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ABSTRACT 

Placing employees appropriately in various roles in the organization will help the 
organization function as it should. To achieve this, it must be carried out by employees 
who have commitment and engagement to job. Thus the determinants of job engagement 
also need to be traced and proven, one of which is the work culture. The research 
was conducted at a company in Surabaya engaged in the animal feed industry. There 
are two groups of employees, namely contract workers and permanent workers. 
There are 69 permanent workers and 271 contract workers. All permanent workers are 
taken as respondents. For contract workers, out of a total of 271 employees and based 
on the Slovin formula, a sample of 72 respondents was obtained. The sample is 
determined by means of simple random sampling technique. The returned 
questionnaires will be grouped according to permanent workers and contract workers 
to test the validity, reliability, and correlation. The three tests can use SPSS. The results 
of the study reveal that there is a significant relationship between work culture and 
job engagement for permanent workers and contract workers. 
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PENDAHULUAN 
 Organisasi akan lebih tangguh meskipun berada dalam iklim organisasi 
yang kompetitif ketika memiliki sumber daya manusia yang tepat. Ini 
memunculkan tantangan bagi organisasi melalui pihak manajemennya terkait 
bagaimana memperoleh sumber daya manusia tersebut karena berdampak 
pada kelangsungan hidup organisasi di masa depan dan bagaimana dapat 
menjadi organisasi yang adaptif terhadap dinamika yang terjadi di dalam 
maupun diluar organisasi (Ramadhan et al., 2013). Tidak hanya itu, sebagai 
sumber daya manusia yaitu karyawan, maka harus dibantu, dimotivasi untuk 
menjadi karyawan yang kompeten, kreatif, inovatif, produktif karena hal 

tersebut memberikan manfaat terhadap kemajuan organisasi dan peningkatan 
kualitas diri karyawan (Baskoro et al., 2002).  
 Karyawan merupakan aset organisasi yang esensial sehingga harus 
diikutsertakan berpartisipasi untuk menyelesaikan isu-isu strategis serta 
melaksanakan tanggung jawabnya terhadap tercapainya tujuan organisasi. Ini 
menunjukkan bahwa karyawan menjadi pelaku aktivitas organisasi yang 
berkontribusi terhadap daya saing, produktifitas, kinerja. Harapan organisasi 
sangat besar terhadap karyawan yang selama menyelesaikan pekerjannya 
dengan penuh antusias. Harapan tersebut harus diikuti dengan pemenuhan 
hak dan semua yang dibutuhkan dengan memuaskan karyawan sehingga 
memperoleh karyawan yang memiiki kualitas dan bersedia loyal terhadap 
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organisasi. Oleh karena itu organisasi akan siap bersaing dan bertahan ketika 
ada integrasi dalam organisasi melalui budaya kerja dan keterikatan kerja.  

 Budaya ditempat kerja yang tersusun berdasarkan sekumpulan norma 
akan memberikan ciri khusus bagi organisasi itu sendiri yang tidak dapat 
disamakan satu sama lain (Santosa, 2002). Peters & Waterman (1982) 
mengungkapkan bahwa budaya kerja yang kondusif dan progresif menjadi 
landasan suatu komitmen, peningkatan stabilitas organisasi, perilaku 
karyawan yang lebih terfasilitasi dan terarah. Budaya kerja yang sistematis 
dapat mengarahkan karyawan agar komitmennya terhadap organisasi kuat 
(Ahmad & Omar, 2010). Karyawan menjadi lebih terikat dengan aturan dan 

ketentuan organisasi dan sikap serta perilakunya dapat sesuai visi, misi dan 
strategi organisasi (Gunawan et al., 2012). Karyawan tersebut akan memiliki 
integritas yang tinggi terhadap pekerjaan dan organisasinya. Budaya kerja 
menjadi awal munculnya perubahan untuk organisasi. Budaya kerja terbentuk 
berdasarkan penilaian akumulatif dari budaya organisasi (Clark, 2011).  

Dalam praktiknya, budaya kerja merupakan proses manajemen yang 
menjadikan sumber daya manusia yaitu karyawan sebagai tujuannya yang saling 
membutuhkan satu sama lain diantara kelompok kerjanya. Karyawan akan 
memahami budaya kerja sesuai yang dilihat, dirasakan, didengar dalam 
organisasi. Meskipun latar belakang, tingkat pekerjaan yang berbeda-beda namun 
ketika budaya kerja digunakan, maka karyawan akan berkomitmen terhadap 
organisasinya. Terdapat banyak manfaat dari budaya kerja yaitu hasil kerja yang 
berkualitas dapat terjamin, keterbukaan komunikasi lebih efektif sehingga ketika 
ada permasalahan cepat ada tindakan dan perbaikan, karyawan mudah 
beradaptasi dengan perubahan diluar lingkungan organisasi (Bernick, 2001).  

Penerapan budaya kerja digunakan agar karyawan lebih tangguh, mandiri, 
inovatif, pekerja keras, produktif, disiplin, berorientasi masa depan (Lok et al., 
2005; Apekey et al., 2011). Namun kenyataannya usaha untuk membangun 
budaya kerja terkadang tidak terlaksana sesuai harapan dan tujuan. 
Penyebabnya karena komitmen dan dukungan dari pimpinannya. Lok et al. 
(2005) menjelaskan bahwa membentuk dan mempertahankan budaya kerja 
dipengaruhi oleh kriteria dari pemimpinnya terhadap teknik mereka 
mempekerjakan dan mengelola karyawannya. Pimpinan yang bertindak baik atau 
sebaliknya secara tidak langsung akan mempengaruhi perilaku karyawan 
(Wahyudi et al., 2006; Andayani, 2011). Awal terbentuknya suatu budaya kerja 
tidak lain berasal dari kesadaran seorang pemimpin bahwa mereka terhubung 
dengan karyawan dan bagaimana karyawan tersebut akan menjalankan budaya 
kerja di organisasi (Darmawan, 2012). Ini menunjukkan bahwa melalui 
kepemimpinan, budaya kerja dapat tercapai (Mannion et al., 2005; Apekey et al., 
2011; Patterson et al., 2011) dan menjadi budaya kerja yang efektif juga 
memerlukan kerjasama diantara anggota organisasi yang menjunjung tinggi 
solidaritas (Wilson et al,. 2005). Bate (1994) memperkuat pernyataan sebelumnya, 
bahwa kunci dari perubahan budaya kerja terletak pada kepemimpinannya.  

Berdasarkan Manley et al. (2011) budaya kerja mencakup aspek yang luas 
sehingga iklim organisasi yang ideal dapat tercipta. Budaya kerja hendaknya 
diarahkan terhadap pemberdayaan karyawan dan diterapkan sesuai kebijakan 
yang pada akhirnya semangat karyawan yang tinggi dapat terwujud (Clark & 
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Spinger, 2010). Semangat kerja karyawan merupakan salah satu komponen dari 
keterikatan kerja (Schaufeli et al., 2002). Oleh karena itu organisasi perlu 
memahami terkait faktor pendorong keterikatan kerja. Salah satunya berasal dari 
budaya kerja. Attridge (2009); Hartnell et al. (2011) dalam studinya menghasilkan 
temuan penelitian bahwa budaya kerja berhubungan dengan keterikatan kerja. 

Peran keterikatan karyawan di tempat kerja harus diperhatikan manajemen 
agar mempertahankan karyawan dalam jangka panjang dapat terlaksana (Hutomo, 
2011). Kahn (1990) sebagai pencetus konsep keterikatan kerja. Pekerja yang terikat 
berarti secara mental, emosional dan fisik ditarik dari pekerjaannya (Khasanah et 
al., 2010). Berdasarkan definisi tersebut, dapat dikatakan bahwa personal 
engagement merupakan suatu tipe perilaku dari mekanisme pengambilan 
keputusan yang dilakukan oleh individu secara sadar. Bahkan, mekanisme 
tersebut dipahami sebagai penentu bagaimana individu akan berperilaku dan 
mengatur perannya di tempat kerja (Idris et al., 2004). Keterlibatan kerja adalah 
perihal yang lebih terkait dengan kesejahteraan karyawan dan dianggap lebih 
sebagai produk dari pengalaman positif individu (Sonnentag,  2003; Oetomo, 2004). 
Mereka yang telah mencapai tingkat keterlibatan dan pengabdian yang tinggi 
terhadap pekerjaan mereka cenderung mengambil peran ekstra dan berkinerja pada 
tingkat yang tinggi sebagian besar karena mereka secara konsisten 
mengembangkan sikap positif terhadap pekerjaan mereka (Rusman et al., 2007). 
Dengan pengabdian dan energi yang lebih besar, individu menjadi lebih 
produktif dan lebih bersedia untuk menyesuaikan diri dengan berbagai peluang 
dan beradaptasi dengan informasi baru (Bakker, 2011).  

Bakker et al. (2008) menyatakan bahwa keterikatan kerja akan 
menunjukkan sejauh mana karyawan terhubung dengan pekerjannya. 
Keterikatan kerja dapat didorong ketika organisasi menghargai kontribusi 
karyawan, dilibatkan dalam setiap keputusan, kesehatan dan kesejahteraan 
yang tidak diabaikan. Keterikatan kerja menjadi mekanisme motivasi dan 
investasi nyata dari energi karyawan terhadap pekerjannya sehingga bagi pihak 
organisasi maupun karyawan hal ini pada akhirnya akan menguntungkan 
kedua belah pihak (Shuck, 2011). Sebaliknya pelepasan karyawan 
(disengagement) bagi organisasi memberikan dampak negatif (Khan, 1990). 
Seperti karyawan tidak antusias untuk menyelesaikan pekerjannya, upaya 
yang dicurahkan tidak sepenuhnya, tidak mempercayai kerja timnya, tidak 
tertarik dengan perannya di tempat kerja. Karyawan tersebut menarik dirinya 
dari organisasi karena buruknya hubungan interpersonal (Wellins & 
Concelman, 2005). Selain itu, karyawan tidak merasakan kebahagiaannya 
selama menghabiskan waktunya di tempat kerja bahkan mereka membawa 
dampak buruk terhadap karyawan yang terikat dengan pekerjannya, tidak loyal 
terhadap organisasinya, tidak merasakan kepuasan dari pekerjaan yang 
selama ini dilakukan, mudah mengalami sres kerja (Pech & Slade, 2006). 
Kecelakaan kerja mudah terjadi, tidak inovatif dan kreatif serta tidak dapat 
menerima perubahan (Harter et al., 2006). Karyawan akan membicarkan 
organisasinya saat ini sebagai tempat kerja yang tidak menyenangkan, tidak 
mendukung pengembangan karir karyawan, kepuasan dan kesejahteraan 
karyawan tidak diprioritaskan (Baumruk, 2004). Berbagai tanda-tanda 
tersebut pada akhirnya menyebabkan turnover pekerja (Saks, 2006).  
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Dengan demikian segala hal yang tidak terlaksana dengan baik, hambatan 
dalam organisasi akibat karyawan yang tidak terikat dengan pekerjannya harus 
segera ada penindakan melalui tindakan displiner. Ini bermaksud agar efisiensi, 
produktivitas karyawan, kekuatan budaya kerja yang telah tercipta dapat 
dijalankan. Terdapat harapan besar dari organisasi terhadap upaya tersebut yaitu 
dapat merubah perilaku karyawan yang negatif menjadi positif, yang berarti 
dari disengagement menjadi engagement. Meski demikian organisasi harus 
tetap mengidentifikasi penyebab potensial dari disengagement karyawan 
mengingat begitu banyaknya kerugian yang akan ditanggung organisasi dan juga 
karyawan itu sendiri berdasarkan lingkungan eskternal, organisasi dan sumber 

psikologis. Berdasarkan fenomena yang dihadapi organisasi, maka studi ini 
ditujukan terhadap hubungan budaya kerja dan keterikatan kerja.  

 

METODE PENELITIAN 
Riset studi ini dilaksanakan di salah satu indsutri pakan ternak di 

Surabaya. Ada dua kelompok karyawan, yaitu pekerja kontrak dan pekerja 
tetap. Pekerja tetap berjumlah 69 orang dan pekerja kontrak sebanyak 271 
orang. Pekerja tetap diambil semua sebagai responden. Pada pekerja kontrak, 
dari jumlah karyawan 271 dan berdasarkan rumus Slovin diperoleh sampel 
sebesar 72 responden. Sampel ditentukan dengan cara teknik simple random 
sampling. Dengan demikian ada dua kelompok responden, yaitu pekerja tetap 
dan pekerja kontrak. Meskipun karyawan tersebut berasal dari dua kelompok 
yang berbeda, mereka tetap diberi kesempatan yang sama untuk mengisi 
kuesioner. Kuesioner yang disusun untuk disebarkan memiliki tujuan untuk 
mengetahui tanggapan terkait budaya kerja dan keterikatan kerja.  

Budaya kerja dijelaskan oleh Clark (2001) yang merupakan seperangkat 
norma yang diberlakukan sejak organisasi didirikan untuk disetujui, 
dilaksanakan sehingga perilaku kerja anggota dalam organisasi sesuai 
pedoman dan setiap organisasi menghadapi masalah ada penyelesaian dengan 
segera. Budaya kerja diukur dengan tiga indikator, yaitu fleksibilitas temporal 
(kebijakan penjadwalan kerja yang mensejahterahkan karyawan); dukungan 
supervisi (pengawasan stres, konflik peran, kesejahteraan); fleksibilitas 
operasional (otonomi pekerjaan).  

Keterikatan kerja ialah emosi positif karyawan terhadap pekerjaanya sehingga 
memunculkan komitmen yang kuat terhadap pekerjaan yang diikuti dengan 
upayanya menghasilkan pekerjaan sebaik mungkin (Scaufeli et al., 2002). Indikator 
untuk mengukur keterikatan kerja adalah pekerjaan dilakukan dengan penuh 
semangat; pekerjaan yang dilakukan berdasarkan tenaga, pikiran, waktu yang 
dicurahkan karyawan demi mencapai suatu tujuan; menghayati pekerjannya.  

Kuesioner diukur dengan metode skala likert yang  memiliki opsi jawaban 
dengan rentang nilai 1 sampai 5 (Mardikaningsih, 2013). Pengumpulan 
kuesioner sebagai data primer membutuhkan waktu dua hari yang dilakukan 
ketika jam istirahat dan pulang kerja. Ini agar tidak menganggu karyawan. 
Setelah kuesioner kembali sesuai yang disebarkan, maka akan dikelompokkan 
menurut pekerja tetap dan pekerja kontrak untuk dilanjutkan ke tahap uji 
validitas, reliabilitas, korelasi. Ketiga uji tersebut dapat menggunakan SPSS.   
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Riset ini melibatkan dua kelompok responden. Pekerja tetap sebanyak 69 

pekerja dan ada 72 responden dari pekerja kontrak. Identifikasi pertama untuk 
pekerja tetap berdasarkan validitasnya diperoleh nilai dari total korelasi yang 
lebih dari 0,30. Hasil ini juga sama untuk pekerja kontrak. Berdasarkan bukti 
tersebut, maka instrumen yang valid dapat sesuai ketentuan. Metode 
perbandingan alpha cronbach yang besarnya diatas 0,60 menjadi hasil 
reliabilitasnya. Ditinjau berdasarkan pekerja tetap, maka hasil budaya kerja 
mencapai 0,830, keterikatan kerja menghasilkan 0,817. Berdasarkan pekerja 
kontrak hasil  budaya kerja mencapai 0,695, keterikatan kerja sebesar 0,718. 

Hasil alpha cronbach dari dua kelompok pekerja tetap dan pekerja kontrak 
berbeda, namun hasilnya termasuk reliabel.  

 
Tabel 1 

Correlations (Pekerja Tetap) 
 Budaya Kerja Keterikatan Kerja 

Budaya Kerja 
Pearson Correlation 1 .820** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 69 69 

Keterikatan Kerja 
Pearson Correlation .820** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 69 69 

Sυmber: Oυtpυt SPSS 

 Hubungan diantara budaya kerja dan keterikatan kerja untuk pekerja tetap 
sesuai tabel 1 menghasilkan nilai sebesar 0,820. Nilainya bertanda positif dan 
signifikan sehingga diinterpretasikan bahwa budaya kerja yang meningkat, maka 
keterikatan kerja juga mengalami peningkatan. Kekuatan hubungan diantara 
budaya kerja dan keterikatan kerjanya pekerja tetap termasuk sangat kuat.  
 

Tabel 2 
Correlations (Pekerja Kontrak) 

 Budaya Kerja 
Keterikatan 

Kerja 

Budaya Kerja 
Pearson Correlation 1 .762** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 72 72 

Keterikatan Kerja 
Pearson Correlation .762** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 72 72 

Sυmber: Oυtpυt SPSS 

Hubungan budaya kerja dengan keterikatan kerja pada tabel 2 untuk 
pekerja kontrak menghasilkan nilai sebesar 0,762 dengan tanda yang positif 
signifikan sehingga meningkatnya budaya kerja akan diikuti dengan 
keterikatan kerja pekerja kontrak yang meningkat. Diantara budaya kerja dan 
keterikatan kerja pekerja kontrak berkorelasi kuat. Sesuai penjelasan 
berdasarkan tabel 1 dan tabel 2 terlihat ada perbedaan berdasarkan kekuatan 
hubungan diantara budaya kerja dan keterikatan kerja untuk pekerja tetap dan 
pekerja kontrak dimana pekerja tetap lebih kuat dibandingkan pekerja kontrak.  
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Terbukti bahwa terdapat hubungan yang nyata dari budaya kerja dan 
keterikatan kerja untuk pekerja tetap dan pekerja kontrak. Hasil penelitian 
terdahulu dari Attridge (2009); Hartnell et al. (2011) dapat melengkapi dan 
mendukungnya. Hasil ini dapat dipahami bahwa semua indikator yang 
membentuk budaya kerja berkorelasi dengan keterikatan kerja. Semakin baik 
budaya kerja, maka memberikan manfaat bagi organisasi dalam wujud kuatnya 
keterikatan kerja dan sebaliknya budaya kerja yang buruk memunculkan 
pertentangan, perbedaan sesama anggota dalam organisasi yang menjadi 
penyebab perselisihan sehingga menurunkan kinerja (Ningwulan et al., 2012). 
Budaya kerja untuk karyawan tetap dan kontrak menjadi dorongan dan pedoman 

agar selama menyelesaikan pekerjannya selalu memberikan hasil terbaik dari 
waktu ke waktu (Darmawan, 2010). Karyawan tetap dan kontrak dapat 
menghayati pekerjannya jika budaya kerja melekat kuat pada dirinya. 
Kepribadian karyawan dapat terbentuk dan berkembang akibat budaya kerja. 
Untuk itu pihak manajemen harus melakukan inovasi terhadap budaya kerja 
berdasarkan visi dan misi organisasi (Razali, 2006). Visi dan misi tersebut harus 
mengandung keseimbangan dari sisi intelektual dan emosional (Fitriyani, 2011). 
Manajer harus memberdayakan karyawan dengan melibatkan potensi karyawan 
sehingga dapat merubah budaya kerja ke arah yang lebih berkualitas. Ini tentu 
membutuhkan penguasaan kepemimpinan dan kemampuan manajerial 
sehingga dapat melakukan perubahan berdasarkan analisis yang rasional. Peran 
pemimpin untuk memotivasi perubahan dan kemudian melalui pihak 
manajerialnya mengeluarkan perubahan yang akan diterapkan. Budaya kerja 
harus mendukung karyawan dalam hal pengembangan diri dan karirnya melalui 
serangkaian kebijakan dan praktik yang dilaksankana dengan terpadu.  

 
PENUTUP  

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa terdapat hubungan yang nyata 
diantara budaya kerja dan keterikatan kerja untuk pekerja tetap dan pekerja 
kontrak. Keterkaitan antara budaya di tempat kerja dan keterikatan kerja dapat 
digunakan untuk mencegah munculnya perilaku yang tidak diinginkan dalam 
organisasi. Manajer harus memberikan perhatian maksimal untuk 
menciptakan dan menjaga budaya kerja yang nyaman secara psikososial, di 
mana membuat keputusan atas dasar saling pengertian dan kerja sama di 
mana pekerja dapat bertindak secara bebas untuk mewujudkan pekerjaan 
mereka dan keinginan organisasi tanpa menekan emosi mereka. Karyawan 

harus dikembangkan secara kualitas maupun kuantitas berdasarkan 
kompetensi diri untuk menambah pengetahuan, keterampilan, dan 
memperbaiki pola pikir serta bagaimana harus menyikapi pekerjannya.  
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