. Big name menjadi status sosial yang membanggakan
karyawan. Menurutnya, gaji merupakan hal yang sifatnya konfidensial, sementara status
sosial bisasanya menjadi nilai tambah yang membanggakan buat mereka.

Hipotesis 2 : Citra perusahaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional
karyawan pada sektor industri ritel modern



79 MODERNISASI, Volume 3, Nomor 2, Juni 2007

METODE PENELITIAN

Penelitian dirancang sebagai penelitian kausal (causal research), dengan variabel
eksogen budaya perusahaan (corporate culture) / X1, dan citra perusahaan (corporate
image) (X2), sedangkan variabel endogennya komitmen organisasional karyawan. Jenis
data adalah primer, yang diperoleh dari karyawan industri ritel (modern) di Malang yang
menjadi responden, dengan instrumen utama berupa angket (kuesioner). Pemberian nilai
dengan menggunakan ukuran interval yang dalam penentuan skornya menggunakan Skala
Likert, dengan rentangan 1 sampai dengan 5. Pengujian validitas dan reliabilitas instrumen
menggunakan analisis konfirmatori (confirmatory factor analysis/CFA).

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan tetap non-manager yang bekerja di
perusahaan-perusahaan ritel modern di Malang Jawa Timur, yang berjumlah 572 orang.
Sampel size ditetapkan sebesar 200, teknik sampling yang digunakan adalah proportional
stratified random sampling. Teknik analisis data menggunakan Structural Equation
Modelling (SEM). Pengujian hipotesis dengan menggunakan nilai 0=5%, kriteria pengujian
dilakukan dengan melihat nilai probabilitas p (p-value), di mana jika p<0,05 maka
menunjukkan pengaruh yang signifikan, dan sebaliknya jika p > 0,05 menunjukkan
pengaruh yang tidak signifikan antara variabel idependen dengan variabel dependen yang
diuji.

PEMBAHASAN

Pengaruh Budaya Perusahaan terhadap Komitmen Organisasional

Hipotesis 1 menyatakan bahwa budaya perusahaan berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasional karyawan pada sektor industri ritel. Koefisien regresi
gamma (y;) sebesar -0.032 dengan C.R. sebesar -0,369 dan p-value 0,712. Koefisien ini
menjelaskan bahwa perubahan budaya perusahaan yang terbentuk belum terbukti dapat
menimbulkan perubahan yang berarti terhadap komitmen organisasional karyawan, dengan
demikian hipotesis 1 tidak dapat diterima.

Hasil ini dapat dijelaskan dengan mengacu pada konsep budaya kuat dan budaya
lemah organisasi yang dikemukakan oleh Robbins (1994). Sebagaimana diuraikan pada
tinjauan pustaka, budaya kuat organisasi akan muncul ketika seluruh atau sebagian besar
anggota organisasi memiliki persepsi yang sama atas nilai-nilai yang menjadi dimensi
budaya organisasi tersebut. Sebaliknya jika organisasi hanya memiliki sub-sub budaya
yang diyakini oleh kelompok-kelompok tertentu yang ada di organisasi, yang muncul
adalah budaya lemah organisasi.

Memperhatikan setting dan subyek studi kali ini, yaitu karyawan perusahaan ritel,
kondisi riil yang mendukung hasil uji hipotesis ini adalah adannya kemungkinan bahwa di
perusahaan ritel tersebut tidak terbangun suatu nilai-nilai dominan organisasi yang menjadi
pedoman bagi seluruh anggotanya. Kondisi riil sebagian besar karyawan perusahaan ritel
adalah outsourching. Perusahaan didominasi oleh karyawan-karyawan yang berstatus
kontrak selama tenggang waktu tertentu. Hal inilah yang menjadi kesulitan bagi pihak
perusahaan untuk mampu membangun budaya kuat perusahaan, yang dapat menjadi
pedoman bagi seluruh anggota organisasinya.

Karyawan dengan status outsourching memiliki intensitas keluar masuk
perusahaan (furn over) yang cukup tinggi. Sulit untuk membangun loyalitas mereka pada
perusahaan. Mereka akan bekerja sesuai dengan kesepatakan-kesepakatan yang tertera
dalam nota kontrak. Akibatnya, meski di perusahaan tersebut terdapat karyawan-karyawan
tetap, tetapi yang outsourching cukup mendominasi, cukup sulit untuk membuat mereka
memiliki persepsi yang sama atas nilai-nilai yang menjadi dimensi budaya budaya
perusahaan.

Hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Carmeli (2005) menyebutkan bahwa
budaya organisasi secara signifikan mampu menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk
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menarik diri dari pekerjaan atau organisasinya. Hasil studi juga tidak mendukung temuan
Silverthone (2004) yang menyatakan bahwa budaya perusahaan berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasional karyawan.

Perbedaan karakteristik personal, lingkungan makro, perbedaan sektor industri di
mana responden dalam studi ini dengan responden dari penelitian sebelumnya, bisa
memperjelas perbedaan pengaruh budaya perusahaan pada komitmen organisasional
karyawan. Carmeli (2005) melakukan penelitian pada para pekerja sosial bidang kesehatan
yang ada di Israel. Melihat pada kondisi lingkungan dan lingkup pekerjaan mereka
memungkinkan adanya kondisi yang lebih mendorong seorang karyawan untuk berbuat
lebih, ketika dia merasa ada sesuatu yang menantang untuk dikerjakan. Mereka memiliki
keterikatan yang tinggi dengan profesi kerjanya. Mereka berani mengambil resiko, dan
mereka telah terbiasa dengan situasi kerja yang beresiko tinggi.

Kondisi jelas berbeda dengan keberadaan responden dalam studi ini. Karyawan
sektor industri ritel modern yang menggambarkan situasi kerja indoor yang nyaman, tidak
berimplikasi pada resiko tinggi sebagaimana pekerja sosial dalam bidang kesehatan. Status
mereka tidak banyak bisa mendorong munculnya loyalitas karyawan ritel pada pekerjaan
dan perusahaan. Status kontrak membuat mereka cukup bekerja sesuai dengan kesepakatan
antara dirinya dengan perusahaan.

Hasil studi kali ini sejalan dengan temuan Appelbaum et al. (2004), yang mana
dikatakan bahwa hubungan budaya dengan komitmen karyawan pada organisasi dalam
kategori lemah. Koefisien regresi antara budaya dengan komitmen organisasional studi ini
sebesar -0,032, dengan koefisien baku sebesar -0,029. Appelbaum et al. (2004) menyatakan
bahwa budaya perusahaan lebih banyak menentukan bagaimana karyawan berperilaku.
Tanpa mengarah pada komitmen mereka pada organisasi, budaya adalah acuan bagi setiap
karyawan untuk berperilaku sebagai bagian dari perusahaan tersebut.

Secara konseptual, hal ini tentu berbeda dengan apa yang dikemukakan oleh
Mowday (1999), Luthans (2006) maupun Robbins (1996), yang secara umum menyatakan
bahwa komitmen karyawan pada organisasi dapat dipengaruhi dan dibentuk oleh
penciptaan kondisi perusahaan yang bisa memberikan tantangan-tantangan bagi karyawan
untuk mampu berbuat lebih banyak. Mendorong mereka untuk lebih produktif dengan
banyak memberikan kesempatan bagi setiap individu untuk berinovasi sesuai dengan
ketrampilannya.

Mowday (1999) menyatakan bahwa komitmen organisasional karyawan akan
terbentuk seiring dengan lama mereka bekerja pada suatu organisasi, dan ada perbedaan
tingkat komitmen karyawan antara yang baru masuk dengan yang sudah lama. Hasil studi
kali ini tidak mengindikasikan hal tersebut. Lama mereka kerja tidak menjadi penyebab
perbedaan komitmen mereka pada organisasi, maupun penilaian mereka atas budaya
perusahaan di mana mereka kerja. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel budaya
perusahaan dan komitmen organisasional juga menunjukkan bahwa secara statistik tidak
ada perbedaan yang berarti tentang penilaian mereka atas variabel tersebut berdasarkan
status perkawinan, tingkat pendidikan maupun lama mereka bekerja.

Pengaruh Citra Perusahaan terhadap Komitmen Organisasional

Hipotesis 2 menyatakan bahwa citra perusahaan berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasional karyawan pada sektor industri ritel. Koefisien regresi gamma (y,)
sebesar 0.366 dengan C.R. sebesar 1,984 dan p-value 0,047. Koefisien ini menjelaskan
bahwa perubahan citra perusahaan yang terbentuk terbukti dapat menimbulkan perubahan
yang berarti terhadap komitmen organisasional karyawan, dengan demikian hipotesis 4
dapat diterima.

Citra positif yang terbangun pada perusahaan tempat kerja karyawan akan
memunculkan kondisi psikologis dalam individu karyawannya. Citra tersebut akan
memunculkan kecenderungan bagi karyawannya untuk mengidentifikasikan diri
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sebagaimana yang dicitrakan tersebut. Citra positif, misalkan nama besar perusahaan di
mata publik, akan memunculkan kebanggaan menjadi bagian dari perusahaan pada diri
karyawan yang bersangkutan. Pencitraan diri sebagaimana citra perusahaan serta
kebanggaan menjadi bagian dari perusahaan itulah yang dapat menjadi kekuatan khusus
untuk berusaha mempertahankan keanggotaanya dengan perusahaan tersebut.

Hasil ini mendukung pendapat Dutton et al. (1994) dan juga Lievens (2004).
Dikatakan bahwa citra perusahaan dalam jangka panjang akan dapat dijadikan sarana untuk
mempertahankan karyawan yang sudah dimiliki perusahaan, serta menjadi daya tarik bagi
para pencari kerja. Citra perusahaan menjadi hal yang cukup penting untuk menjadikan
karyawan merasa memiliki terhadap organisasi/ perusahaan di mana mereka bekerja.
Secara spesifik Dutton et al. (1994) menyatakan jika karyawan menilai perusahaan tempat
mereka bekerja memiliki citra positif, cukup handal dalam meberikan yang terbaik bagi
karyawan, akan mampu menumbuhkan kebanggaan bagi mereka bisa menjadi bagian dari
perusahaan tersebut.

Dalam konteks masyarakat Indonesia, hasil studi ini juga sejalan dengan pendapat
Crist dalam Pambudi (2006), bahwa faktor dominan yang mendorong karyawan suatu
perusahaan ingin tetap bertahan didalamnya adalah terkait dengan citra dan reputasi
perusahaan di publik. Lebih lanjut dijelaskan #ypical orang Indonesia yang bangga jika bisa
bekerja pada perusahaan yang memiliki nama besar di masyarakat. Nama besar perusahaan
dapat menjadi simbol status sosial yang membanggakan bagi seseorang yang menjadi
bagian (karyawan)nya.

Hasil studi ini juga mendukung temuan Martin et al. (2006), yang mengadopsi
teori dua faktor Herzbergs, dikatakan bahwa citra perusahaan sebagai hygine factors yang
dapat mengurangi rasa ketidakpuasan karyawan serta menjadi sarana yang efektif untuk
mempertahankan mereka untuk tetap berada di perusahaan. Hal yang sama juga
dikemukakan oleh Chan (2006), citra positif yang mampu di bangun oleh sebuah
perusahaan akan meningkatkan emosi positif para anggotanya untuk tetap bertahan menjadi
bagian dari perusahaan tersebut.

Perbedaan subyek penelitian, wilayah geografis maupun sektor industri antara
studi saat ini dengan penelitian terdahulunya tidak menunjukkan perbedaan hasil. Artinya,
citra perusahaan adalah variabel yang secara nyata mempengaruhi  komitmen
organisasional karyawan. Konsekuensi, buruknya citra perusahaan akan menjadi hal yang
perlu untuk segera diperbaiki dalam rangka mempertahankan karyawan, khususnya yang
memiliki kompetensi unggul. Kemampuan pihak manajemen untuk membangun citra
(image building) positif, khususnya di mata karyawan akan menjadi modal penting dalam
rangka menjaga kontinuitas operasionalnya perusahaan.

KESIMPULAN

1. Budaya perusahaan pengaruhnya tidak signifikan terhadap komitmen organisasional
karyawan pada sektor industri ritel modern. Karakteristik organisasional yang mana
sebagian besar karyawan adalah outsourching, memungkinkan tidak terbangunnya
suatu nilai-nilai dominan perusahaan yang diyakini oleh seluruh atau sebagian besar
karyawan.

2. Citra perusahaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan. Citra positif perusahaan menjadi suatu intangible asset bagi
perusahaan yang mampu menumbuhkan kebanggaan pada diri karyawan, selanjutnya
dapat menjadi pengikat karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan.
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