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ABSTRACT

A good organizational structure will have an impact on employee organizational
commitment. This study aims to examine the impact of organizational structure on
organizational commitment in public and private sector companies in Banjarmasin. The
three main structural dimensions included in this research are formalization, centralization
(in the form of a hierarchy of authority and participation), and standardization. 100
questionnaires were distributed to 8 public and private companies in Banjarmasin and a
sample of 80 valid questionnaires was obtained. The research results show that all structural
dimensions have a relationship with organizational commitment in both sectors, except for
authority hierarchy. Among the structural dimensions, formalization shows the greatest
correlation with organizational commitment in public companies, while participation has the
largest correlation with organizational commitment in private companies. Employee
demographics have no impact on dimensions of organizational structure or commitment in
either the private or public sectors. In addition, position in the private or public sector does
not mediate the relationship between organizational structure and organizational
commitment.

Keywords: organizational structure and organisational commitment

PENDAHULUAN

Struktur organisasi digunakan oleh berbagai perusahaan sebagai mekanisme
kontrol untuk mempengaruhi hasil kerja karyawan, untuk memastikan
bahwa tugas yang diperlukan dilakukan secara efektif dan efisien, dan untuk
membantu pencapaian tujuan dan sasaran organisasi (Katsikea et al, 2011).
Struktur organisasi menggambarkan karakteristik internal suatu organisasi
(Daft, 1995). Karakteristik internal ini mendapat perhatian karena sangat
penting bagi kegagalan dan kesuksesan organisasi (Zheng et al, 2010; Auh
dan Menguc, 2007), dan salah satunya adalah komitmen organisasi.
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Komitmen organisasi akan meningkatkan keberhasilan suatu organisasi
dengan menjadikan karyawan berdedikasi terhadap pencapaian tujuannya
(Grawe et al, 2012). Keberhasilan suatu organisasi dapat diprediksi dari
keberhasilannya dalam meningkatkan dan menjaga komitmen karyawan.
Komitmen tingkat tinggi berkontribusi pada sikap dan perilaku positif dalam
organisasi (Basuki, dkk., Widyanti R., dkk.,2020).

Tinjauan terhadap struktur organisasi dan literatur komitmen organisasi
menunjukkan bahwa sebagian besar literatur ini berasal dari negara-negara
barat dan bertujuan untuk menguji hubungan langsung antara mereka.
Hanya sedikit studi yang membandingkan dimensi struktur organisasi, dan
tingkat komitmen organisasi antara berbagai sektor atau perusahaan. Sedikit
usaha dilakukan untuk mengeksplorasi hubungan struktur organisasi
dengan hasil kerja di Banjarmasin atau negara lainnya (Al-Rasheed, 2003;
Marzoq dan Mohammad, 2003). Penelitian saat ini bertujuan untuk
menambah studi empiris tentang struktur organisasi dan komitmen
organisasi di perusahaan dari sektor swasta dan publik di Banjarmasin.

Studi ini akan menguji pengaruh tiga dimensi (sentralisasi, formalisasi, dan
standarisasi) struktur organisasi terhadap komitmen organisasi di antara
karyawan di perusahaan terpilih di Banjarmasin. Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk menguji kemungkinan dampak mediasi pada hubungan antara
struktur organisasi dan komitmen organisasi, tergantung pada apakah suatu
perusahaan berada di sektor swasta atau publik. Penelitian ini bertujuan
apakah dimensi-dimensi struktur organisasi dan komitmen organisasi
terdapat perbedaan antara karyawan yang bekerja di perusahaan publik dan
swasta di Banjarmasin.

TINJAUAN TEORITIS

2. Struktur Organisasi

Struktur organisasi didefinisikan sebagai sistem formal hubungan wewenang
dan tugas yang mengontrol dan mengkoordinasikan tindakan dan perilaku
karyawan untuk mencapai tujuan dalam organisasi (Jones, 2013). Struktur
organisasi menggambarkan pengaturan formal pekerjaan dan tugas dalam
organisasi (Robbins dan Coulter, 2007); itu menjelaskan alokasi wewenang
dan tanggung jawab, dan bagaimana aturan dan regulasi dijalankan oleh
pekerja di perusahaan (Nahm et al., 2003).

Sebagian besar studi yang ada tentang struktur organisasi berfokus pada
sentralisasi, formalisasi, dan standardisasi. Sentralisasi mengacu pada
konsentrasi otoritas pengambilan keputusan di tingkat atas organisasi (Jones,
2013). Sentralisasi terdiri dari hierarki otoritas dan partisipasi. Hierarki
otoritas mengacu pada konsentrasi otoritas pengambilan keputusan dalam
menjalankan tugas dan tugas (Jones, 2013). Jika karyawan diperbolehkan
membuat keputusan sendiri saat melakukan tugas, maka terdapat
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ketergantungan yang rendah pada hierarki otoritas (Basuki dkk., 2021).
Partisipasi dalam pengambilan keputusan mengacu pada partisipasi
karyawan dalam pengambilan keputusan dalam suatu organisasi.
Desentralisasi ditemukan berhubungan dengan banyak sikap dan perilaku
yang berhubungan dengan pekerjaan (Subramaniam dan Mia, 2001).
Formalisasi mengacu pada “jumlah dokumentasi tertulis dalam organisasi”.
Ini menunjukkan sejauh mana tugas pekerjaan ditentukan oleh peraturan
dan prosedur formal (Basuki, 2020). Aturan dan prosedur ini ditulis untuk
membakukan operasi dalam organisasi. Standardisasi adalah sejauh mana
karyawan bekerja sesuai dengan prosedur dan aturan standar dalam suatu
organisasi (Hsieh dan Hsieh, 2001). Ini memastikan karyawan menyelesaikan
tugas dan tugas mereka dengan cara yang disyaratkan, dan oleh karena itu,
memastikan bahwa tindakan dan perilaku karyawan rutin dan dapat
diprediksi (Jones, 2013), dan bahwa aktivitas kerja serupa dilakukan secara
seragam di semua lokasi (Basuki dkk., 2021). Formalisasi dan standardisasi
adalah mekanisme kontrol yang berupaya memastikan bahwa perilaku
karyawan berkontribusi pada pencapaian tujuan dalam organisasi. R.
Widyanti dkk (2022) menyatakan bahwa formalisasi dan standardisasi sering
kali bersamaan; namun aturan dan prosedur mungkin tidak tercakup dalam
dokumen tertulis dalam organisasi kecil. Ketika formalisasi dan standardisasi
luas dalam suatu organisasi; karyawan bertanggung jawab atas tindakan
mereka, dan tidak memiliki wewenang untuk melanggar aturan (Jones,
2013).

3. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan variabel penting dalam perilaku dan sikap
yang berhubungan dengan pekerjaan (Meyer et al., 2002), dan oleh karena
itu, mendapat perhatian yang cukup dari para peneliti dan penulis.
Komitmen organisasi mencerminkan sikap karyawan terhadap seluruh
organisasi. Ini mengacu pada kekuatan relatif dari identifikasi karyawan
dengan organisasi tertentu (Widyanti R. dkk., 2020).

Komitmen organisasi memiliki tiga ciri utama:

1- Penerimaan dan keyakinan yang kuat terhadap tujuan dan nilai organisasi.
2- Niat kuat untuk tetap bersama organisasi,

3- Kemauan untuk mengerahkan upaya signifikan tambahan untuk
memastikan keberhasilan organisasi, dan

4. Niat yang kuat atau keinginan untuk tetap bersama organisasi (Widyanti R.
dkk., 2020).

Komitmen organisasi meningkatkan kinerja dan produktivitas (Meyer et al.,
2002), perilaku kewarganegaraan organisasi, kepuasan kerja dan motivasi
(Chughtai & Zafar, 2006; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Tella et al,
2007), dan mengurangi pergantian dan ketidakhadiran (Cooper-Hakim &
Viswesvaran, 2005). Komitmen organisasi juga ditemukan dipengaruhi oleh
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banyak faktor organisasi seperti keadilan organisasi (Chughtai & Zafar,
2006), supervisi, gaji, dan faktor demografi (Azeem, 2010), dan struktur
organisasi (Abdul Hameed et al, 2012; Nava et al, (2011). Meskipun
komitmen organisasi memiliki jenis yang berbeda, sebagian besar penelitian
berfokus pada komitmen organisasi afektif karena paling erat kaitannya
dengan hasil kerja sebelumnya dan faktor organisasi (Grawe et al, 2012).
Penelitian saat ini mengikuti penelitian sebelumnya. dan hanya berfokus
pada bentuk afektif komitmen organisasi.

4. Struktur organisasi dan hubungannya dengan kerja Hasil

Penelitian telah mengkonfirmasi bahwa struktur organisasi berhubungan
dengan sikap dan perilaku dalam organisasi kerja (Subramaniam et al, 2002)
.suatu fokus penelitian ini adalah pada dampak struktur organisasi terhadap
komitmen organisasi, oleh karena itu perlu dilakukan kajian terhadap
literatur terkait yang menghubungkan struktur organisasi dan hasil kerja.
Subramaniam et al, (2002) meneliti hubungan antara struktur desentralisasi
dan komitmen organisasi di Industri Hotel Australia. Mereka menemukan
bahwa sentralisasi memiliki hubungan positif dengan komitmen organisasi.
Demikian pula, Auh dan Menguc (2007) menyelidiki peran formalisasi dan
sentralisasi bermain pada orientasi pelanggan dalam perusahaan produksi
industri terkemuka. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, hubungan dengan
orientasi pelanggan, sentralisasi memiliki pengaruh negatif sedangkan
formalisasi memiliki pengaruh positif.

Nahm dkk. (2003), menyelidiki korelasi antara berbagai dimensi struktural
dan kinerja pabrik, dan praktik praktik manufaktur berbasis waktu di
perusahaan manufaktur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lapisan
hierarki, formalisasi, dan tingkat integrasi horizontal berdampak positif pada
pengambilan keputusan dan komunikasi. Praktik manufaktur berbasis
waktu dipengaruhi oleh komunikasi dan tempat pengambilan keputusan.
Abdul Hameed et al., (2012), menyelidiki dampak dari sepuluh faktor
organisasi terhadap adopsi teknologi informasi. Di antara faktor-faktor ini
terdapat tiga dimensi struktural: formalisasi, sentralisasi, dan ukuran
organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik formalisasi maupun
sentralisasi tidak terkait dengan adopsi teknologi informasi, sementara
ukuran organisasi ditemukan memiliki hubungan yang moderat dengan
adopsi teknologi informasi .

Schminke et al, (2002), menyelidiki pengaruh struktur organisasi
(sentralisasi, formalisasi, ukuran, dan kompleksitas vertikal) dan persepsi
keadilan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sentralisasi, formalisasi, dan
tingkat organisasi memberikan pengaruh yang kuat terhadap persepsi
keadilan organisasi. Akhirnya, tingkat organisasi memoderasi banyak
hubungan antara dimensi struktural dan keadilan organisasi.

Zeffane (1994) mengeksplorasi hubungan antara gaya manajemen
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(formalisasi dan standardisasi), sentralisasi, dan komitmen organisasi di
perusahaan sektor publik dan swasta di Australia. Hasil penelitian
menunjukkan komitmen yang lebih tinggi di antara karyawan di perusahaan
swasta. Selain itu, gaya manajemen dipersepsikan berbeda antara karyawan
di perusahaan swasta dan publik.

Berdasarkan literatur sebelumnya, hipotesis berikut diajukan:

Hipotesis 1: Struktur organisasi (sentralisasi, hierarki wewenang dan
partisipasi, formalisasi, dan standardisasi) memiliki hubungan positif dengan
komitmen organisasi di perusahaan sektor publik dan swasta.

Hipotesis 2: Struktur organisasi tidak ada perbedaan antara perusahaan di
sektor publik dan swasta.

Hipotesis 3: Komitmen organisasi tidak ada perbedaan antara perusahaan di
sektor publik dan swasta.

Hipotesis 4: hubungan antara dimensi struktur organisasi dan komitmen
organisasi dimoderasi oleh sektor perusahaan; yaitu publik atau swasta.
Secara khusus, hubungan ini akan lebih kuat dalam organisasi sektor publik.

METODOLOGI PENELITIAN

Populasi penelitian terdiri dari empat perusahaan dari sektor swasta dan
empat organisasi publik yang berlokasi di Banjarmasin, Perusahaan swasta
termasuk manufaktur, bank, layanan kesehatan, dan telekomunikasi,
sedangkan perusahaan publik termasuk kementerian pemerintah dan
perusahaan publik. Kuesioner dibagikan oleh tim peneliti kepada pimpinan
masing-masing perusahaan terpilih. Masing-masing narahubung diminta
untuk membagikannya secara acak kepada peserta. Sebanyak 100 kuesioner
dibagikan secara merata di perusahaan swasta dan publik dan kerahasiaan
dijamin untuk semua peserta. Dari 100 kuesioner yang dibagikan, 80
dikembalikan. yang membentuk tingkat tanggapan akhir sebesar 80%. Tabel
1 menunjukkan variabel demografis responden.

Tabel 1. Deskriptif Statistik Variabel Demografi

Kategori Frekuensi Persen
Jenis kelamin Laki-laki 60 75
Perempuan 20 25
Pendidikan Diploma danSekolah 40 50
Menengah 20 25
Sarjana(Sarjana) 20 25
Pascasarjana (Master atau PhD)
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Umur 20-29 tahun 30 37
30-39 tahun 30 37
40- 50 tahun 15 18,75
Lebih dari 50 tahun 5 6,25
Tingkat Kerja Pimpinan 8 10
Kepala Bagian 25 32,5
Bawahan 47 52,5
Masa kerja Kurang dari 5 tahun 47 52,5
5-10 tahun 25 32,5
Lebih dari 10 tahun 8 10
Sektor Organisasi (untuk karyawan)

Publik 50 62,50
Swasta 30 37,50

Sumber: data primer diolah, 2022

Berdasarkan data responden pada Tabel 1, 75 % adalah laki-laki, dan 25 %
adalah perempuan. 28,5% memiliki ijazah Diploma atau Sekolah Menengah.
50 % memiliki gelar Sarjana, dan 25 % memiliki gelar Pascasarjana. 85,4%
responden berusia 39 tahun atau kurang, 25 % berusia 40 - 50 tahun, dan
hanya 2,9% berusia di atas 50 tahun. Mengenai posisi mereka di perusahaan,
10 % responden disebut sebagai Pimpinan, 32,5% sebagai Kepala Bagian, dan
52% sebagai bawahan. Lama masa kerja di tempat kerja saat ini kurang dari 5
tahun sebesar 52,5%, dari 5-10 tahun sebesar 32,5%, dengan 10% responden
telah bekerja lebih dari 10 tahun oleh pemberi kerja saat ini. Terakhir, 62,50%
responden berasal dari organisasi publik, dan 37,50% dari organisasi swasta.

HASIL PENELITIAN

Tabel 2 menyajikan korelasi, mean, dan deviasi standar untuk variabel
penelitian. Seperti yang ditunjukkan dalam tabel, rata-rata variabel
penelitian lebih tinggi untuk perusahaan swasta jika dibandingkan dengan
perusahaan publik. Pengecualian adalah untuk hierarki otoritas, yang lebih
tinggi di perusahaan publik (M = 3.51) dibandingkan di perusahaan swasta
(M =3.28). Semua rata-rata variabel penelitian memiliki level med-point.
Tabel 2. Korelasi, Sarana, dan Standar Deviasi Variabel Penelitian dalam

Organisasi Publik

Variabel Mean SD 1 2 3 4

1- Formalisasi Publik 2,99 0,74 - - - -
Swasta 3,16 0,67
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2- Standardisasi 3,17 0,65 0,46 ** - - -
Publik 3,29 0,70 0,44 **

Swasta

3- Hirarki 3.51 0.81 0.04 0.029 - -
Kewenangan 3.28 0.75 | 0.36** 0.23 **

Pemerintah

Swasta

4- Partisipasi Publik 2.44 1.03 0.11 0.33 ** 0.08 -
Swasta 2.71 0.99 0.33 ** 0.22 ** 0.12

5- Komitmen Public 3.03 0.50 0.28 ** 0.25 ** 0.04 0.30 **
Private 3.06 0.56 0.36 ** 0.21 ** 0.06 0.25 **

Pengujian Hipotesis 1.

Sentralisasi dalam Bentuk Hirarki Kewenangan serta Partisipasi dan
Komitmen Organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen
organisasi tidak berhubungan dengan Hirarki Kewenangan (Sentralisasi)
pada perusahaan sektor publik (r = 0,04) dan perusahaan sektor swasta (r =
0,06). Oleh karena itu, hasil ini tidak mendukung hipotesis 1 yang berkaitan
dengan Hierarki Otoritas.

Hasil pada Tabel 2 menunjukkan bahwa partisipasi menunjukkan korelasi
positif sedang (r = 0,30) dengan komitmen organisasi pada perusahaan sektor
publik, sedangkan partisipasi memiliki korelasi positif kecil dengan
komitmen organisasi pada perusahaan sektor swasta (r = 0,25), memberikan
dukungan untuk Hipotesis 1 berkenaan dengan Partisipasi. B- Formalisasi
dan Komitmen Organisasi

Korelasi Pearson menunjukkan korelasi positif kecil (r = 0,28) antara
formalisasi dan komitmen organisasi di perusahaan publik, dan korelasi
positif sedang (r = 0,36) antara formalisasi dan komitmen organisasi di
perusahaan swasta, memberikan dukungan untuk Hipotesis 1 berkenaan
dengan Formalisasi. c- Standardisasi dan Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa standardisasi memiliki korelasi positif
yang kecil dengan komitmen organisasi baik pada perusahaan publik (r =
0,25) dan swasta (r = 0,21), memberikan dukungan untuk Hipotesis 1
berkenaan denganStandarisasi Uji Hipotesis 2.

Hipotesis 2: Struktur organisasi tidak akan berbeda antara perusahaan di
sektor publik dan swasta. Uji-t sampel independen digunakan untuk
membandingkan skor karyawan dari organisasi publik dan swasta
berkenaan dengan dimensi struktur organisasi yang termasuk dalam
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penelitian ini.

Tabel 3. Uji Beda Struktur Organisasi di Perusahaan Publik dan Swasta

Levene' t-test untuk Equality of Means
s Test
for
Equalit
y of
Varianc
e
F Sig| T | df Sig. Ratarata | Std.
(2-tailed) Perbedaan | Kesalahan
- Perbedaan
Formalisasi
Equal variance 0,347 0,557 -
diasumsikan 1,822 -1,825
Equal variance 207 205,885
tidak 0,070 0,069
diasumsikan
Standardisasi
Equal variance 0,751 0,387 - 0,09354
diasumsikan 1,367 -1,365
Equal variance 207 204,806
tidak 0,173 0,174
diasumsikan
Hirarki Otoritas
Equal variance 0,749 0,482
diasumsikan 2,058 2,060
Equal variance 207 206,529
tidak 0,041 0,041
diasumsikan
Partisipasi
dalam 1,207 0,273 -
pengambilan 1,872 -1,874
keputusan 207 206,164
Equal variance 0,063 0,064
diasumsikan
Equal variance
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tidak
diasumsikan

Hasil pada Tabel 3 tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan [T = -1,822,
p = 0,07] antara karyawan dari perusahaan publik (M = 2.99, St.d = 0.74) dan
karyawan dari perusahaan swasta (M = 3.16, St. d = 0,67) dalam skor
formalisasi, memberikan dukungan untuk Hipotesis 2 berkenaan dengan
Formalisasi.
Hasil pada Tabel 3 tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan [T = -1,367,
p =0,173] antara karyawan dari perusahaan publik (M = 3,17, St.d = 0,65) dan
karyawan dari perusahaan swasta (M = 3,29, St. d = 0,70) dalam skor
standardisasi, memberikan dukungan untuk Hipotesis 2 berkenaan dengan
Standardisasi.
Temuan pada Tabel 3 menunjukkan perbedaan statistik yang signifikan pada
tingkat P <0,05 untuk karyawan dari perusahaan publik (M = 3.51, St.d = 0.81)
dan karyawan dari perusahaan swasta (M = 3.28, St. d = 0.75) dalam hierarki
skor otoritas [T =2.058, P = 0.041]. Dapat diusulkan bahwa perusahaan publik
lebih tersentralisasi daripada perusahaan swasta karena mereka memiliki
lebih banyak lapisan otoritas. Hasil ini tidak mendukung Hipotesis 2
berkenaan dengan hierarki kewenangan.
Hasil pada Tabel 3 tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan [T =-1,872,
p = 0,063] antara karyawan dari perusahaan publik (M =2.44, St.d =1.03) dan
karyawan dari perusahaan swasta (M = 2.71, St.d = 0.99) dalam partisipasi
dalam skor pengambilan keputusan, memberikan dukungan untuk Hipotesis
2 berkenaan dengan partisipasi.
Uji hipotesis 3
Hipotesis 3: Tidak ada perbedaan komitmen organisasi antara

perusahaan publik dan swasta.

Tabel 4. Uji Beda Komitmen Organisasi di Perusahaan Publik dan Perusahaan

Swasta

Uji t-test Persamaan Rata-rata

Persamaa

n

Levene's

F Sig. T df | Sig. t | Ratarata Std.Error
Komitmen Perbedaan- | Perbedaa
Organisasi n
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Equal variance 0.013 0.908 | 207 0.666 -0.02888 0.06687
diasumsikan -0.432 | 206.

Equal variance tidak -0.432 | 164 0.666 -0.02888 0.06678
diasumsikan

Uji-t sampel independen dilakukan untuk membandingkan skor untuk
karyawan dari perusahaan publik dan swasta terhadap komitmen organisasi.
Hasil pada Tabel 4 tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan [T = -0,432,
p = 0,666] antara karyawan dari perusahaan publik (M = 3.03, St.d = 0.50) dan
karyawan dari perusahaan swasta (M = 3.06, St. d = 0,56) dalam skor
komitmen organisasi, memberikan dukungan untuk Hipotesis 3.

Hipotesis 4: sektor perusahaan (publik atau swasta) akan memoderasi
hubungan antara dimensi struktur organisasi dan komitmen organisasi.
Secara khusus, hubungan ini akan lebih kuat dalam organisasi sektor
publik.

Tabel 5. Uji Regresi Hirarkis untuk Formalisasi, Standardisasi, Partisipasi,
Sektor Organisasi, dan Interaksinya Memprediksi Komitmen

Komitmen Organisasi

Dimensi struktur B R AZR AF Sig. A F
organisasi

Formalisasi 0,213 ** 0099 0099 | 22,851 0,000
Sektor Organisasi -0,019

SektorFormalisasi * 0,214 ** 0,100 0,001 0,021 0,884
Organisasi

Standardisasi 0,236 ** 0,0561 | 0,061 | 0,056 | 0.000
Bidang Organisasi -0,005 2,244

sektorStandardisasi * 0,236 ** 0,000 0,013 0.910
Organisasi

Partisipasi 0.131 ** 0.078 | 0.078 | 14.582 | 0.000
Organisasi Sektor -0.006

Partisipasi * Sektor 0.132 ** 0.078 | 0.000 [ 0.008 | 0.929
organisasi

Catatan: hirarki kewenangan tidak masuk dalam persamaan karena tidak
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berhubungan dengan komitmen organisasi (hipotesis 1).

Hipotesis ini diuji dengan melakukan analisis regresi hierarkis. Pada
Langkah 1, komitmen organisasi diregresikan untuk setiap dimensi struktur
organisasi (formalisasi, standardisasi, dan partisipasi) secara terpisah. Pada
Langkah 2, sektor organisasi (moderator) dimasukkan, dan pada Langkah 3,
dimensi struktur organisasi dan istilah interaksi moderator dimasukkan.
Tabel 5 menunjukkan hasil analisis regresi.

Tabel 5 menunjukkan bahwa formalisasi ( = 0,213, P = 0,000), standardisasi
(B =0,236, P =.000, dan partisipasi (3 = 0,131, P = 0,000) berhubungan dengan
komitmen organisasi tetapi sektor organisasi tidak (P> 0,05). Namun,
hubungan antara dimensi struktur organisasi (formalisasi, standarisasi, dan
partisipasi) dan komitmen organisasi tidak dimoderasi oleh sektor
perusahaan.Sektor perusahaan tidak memberikan kontribusi yang signifikan
terhadap varians yang dijelaskan dalam komitmen organisasi yang dibuat
oleh formalisasi (P> 0,05), standarisasi P> 0,05 dan partisipasi (P> 0,05). Hasil
ini tidak mendukung hipotesis 4.

PEMBAHASAN

Penelitian ini mengkaji pengaruh dimensi struktur organisasi terhadap
komitmen organisasi pada perusahaan swasta dan publik terpilih di
Banjarmasin, diperkirakan bahwa dimensi struktural ini akan mempengaruhi
komitmen organisasi secara positif. Hasilnya mendukung prediksi tersebut
berkenaan dengan formalisasi, standardisasi, dan partisipasi. Temuan ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya (Subramaniam et al, (2002; Auh dan
Menguc, 2007; Nahm et al., 2003). Penjelasan yang mungkin atas temuan
penelitian ini adalah bahwa karyawan di Banjarmasin, baik swasta maupun
publik perusahaan lebih memilih organisasi yang ditandai dengan aturan dan
dokumen tertulis.Selain itu, tampaknya karyawan lebih suka mengikuti
prosedur operasi standar yang memberi tahu mereka bagaimana memenuhi
tugasnya, dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Hasilnya
menunjukkan bahwa dimensi struktural, formalisasi, standarisasi, dan
partisipasi tidak berbeda antara karyawan dari perusahaan swasta dan
publik.  Perusahaan-perusahaan ini memiliki tingkat formalisasi,
standardisasi, dan hierarki otoritas yang moderat dan tingkat partisipasi yang
lebih rendah. Hasil ini tidak sesuai dengan R.Widyanti dkk (2020). Selain itu,
komitmen organisasi tidak berbeda antara karyawan dari perusahaan di
sektor swasta dan publik.Pekerja dari perusahaan swasta dan publik
menunjukkan moderat tingkat komitmen terhadap perusahaan mereka. Hal
ini menunjukkan bahwa budaya pengusaha dan pekerja di kedua sektor
(swasta dan publik) serupa. Ini, pada gilirannya, mencerminkan cara
perusahaan dirancang, dan mencerminkan jenis perusahaan di negara-negara
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., yang diformalkan, distandarkan, dan disentralisasi (Marzoq dan
Mohammad, 2003).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sektor perusahaan (publik atau
swasta) tidak memoderasi hubungan antara dimensi struktur organisasi dan
komitmen organisasi. Posisi perusahaan (baik sektor publik maupun swasta)
tidak memberikan kontribusi yang signifikan terhadap hubungan antara
dimensi struktur organisasi dan komitmen organisasi. Lebih lanjut,
hubungan ini tidak berubah secara signifikan di kedua sektor. Hasil ini dapat
dijelaskan dengan menyatakan bahwa karyawan di kedua sektor memiliki
ekspektasi yang relatif sama berkenaan dengan dimensi struktur organisasi.
Hal ini mungkin disebabkan oleh budaya organisasi pegawai di negara-
negara . yang lebih menyukai struktur organisasi yang jelas dan dapat
diprediksi (Hofstede, 2001).

Hasil penelitian ini memiliki implikasi manajerial. Mereka memberikan bukti
lebih lanjut bahwa struktur organisasi mempengaruhi sikap karyawan di
perusahaan swasta dan publik di Banjarmasin, dan menyarankan bahwa
manajer baik di sektor swasta maupun publik yang bertujuan untuk
meningkatkan komitmen karyawan harus merancang struktur organisasi
mereka untuk mencapai peraturan tertulis tingkat tinggi. dan regulasi.
Mereka juga harus bergantung pada standar yang jelas dan kriteria saat
melaksanakan tugas dan tugas. Selanjutnya, manajer harus mengizinkan
karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, dan dalam
merumuskan peraturan dan standar kerja. Implikasi lainnya adalah bagi
perusahaan-perusahaan yang berniat berinvestasi di Banjarmasin; mereka
harus merancang organisasi mereka berdasarkan formalisasi tingkat tinggi
(prosedur dan peraturan tertulis), standardisasi (standar dan kriteria) dan
tingkat sentralisasi yang berbeda (tinggi atau rendah) untuk meningkatkan
komitmen karyawan di perusahaan mereka.

Secara teoritis, temuan penelitian ini berkontribusi pada pengetahuan tentang
hubungan antara struktur organisasi dan komitmen organisasi pada
perusahaan publik dan swasta di Banjarmasin. Hasil ini akan membantu
dalam menunjukkan jenis dan tingkat struktur organisasi yang meningkatkan
komitmen karyawan dalam organisasi. Studi masa depan harus meneliti
peran budaya karyawan dalam hubungan antara dimensi struktur organisasi
dan sikap dan perilaku karyawan dalam organisasi di negara-negara .. Secara
khusus, budaya dapat mengubah hubungan ini dengan menjadikannya
positif atau negatif. Lebih lanjut, penelitian di masa depan juga harus
memeriksa dampak dari dimensi lain dari struktur organisasi, seperti ukuran
dan kompleksitas, pada sikap dan perilaku terkait pekerjaan. Penelitian di
masa depan juga harus fokus pada apakah hasil penelitian ini serupa di
organisasi sektor publik dan swasta di negara-negara . lainnya.
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