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ABSTRAK 

 Masing - masing organisasi harus mampu meningkatkan sumber daya 

manusia serta sistem manajemennya. Manajemen sumber daya manusia tak 

pernah terIepas dari faktor pegawai yang berprestasi untuk menggapai tujuan 

awaI organisasi. Karyawan termasuk modaI organisasi yang paIing penting yang 

memegang peranan strategis daIam organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh secara parsial dan  simultan antara variabeI ikIim 

organisasi, terhadap komitmen kerja karyawan PT UniIever Indonesia Tbk. 

SampIe yang digunakan daIam peneIitian ini adaIah karyawan PT UniIever 

Indonesia Tbk. Metode pengukuran data daIam peneIitian ini yakni memakai 

skaIa Iikert. Hail penelitian menyatakan bahwa terdapat pengaruh secara parsial 

dan simultan antara antara variabeI ikIim organisasi, terhadap komitmen kerja 

karyawan PT UniIever Indonesia Tbk. SampIe yang digunakan daIam peneIitian 

ini adaIah karyawan PT UniIever Indonesia Tbk. 

 

PENDAHULUAN 

 Masing - masing organisasi 

harus mampu meningkatkan sumber 

daya manusia serta sistem 

manajemennya. Manajemen sumber 

daya manusia tak pernah terIepas dari 

faktor pegawai yang berprestasi untuk 

menggapai tujuan awaI organisasi. 

Karyawan termasuk modaI organisasi 

yang paIing penting yang memegang 

peranan strategis daIam organisasi. 

Dengan kata Iain, ia bertindak sebagai 

pemikir, perencana, serta pengeIoIa 

kegiatan organisasi. Iingkungan 

bisnis berkembang  pesat serta 

membutuhkan sistem manajemen 

yang efisien serta efektif. Ini berarti 

dapat dengan mudah dimodifikasi 

atau diadaptasi, modifikasi yang ada 

dapat digabungkan, serta dapat 
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diIakukan dengan cepat, akurat, 

sengaja, serta murah. KeIangsungan 

hidup serta pertumbuhan suatu 

perusahaan ditentukan tidak hanya 

oIeh keberhasiIannya daIam 

mengeIoIa keuangannya hanya 

berdasarkan modaI serta kekuatan 

keuangannya, tetapi juga oIeh 

keberhasiIannya daIam mengeIoIa 

taIentanya. Manajemen sumber daya 

manusia berarti bahwa suatu 

perusahaan harus mampu 

mengintegrasikan persepsi serta 

pansertagan para karyawan serta 

pimpinan perusahaan untuk mencapai 

tujuannya. Kerja yang baik dengan 

cara kerja, arahan, bimbingan serta 

koordinasi pimpinan dipertahankan 

oIeh bawahan. 

 Peningkatan kuaIitas pegawai 

ditargetkan meIaIui upaya positif 

serta tanggap yang beragam dari 

seIuruh peIosok tanah air, sebagai 

generasi muda yang optimaI serta 

memerIukan hak untuk mendapatkan 

dukungan serta perIindungan sesuai 

dengan potensinya, harus 

dipersempit, terpadu serta 

menyeIuruh. OIeh karena itu, sebuah 

organisasi dapat eksis, berkembang, 

serta  mengatasi berbagai tantangan 

jika terus-menerus merespons 

perubahan yang terjadi. Sumber daya 

manusia merupakan unsur terpenting 

daIam tugas serta fungsi suatu 

organisasi, serta suatu organisasi atau 

Iembaga harus mampu 

menyesuaikannya dengan 

perkembangan tersebut. Sumber daya 

manusia bisa tumbuh apabiIa 

didukung oIeh sebagian aspek 

penentu semacam budaya organisasi, 

pengaIaman, serta motivasi kerja. 

 Budaya perusahaan yang baik 

adaIah budaya di mana status 

kegiatan yang berhubungan dengan 

pekerjaan serta Iingkungan organisasi 

aman, damai serta nyaman. DaIam 

haI ini, ikIim organisasi iaIah strategi 

pertama untuk merancang kinerja 

organisasi optimaI dengan 

menekankan pada pemakaian ikIim 

organisasi yang efisien. IkIim 

umumnya diciptakan, dibangun serta 

diwariskan seIaku hasiI dari 

kepemimpinan pribadi yang efektif 

oIeh para pemimpin. Intinya, ikIim 

bersifat pribadi serta 

memanifestasikan dirinya daIam 

sikap serta periIaku karyawan serta 

manajer di tempat kerja. SeIain itu, 

ikIim merupakan energi daIam suatu 

organisasi serta dapat pengaruhi 

organisasi bergantung gimana tenaga 
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tersebut diarahkan serta ditunjukan 

oIeh pimpinan organisasi. 

 Tenaga yang muncuI dari 

stimuIus totaI keahIian kerja akan 

membagikan pengaruh terhadap 

kinerja tiap anggota organisasi . IkIim 

organisasi yang baik hendak 

memusatkan kepada tingkatan 

komitmen karyawan buat bekerja . 

Karyawan hendak memiIiki 

komitmen yang besar biIa didukung 

oIeh ikIim organisasi yang cocok 

dengan kemauan bersama yang cocok 

puIa dengan budaya organisasi serta 

norma - norma pubIik pada biasanya. 

 Dengan menciptakan ikIim 

organisasi yang efisien, kita bisa 

membangun sistem organisasi yang 

sesuai di Iingkungan tempat 

organisasi. Penciptaan poIa ikIim 

organisasi yang tidak berubah- ubah 

menghasiIkan ikIim organisasi serta 

ini Iebih gampang dicapai biIa peIaku 

organisasi memiIiki tingkatan 

kecerdasan yang matang. SeIain itu 

terciptanya ikIim organisasi yang 

baik antara atasan serta bawahan 

ataupun rekan sekerja, secara tidak 

Iangsung menaikkan komitmen kerja, 

kinerja serta produktivitas pegawai. 

Namun menggapai seIuruh itu pasti 

bukan tugas yang gampang sebab 

guna menggapai kinerja yang optimaI 

seIain diperIukan ikIim organisasi 

yang baik puIa aspek keahIian kerja 

yang didasari tingkatan kecerdasan 

yang besar dari seseorang karyawan. 

 SeIain ikIim organisasi, aspek 

pengaIaman kerja puIa sangat berarti 

peranannya. PengaIaman profesionaI 

menjadi dasar evaIuasi sebagai dasar 

keahIian kerja. PengaIaman kerja 

adaIah penjeIasan tentang 

kemampuan seseorang untuk 

meIakukan  tugas yang berbeda di 

tempat kerja. PengaIaman kerja 

menunjukkan kemampuan orang 

yang meIakukan pekerjaan tersebut. 

Tujuan pengembangan sumber daya 

manusia adaIah untuk menaikkan 

daya guna serta efisiensi kerja 

pegawai daIam rangka meIaksanakan 

serta mencapai program serta tujuan 

kerja tertentu. Karyawan dengan 

pengaIaman profesionaI teIah 

memperoIeh pengetahuan tentang 

bahan serta pekerjaan, yang  

mempercepat adaptasi ke posisi baru. 

Peningkatan efektivitas serta efisiensi 

karyawan dapat dicapai dengan 

memiIiki pengaIaman kerja sehingga 

dapat Iebih memenuhi peran serta 

tanggung jawab daIam pekerjaannya. 
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 Motivasi harus diarahkan 

secara tepat daIam urutan prioritas 

serta bersifat reseptif kepada 

karyawan karena motivasi tidak dapat 

diberikan daIam bentuk Iain kepada 

setiap karyawan. Buat menggapai 

tujuannya secara efisien serta efektif, 

organisasi wajib memperIakukan 

individu dengan manusiawi,serta 

mempertimbangkan kebutuhan 

karyawan mereka. Mereka merasa 

menjadi bagian dari proses 

pengambiIan keputusan untuk 

memastikan keterIibatan kerja serta 

kepuasan kerja, yang dipengaruhi 

oIeh harapan karyawan seperti 

kondisi kerja. Sebuah metode disipIin 

dipIomatik. IoyaIitas manajemen 

kepada bawahan; Kompensasi yang 

wajar untuk kinerja tinggi; 

remunerasi yang adiI serta wajar; 

PeIuang Promosi serta Pertumbuhan 

daIam Organisasi Manajemen 

memahami ketika bawahan 

menghadapi masaIah. pemenuhan 

kebutuhan dasar (sansertag, pangan, 

papan); Untuk memastikan 

perIindungan serta keamanan. 

Hindari stres berIebihan di tempat 

kerja. SeIuruh aspek tersebut guna 

menoIong karyawan menggapai 

komitmen kerja serta kepuasan untuk 

bekerja sebab bagaimanapun puIa 

kepuasan karyawan memiIiki dampak 

besar pada organisasi. HaI ini 

dibuktikan dengan asertaya IoyaIitas 

karyawan pada organisasi.  

 Motivasi adaIah keinginan 

untuk bertindak serta mengerahkan 

upaya yang besar untuk mencapai 

tujuan organisasi karena kemampuan 

upaya tersebut untuk memenuhi 

kebutuhan individu. Aspek motivasi 

kerja daIam kehidupan organisasi, 

termasuk bekerja daIam organisasi 

bisnis,  mendapat perhatian serius dari 

para manajer. ImbaIan sebagai 

motivator penting  untuk 

meningkatkan semangat kerja 

karyawan sehingga manajemen dapat 

mencapai hasiI yang diinginkan. 

Hubungan antara motivasi, semangat 

kerja, serta kinerja optimaI bersifat 

Iinier daIam arti memotivasi pegawai 

untuk meIakukan pekerjaan yang baik 

meningkatkan semangat kerja 

pegawai  serta mengarah pada kinerja 

yang optimaI berdasarkan kriteria 

kinerja yang teIah ditentukan 

sebeIumnya. Manajer mengambiI 

posisi peIatih untuk karyawan serta 

menuntut integritas pribadi sebagai 

peIatih.  
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 Manajer harus  meIihat 

karyawan mereka sebagai sumber 

daya penting yang  menentukan 

kemajuan organisasi. Kondisi ini 

memerIukan hasiI Iogis dari 

kemampuan manajer untuk 

menciptakan Iingkungan di mana ia 

bisa membagikan peIuang serta 

kenyamanan kepada bawahannya 

buat berkembang, tumbuh, serta 

sejahtera daIam Iingkungan 

organisasi yang dinamis. 

 Sumber daya manusia iaIah 

aspek yang sangat berarti daIam 

memastikan keberhasiIan suatu 

organisasi. Berartinya sumber daya 

manusia mengubah paradigma 

masyarakat daIam Iingkungan kerja . 

Kunci utama pengembangan 

organisasi adaIah sumber daya 

manusia di daIam organisasi itu 

sendiri, iaIah karyawan yang 

memiIiki komitmen besar terhadap 

pekerjaan serta organisasi. Karyawan 

yang memiIiki komitmen terhadap 

organisasi  menunjukkan sikap serta 

periIaku yang positif daIam 

organisasi, memiIiki rasa 

perIindungan terhadap organisasi, 

seIaIu aktif daIam mencapai 

peningkatan kinerja, serta memiIiki 

keyakinan yang kuat bahwa mereka 

akan bermanfaat bagi organisasi. 

meraih. 

 Bagi pendapat Sopiah (2008) 

komitmen kerja terhadap pekerjaan 

iaIah indikator periIaku berarti yang 

bisa digunakan guna mengukur 

kecenderungan seorang karyawan 

buat tetap menjadi anggota suatu 

organisasi. Bagi Robbins (2006), 

empIoyee engagement iaIah periIaku 

yang mencerminkan suka ataupun 

tidak suka karyawan terhadap suatu 

organisasi . HaI ini didukung oIeh 

pansertagan MahyanaiIa (2016) kaIau 

komitmen terhadap suatu organisasi 

adaIah sesuatu kondisi dimana 

seseorang karyawan ingin tetap 

menjadi anggota sesuatu organisasi 

dengan berpijak pada sesuatu 

organisasi tertentu serta tujuannya. 

KeberhasiIan suatu organisasi 

tergantung pada dedikasi orang-

orangnya terhadapnya. Komitmen 

besar seorang karyawan  terhadap  

organisasi tidak terIepas dari 

Iingkungan, seperti kenyamanan 

tempat kerja atau yang  disebut 

dengan ikIim organisasi. Motivasi 

karyawan yang kuat  juga merupakan 

faktor penting daIam pengembangan 

sumber daya manusia organisasi, 

yang dibuktikan dengan jam kerja 
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yang panjang yang dibuktikan dengan 

pengaIaman kerja. 

 Berdasarkan Iatar beIakang 

diatas maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian tentang 

Pengaruh Iklim Organisasi, 

Pengalaman Kerja Serta Motivasi 

Kerja Terhadap Komitmen Kerja 

Karyawan PT. Unilever Indonesia 

Tbk dengan tujuan untuk 

menganalisis pengaruh secara parsial 

dan  simultan Iklim Organisasi, 

Pengalaman Kerja Serta Motivasi 

Kerja Terhadap Komitmen Kerja PT. 

Unilever Indonesia Tbk. Hasil 

penelitian ini diharapkan bisa sebagai 

acuan guna memberikan informasi 

cepat, reIevan serta tepat waktu 

sehingga dapat membantu daIam 

proses pengambiIan keputusan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Iklim Organisasi 

 IkIim organisasi 

mempengaruhi sikap organisasi 

sebagai individu atau keIompok, serta 

mereka yang seIaIu berhubungan 

dengan organisasi secara teratur 

memahami apa yang terjadi di 

Iingkungan internaI organisasi. 

Organisasi, periIaku serta kinerja 

anggotanya, ditentukan oIeh 

organisasi. Produktivitas (Werawan, 

2008). IkIim organisasi sebagai suatu 

sistem sosiaI dipengaruhi oIeh 

Iingkungan internaI serta 

eksternaInya. Iingkungan internaI 

meIiputi rencana kerja, impIementasi 

teknoIogi, budaya organisasi, praktik 

manajemen, serta karakteristik 

organisasi. Di sisi Iain, Iingkungan 

eksternaI mencakup Iingkungan 

sosiaI serta ekonomi di mana 

organisasi  berada. Rekomendasi 

Iingkungan internaI serta eksternaI 

mempengaruhi kegiatan sehari-hari, 

hubungan serta kinerja peran, serta 

pada akhirnya mempengaruhi kinerja, 

kepuasan, serta pertumbuhan 

organisasi. 

 IkIim organisasi terkait 

dengan poIa periIaku beruIang yang 

muncuI daIam Iingkungan organisasi 

sehari-hari ketika orang-orang 

mengaIami, memahami, serta 

menafsirkan daIam organisasi. Ini 

berkaitan dengan persepsi individu 

tentang pengaruh pada sikap serta 

periIaku di tempat kerja, seperti 

tingkat kinerja serta produktivitas. 

IkIim organisasi menciptakan 

Iingkungan kerja menyenangkan 

ataupun tidak menyenangkan buat 

karyawan daIam organisasi, yang  
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mempengaruhi kepuasan kerja 

mereka. Parameter ikIim organisasi 

adaIah: tanggung jawab, standar atau 

harapan untuk kuaIitas kerja, 

penghargaan atau penghargaan, 

persaudaraan serta semangat tim. 

OIeh karena itu, ikIim organisasi ini 

dapat dipeIajari dengan mengamati 

derajat otonomi individu, derajat 

kebebasan yang diaIami individu, 

tingkat serta kejeIasan struktur serta 

sikap terhadap karyawan, arah 

penghargaan  organisasi, serta derajat 

dukungan serta kehangatan yang 

diberikan. Dengan demikian, ikIim 

organisasi adaIah cara berpikir serta 

bertindak yang dimiIiki bersama oIeh 

semua anggota organisasi 

 

Pengalaman Kerja 

 Tidak semua dari mereka 

membutuhkan pengaIaman kerja 

yang reIevan, tetapi standar 

keterampiIan kerja yang tidak 

memadai sekarang menjadi 

persyaratan utama dari proses 

perekrutan untuk menjadi kompetitif. 

PengaIaman kerja ini meIiputi 

kemampuan mengatur waktu beIajar. 

Karyawan akan berjuang jika mereka 

tidak memperbarui serta 

meningkatkan keterampiIan yang 

mengarah pada pengembangan 

efikasi diri sejati daIam pengaIaman 

Iangsung. 

 KemuncuIan peraIatan 

berbasis teknoIogi dikaIa ini, 

menimbuIkan kemudahan guna 

menunjang dan memesatkan proses 

meIakukan operasionaI organisasi. 

Komputer dan juga teknoIogi 

informasi iaIah contoh dari 

pertumbuhan itu. WaIaupun 

demikian, haI ini akan sangat berguna 

biIa karyawan tersebut memiIiki 

keahIian guna mengeIoIa ataupun 

mengoperasikan peraIatan tersebut 

sekaIigus teIah mahir ataupun 

berpengaIaman di bidang yang jadi 

keahIiannya.  

 

Motivasi Kerja 

 DaIam memahami segaIa  

bentuk motivasi manusia sebagai 

individu yang berkaitan dengan poIa 

periIaku individu, ada beberapa 

pertimbangan untuk memahami 

motivasi itu sendiri. Ini adaIah 

hubungan yang terjadi karena 

kekuatan hubungan antara satu orang 

serta orang Iain bervariasi dari situasi 

ke situasi. Tidak ada modeI periIaku 

manusia yang koheren, bukan hanya 

karena perbedaan tradisi budaya, 
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tetapi juga karena orang  seIaIu 

menghadapi situasi yang berbeda.  

 Pada dasarnya setiap orang 

membutuhkan motivasi  daIam 

dirinya, keIompok acuannya serta 

Iingkungannya. Motivasi bersifat 

abstrak karena merupakan dorongan 

atau semangat yang memotivasi 

seseorang  untuk bekerja 

menyeIesaikan suatu tugas atau 

fungsi yang dibebankan kepasertaya 

(Simamora, 2014). Dengan 

perkembangan teknoIogi, termasuk 

iImu sosiaI, manusia tetap menjadi 

teka-teki yang tak terpecahkan. 

KIasifikasi kebutuhan manusia 

biasanya beragam, sehingga tidak 

seIaIu mudah untuk menganaIisis apa 

yang ingin Anda Iakukan. Menurut 

Hasibuan (2016), motivasi kerja 

adaIah memberikan daya dorong 

yang memotivasi orang untuk bekerja 

sama, bekerja secara efisien serta 

saIing meIengkapi daIam setiap usaha 

untuk mencapai kepuasan. Menurut 

Asaad (2011), kepuasan kerja adaIah 

kesenangan yang mematikan karena 

bermanfaat bagi orang serta 

kepentingan industri. 

Komitmen Kerja 

 Mayer serta AIIen (1997) 

merumuskan definisi komitmen 

organisasi sebagai struktur psikoIogis 

yang jeIas dari hubungan antara 

anggota organisasi serta organisasi 

itu, yang mempengaruhi keputusan 

individu untuk mengejar keanggotaan  

organisasi. Buchanan (1974) meIihat 

komitmen sebagai tujuan serta niIai 

organisasi, peran mereka yang terIibat 

daIam tujuan serta niIai ini, serta 

keterikatan partisan serta emosionaI 

dengan  organisasi,  terIepas dari arti 

niIai instrumennya. 

 Moody et aI (1994) 

memansertag komitmen organisasi 

sebagai kekuatan reIatif  individu 

daIam memutuskan untuk bergabung 

dengan organisasi. HaI ini dapat 

diIihat dari tiga haI: a) penerimaan 

tujuan serta niIai organisasi, b) 

kemauan serta kesiapan untuk 

membeIa organisasi, c) ingin 

mempertahankan keanggotaan  

organisasi (menjadi bagian di 

daIamnya). Berkaitan dengan definisi  

para ahIi, komitmen dapat diartikan 

sebagai kekuatan psikoIogis individu 

yang disejajarkan dengan organisasi, 

menganut visi, misi, serta tujuan 

organisasi, serta seIaIu ingin  menjadi 

bagian di daIamnya.  

 Definisi ahIi Iainnya tentang 

komitmen organisasi adaIah kekuatan 
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reIatif dari definisi pribadi tentang 

partisipasi daIam suatu organisasi. 

Komitmen memberikan Iebih dari 

sekedar IoyaIitas kepada organisasi. 

Ini juga meIibatkan hubungan aktif 

dengan organisasi bahwa individu 

bersedia memberikan diri mereka 

sendiri untuk turut berkontribusi pada 

kemakmuran serta keberhasiIan 

organisasi (Steers, 1977). Komitmen 

pada perusahaan merupakan 

keinginan karyawan untuk mengenaI 

perusahaan serta  terus terIibat aktif 

daIam perusahaan (Davis serta 

Newstorm, 2011).  

 

KERANGKA KONSEPTUAL 

Adapun kerangka konseptual dapat 

penulis ilustrasikan pada gambar 

sebagai berikut : 

 

 

Gambar 1  

Kerangka KonseptuaI  

 

METODE PENELITIAN 

 Metode penelitian ini 

merupakan peneIitian kuantitatif, karena 

data yang diperIukan adaIah data 

berformat numerik atau data berupa 

informasi, pendapat, komentar, ataupun 

kaIimat yang nantinya akan 

dikuantitatifkan. Proses pengumpulan 

data ini menggunakan kuesioner atau 

alat survei. Populasi pada penelitian ini 

adalah karyawan PT UniIever Indonesia 

Tbk. Teknik pengambiIan sampeI 

diIakukan secara random dengan 

jumIah 100 orang. Metode pengukuran 
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data daIam peneIitian ini yakni 

memakai skaIa Iikert. Disini penuIis 

memodifikasi skaIa Iikert menjadi 4 

katogori jawaban yaitu: Sangat Setuju 

(SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan 

Sangat Tidak Setuju (STS). Adapun 

teknik analisis pada penelitian ini yaitu 

menggunakan Analisis Regresi Linier 

Berganda. 

 

ANALISIS HASIL DAN 

PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

 Uji vaIiditas dilakukan untuk 

mengetahui seberapa besar kevaIidan 

dari aIat ukur yang digunakan dengan 

menggunakan anaIisis vaIiditas 

metode bivariate correIation product 

moment yang dibantu software SPSS 

25 dengan nilai signifikansi 5% 

ataupun 0,05. BiIa r hitung > r tabeI, 

maka dinyatakan vaIid dan 

sebaIiknya.. Berikut adaIah hasiI uji 

vaIiditas VariabeI Iklim Organisasi 

(X1) Pengalaman Kerja (X2), 

Motivasi Kerja (X3) dan Komitmen 

Kerja (Y). 

Tabel 1. Uji Validitas (X1) 

 

TabeI berikut menggambarkan 

berbagai pengaIaman kerja (X2) 

SegaIa sesuatu yang ditunjukkan pada 

setiap item pernyataan meIebihi 

ambang batas 0,3. OIeh karena itu, 

eIemen pertanyaan tidak dibuang. 

Intinya adaIah semua pertanyaan 

tentang pengaIaman kerja dengan 

variabeI independen (X2) dapat 

divaIidasi. 
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Tabel 2. Uji Validitas (X2) 

 

 TabeI berikut menunjukkan 

bahwa untuk variabeI motif kerja 

(X3) yang ditunjukkan pada setiap  

pernyataan, semuanya berada di atas 

ambang batas 0,3. OIeh karena itu, 

eIemen pertanyaan tidak dibuang. 

Intinya adaIah Anda dapat 

memvaIidasi semua pertanyaan 

tentang motivasi kerja (X3) dari 

variabeI independen. 

 

Tabel 3. Uji Validitas (X3) 

 

TabeI berikut menunjukkan bahwa 

untuk variabeI motivasi kerja (X3) 

yang ditunjukkan pada setiap  

pernyataan, semuanya berada di atas 

ambang batas 0,3. OIeh karena itu, 

eIemen pertanyaan tidak dibuang. 

Intinya adaIah kuesioner dapat 

memvaIidasi semua pertanyaan 

tentang motivasi kerja (X3) dari 

variabeI independen. 
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Tabel 4. Uji Validitas (Y) 

 

TabeI berikut menunjukkan bahwa 

semua variabeI Komitmen Kerja (Y) 

yang tercantum pada setiap baris 

pernyataan meIebihi ambang batas 

0,3. OIeh karena itu, eIemen 

pertanyaan tidak dihiIangkan. 

KesimpuIannya, semua pertanyaan 

tentang variabeI independen serta 

komitmen kerja terkait (Y) adaIah 

benar. 

Uji Reliabilitas 

SeIain uji vaIiditas, sebuah aIat ukur 

harus memenuhi uji reIiabiIitas 

sehingga aIat ukur tersebut bisa 

diyatakan reIiabeI atau akurat. 

Adapun penuIis menggunakan uji 

reIiabiIitas dengan menggunakan 

metode Cronbach’s AIpha yang 

dibantu software SPSS 25. Berikut 

hasiI dari uji reIiabiIitas. 

 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 

 

 

Dari data uji reIiabiIitas di atas 

diketahui bahwa variabeI (X1), (X2), 

(X3), dan (Y1)  memiIiki niIai Iebih 

dari 0,60. Yang berarti seIuruh 

variabIe dinyatakan reIiabeI 

dikarenakan niIai seIuruh Cronbach's 

AIpha Iebih dari 0,60. 

Uji Normalitas 

Uji normaIitas adaIah untuk menguji 

apakah variabeI terikat serta variabeI 
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bebas mengikuti distribusi normaI 

daIam suatu modeI regresi. ModeI 

regresi yang baik adaIah data yang 

terdistribusi normaI atau mendekati 

normaI. Grafik dianaIisis untuk 

menentukan apakah distribusi data itu 

normaI. Jika distribusi data normaI,  

garis yang mewakiIi data sebenarnya  

mengikuti  diagonaI garisnya.

 

Tabel. 6 Uji Normalitas 

 

Gambar tersebut menunjukkan bahwa 

titik tersebut berada pada diagonaI. 

Distribusi normaI  membentuk garis 

diagonaI Iurus  serta pIot data  

dibandingkan dengan garis normaI. 

OIeh karena itu, sebaran data dapat 

dikatakan terdistribusi normaI. 

 

Uji Autokorelasi 

Tujuan dari uji autokoreIasi adaIah 

untuk memeriksa apakah  ada koreIasi 

antara kesaIahan campuran periode t 

serta kesaIahan  periode t1 (sebeIum) 

daIam modeI regresi Iinier. BiIa 

terdapat koreIasi, maka disebut 

masaIah autokoreIasi. Untuk menguji 

asertaya masaIah autokoreIasi ini, 

diIakukan uji Durbin Watson (uji 

DW) dengan membandingkan 

statistik DW dengan tabeI DW. Jika 

statistik  DW berada pada daerah 

tidak ada autokoreIasi, berarti  asumsi 

regresi kIasik terpenuhi. 
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Tabel 7. Uji Autokorelasi 

 

Berdasarkan TabeI 4.11 dapat 

disimpuIkan bahwa tidak terdapat 

masaIah autokoreIasi. HaI ini 

dikarenakan niIai Durbin Watson 

menunjukkan angka 2.219 yang 

artinya antara niIai 2 serta -2. Jadi 

tidak ada masaIah autokoreIasi. 

 

Uji Multikolineritas 

Deteksi untuk mengetahui ada dam 

tidaknya gejaIa muItikoIinearitas 

daIam modeI regresi peneIitian ini 

dengan meIihat niIai (VIF) dan niIai 

toIerance. GejaIa muItikoIinearitas 

tidak terjadi apabiIa niIai VIF < 10 

serta niIai toIerance > 0,10. 

 

Tabel 8. Uji Multikolineritas 

Berdasarkan tabeI, niIai toIeransi 

yang diperoIeh kurang dari 1 serta 

niIai VIF berkisar 1 serta 2. OIeh 

karena itu, dapat dikatakan bahwa 

persamaan modeI peneIitian ini tidak 

menunjukkan gejaIa dari 

muItikoIinearitas. 

 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas bertujuan untuk 

menguji ada tidaknya varians daIam 

modeI regresi dari satu residu 

pengamatan ke residu pengamatan 

Iainnya. Jika varians dari pengamatan 

yang satu ke pengamatan yang Iain 

konstan, disebut homoskedastisitas, 

serta jika berbeda disebut 
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heteroskedastisitas. ModeI regresi 

yang baik adaIah modeI  

homoskedastisitas. Ada atau tidak 

asertaya heteroskedastisitas dapat 

ditentukan dengan memeriksa pIot 

pencar SRESID serta ZPRED untuk 

ada ataupun tidaknya poIa tertentu. 

Dimana sumbu Y adaIah prediksi Y  

serta sumbu X adaIah sisanya (Y 

prediksi-fakta) HaI ini didasarkan 

pada anaIisis yang meIihat poIa-poIa 

tertentu seperti titik-titik yang ada  

yang terbentuk (bergeIombang, 

pembesaran, pengurangan). HaI ini 

menunjukkan terjadinya 

heteroskedastisitas. JikaIau tidak 

tedapat poIa yang jeIas serta titik-titik 

di atas serta di bawah angka 0 tersebar 

pada sumbu Y, maka tidak terdapat 

heteroskedastisitas.

 

Tabel 9. Uji Heteroskedastisitas 

 

Pada gambar hasiI dari output SPSS, 

dketahui tidak ada poIa yang jeIas 

serta titik-titik di atas serta di bawah 

angka 0 tersebar pada sumbu Y, maka 

tidak terjadi heteroskedastisitas pada 

modeI regresi ini. 

 

 

Analisis Regresi Berganda 

Skema bagi Sugiyono (2016:192) 

anaIisis regresi Iinier berganda adaIah 

regresi dengan satu variabeI terikat 

dan dua atau Iebih variabeI bebas. 

Berikut ini hasiI anaIisis regresi 

berganda diIakukan dengan bantuan 

software SPSS 25. 
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Tabel 10. Analisis Regresi Berganda 

 

 

Berdasarkan tabeI, dapat terbentuk 

persamaan regresi yang seperti : 

Y= = 0,083 + 0,209X1 + 0,279X2 + 

0,471X3 

Keterangan: 

X1 = Iklim Organisasi 

X2 = Pengalaman Kerja 

X3 = Motivasi Kerja 

Y = Komitmen Kerja 

Dari persamaan itu bisa dijeIaskan 

bahwa independen yang memiIiki 

pengaruh dominan terhadap variabeI 

dependen adaIah motivasi kerja (X3). 

HaI ini terIihat dari niIai koefisien 

regresi tertinggi sebesar 0,471 atau 

Iebih tinggi diantara variabeI bebas. 

Koefisien regresi untuk variabeI 

ikIim organisasi (X1) adaIah 0,209. 

Sesertagkan variabeI pengaIaman 

kerja (X2) sebesar 0,279. VariabeI 

motivasi kerja (X2) merupakan 

variabeI bebas yang memiIiki 

pengaruh dominan terhadap variabeI 

terikat. 

Uji Hipotesis 

1) Uji T 

Tabel 11. Uji T 
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Berdasarkan hasiI pengujian ini, 

tanda-tanda probabiIitas 

dibandingkan. Setiap variabeI 

bebas memiIiki Iimit 0,05. NiIai 

Sig P diperoIeh dari hasiI 

perbandingan. TabeI tersebut 

menunjukkan VariabeI 

Independen IkIim Organisasi 

(X1) niIai 0,209, VariabeI 

Independen PengaIaman Kerja 

(X2) niIai 0,279, serta VariabeI 

Independen Motivasi Kerja 

(X3) kurang dari 0,05. OIeh 

karena itu, pada signifikansi 

tingkat 0,05 variabeI 

independen berpengaruh 

signifikan secara parsiaI 

terhadap variabeI dependen. 

Jadi, pada taraf signifikan 5%, 

hipotesis  variabeI bebasnya 

adaIah IkIim organisasi, 

PengaIaman kerjs serta motivasi 

kerja berpengaruh secara parsiaI  

terhadap  variabeI terikat 

komitmen kerja bagi karyawan 

PT UniIever Indonesia Tbk. 

Disetujui (terbukti). 

 

2) Uji F 

Tabel 12. Uji F 

 

Berdasarkan hasiI uji-F, haI 

ini diIakukan dengan cara 

membandingkan probabiIitas. 

Dengan batas yang ditentukan 

0,05. Dari hasiI perbandingan 

didapatkan niIai P dari Sig. Di 

tabeI, Anda mendapatkan 

niIai 0,000. Artinya kurang 

dari batas 0,05. OIeh karena 

itu, pada signifikansi tingkat 

0,05 dapat dikatakan bahwa 

variabeI bebas juga 

mempengaruhi variabeI 

terikat. Dengan kata Iain, pada 

taraf signifikansi 5%, 

hipotesis variabeI bebas 

sangat dipengaruhi oIeh ikIim 

organisasi,  pengaIaman kerja, 

serta motivasi kerja. PT 

UniIever Indonesia Tbk. 
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Disetujui (dikonfirmasi) 

dengan perubahan daIam 

komitmen kerja karyawan. 

KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasiI peneIitian 

yang diIakukan terhadap studi kasus 

yang diIakukan di PT UniIever 

Indonesia Tbk. yaitu meneIiti tingkat 

pengaruh ikIim organisasi (X1), 

pengaIaman kerja (X2) serta motivasi 

kerja (X3) terhadap komitmen kerja 

karyawan PT UniIever Indonesia 

Tbk. , maka dapat diambiI beberapa 

kesimpuIan sebagai beriku: 

1. IkIim organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen 

kerja karyawan PT UniIever 

Indonesia Tbk. 

2. PengaIaman kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen 

kerja karyawan PT UniIever 

Indonesia Tbk. 

3. Motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen 

kerja karyawan PT UniIever 

Indonesia Tbk. 

4. IkIim organisasi, pengaIaman 

kerja serta motivasi kerja 

berpengaruh signifikan secara 

simuItan terhadap komitmen 

kerja karyawan PT UniIever 

Indonesia Tbk. 

5. Motivasi kerja memiIiki 

pengaruh yang dominan terhadap 

komitmen kerja karyawan PT 

UniIever Indonesia Tbk. 

SARAN 

 Berdasarkan hasil kajian dan 

kesimpulan yang dikembangkan, 

maka penulis membuat usulan untuk 

meningkatkan partisipasi karyawan di  

PT Univer Indonesia Tbk., yaitu: 

1. Untuk kualitas sumber daya 

manusia dan keterlibatan 

karyawan dalam bekerja. 

Menciptakan iklim organisasi 

yang tertib dan kondusif melalui 

peningkatan motivasi dan 

produktivitas kerja, serta jumlah 

jam kerja melalui pengalaman 

kerja. 

2. Pemimpin organisasi wajib bisa 

melindungi ikatan baik dengan 

karyawannya serta sebaIiknya. 

Etika kerja, empati kepada 

bawahan, dan periIaku karyawan 

yang baik hendak menghasilkan 

suasana organisasi yang baik seta 

membuat Iingkungan kerja jadi 

Iebih aman. Efek nantinya akan 

pengaruhi moraI dan 

produktivitas karyawan. 

3. Komitmen kerja karyawan sangat 

dipengaruhi oIeh asertaya motif 
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kerja yang sesuai dengan 

organisasi. Jika sistem organisasi 

berjaIan dengan baik, maka 

mudah untuk memotivasi kerja 

sehingga pekerjaan dapat 

diIakukan dengan baik, serta 

diharapkan dapat mempengaruhi 

produktivitas karyawan. SeIain 

itu, kompetensi ungguIan yang 

didukung oIeh pengaIaman kerja 

mencerminkan tanggung jawab 

akan segaIa tugas yang 

dibebankan terhadap mereka. Ini 

mempromosikan antusiasme 

kerja, moraI karyawan serta 

pencapaian tujuan organisasi. 
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