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Abstract. Commitment is an important element in an organization. Committed employees will be more 

productive and efficient at work, because the employee is willing to sacrifice for the purpose with a strong 

desire to stay in an organization. This study aims to analyze and discuss the influence of organizational 

climate, work experience and work motivation on employee work commitments. The research method used 

is qualitative. The sampling technique uses probability sampling. The population in this study were all 

employees, with a total sample of 100 respondents. The analysis tool used is multiple linear regression with 

the help of SPSS 24.0 for Windows software. The results of the study show that the organizational climate, 

work experience and work motivation significantly influence employee work commitment. 
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1. PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Seiring dengan perkembangan lingkungan 

kerja, pada saat ini banyak sekali tantangan yang 

dihadapi, salah satunya untuk meningkatkan 

sumber daya manusianya. Karyawan merupakan 

sumber daya yang sangat penting, mereka 

berkontribusi pada keberhasilan suatu organisasi. 

Sumber daya manusia dapat berkembang bila 

didukung oleh beberapa faktor penentu seperti 

iklim organisasi, pengalaman dan motivasi kerja. 

Perubahan iklim organisasi terjadi sangat 

cepat dilihat dari perkembangan informasi dan 

teknologi yang begitu pesat. Iklim organisasi yang 

positif merupakan suatu kondisi dimana keadaan 

organisasi dan lingkungannya dalam keadaan 

aman, damai, dan menyenangkan untuk kegiatan 

berhubungan dengan pekerjaan. Dengan 

terciptanya iklim organisasi yang efektif dapat 

membangun sistem organisasi yang tepat dengan 

lingkungan yang dimasuki oleh organisasi. 

Lingkungan kerja yang sehat, secara tidak 

langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan 

dan akan meningkatkan produktivitas yang cukup 

signifikan. 

Sebagai dasar dari kemampuan kerja, 

pengalaman kerja merupakan dasar dari penilaian 

tersebut. Pengalaman kerja menjadi sebuah 

gambaran dari kapasitas individu untuk 

mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. 

Pengalaman kerja berkontribusi besar untuk 

menentukan arah karir selanjutnya, karena dengan 

pengalaman yang sudah didapat sebelumnya ini  

akan memudahkan karyawan dan tidak akan 

menimbulkan masalah saat bekerja. Dari 

pengalaman karyawan tersebut mereka mempunyai 

pengetahuan dan kertampilan bekerja ini tidak akan 

banyak membuang waktu hanya untuk melatihnya.   

Di kehidupan berorganisasi, termasuk 

kehidupan berkarya dalam organisasi bisnis, aspek 

motivasi kerja mutlak mendapat perhatian serius 

dari para manajer. Dari iklim organisasi yang sehat 

dan pengalaman kerja yang cukup, akan 

menciptakan motivasi tersendiri bagi karyawan 

karena karyawan yang mempunyai motivasi tinggi 

akan dapat menimbulkan kecenderungan bekerja 

lebih giat lagi untuk mencapai tujuan dari organisasi 

tersebut dan dari motivasi kerja tersebut juga akan 

menimbulkan rasa untuk lebih berkomitmen dan 

mempunyai tekad yang kuat akan tetap tinggal pada 

organisasi tersebut (Darmawan, 2013). 

Karyawan yang komitmen kerja yang tinggi 

pada organisasi, akan menunjukkan sikap dan 

perilaku yang positif pada organisasinya, 

karyawan akan memiliki rasa yang tetap 

membela organisasinya, selalu giat dalam 

pencapaian untuk meningkatkan prestasi, dan 

memiliki keyakinan yang pasti dalam membantu 

mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan latar belakang yang 

diuraikan sebelumnya maka sangat menarik 

bagi penulis untuk meneliti masalah 

pengaruh iklim organisasi, pengalaman kerja 

dan motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

karyawan.  

1.2 Rumusan Masalah 
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Berdasarkan uraian sebelumnya pada latar 

belakang masalah maka rumusan masalah di 

penelitian ini adalah  

1. Apakah iklim organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen kerja 

karyawan? 

2. Apakah pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen kerja 

karyawan? 

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen kerja karyawan? 

4. Apakah iklim organisasi, pengalaman kerja 

dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

secara simultan terhadap komitmen kerja 

karyawan  ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah 

ditetapkan maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh 

variabel iklim organisasi, terhadap komitmen 

kerja karyawan   

2. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh 

variabel pengalaman kerja terhadap komitmen 

kerja karyawan   

3. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh 

variabel motivasi kerja terhadap komitmen 

kerja karyawan   

4. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh 

variabel iklim organisasi, pengalaman kerja 

dan motivasi kerja secara simultan terhadap 

komitmen kerja karyawan   

2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Iklim Organisasi 

Iklim organisasi menurut Lussier (2005), 

adalah presepsi para karyawan mengenai kualitas 

sekitar lingkungan internal organisasi yang secara 

relatif dirasakan dan akan mempengaruhi perilaku 

mereka berikutnya. Keaneragaman pekerjaan yang 

ada dirancang berbeda pada setiap organisasi, ini 

menggambarkan bahwa disetiap organisasi 

memiliki iklim yang berbeda-beda. Iklim juga 

berhubungan langsung dengan karakteristik 

organisasi yang dirasakan oleh karyawan, apapun 

yang ada di organisasi, mereka akan menafsirkan 

upaya mereka untuk memahami lingkungan 

sekitar. Sedangkan menurut Stinger (2002), 

mengemukakan bahwa iklim organisasi sebagai 

suatu koleksi dan pola lingkungan yang akan 

menentukan motivasi. Sebuah studi 

mengungkapkan bahwa lingkungan yang lebih 

konstruktif dan sehat akan dapat menciptakan 

karyawan yang lebih puas saat bekerja dan jika 

organisasi ingin meningkatkan produktivitas, maka 

perlu dilakukan upaya untuk melibatkan lebih 

banyak karyawan pada lingkungan kerja mereka, 

sehingga mereka dapat puas dan lebih 

berkomitmen pada suatu organisasi (Rehman et al.,  

2013).  

2.2 Pengalaman Kerja 

Menurut Robbins dan Timothy (2008) 

pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan 

pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam 

pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja 

atau pengetahuan serta ketrampilan yang 

dimiliknya untuk meningkatkan kinerjanya. 

Menurut  Johnson (2007) menyatakan bahwa 

pengalaman memunculkan potensi seorang 

individu. Pengalaman kerja dapat dilihat sebagai 

jumlah dari semua pengetahuan yang diperoleh 

karyawan sebagai hasil dari bekerja untuk periode 

waktu yang cukup lama yang berpotensi 

menginspirasi arah karir masa depan karyawan.  

2.3 Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah kekuatan energi yang 

berasal dari dalam maupun luar individu untuk 

membentuk perilaku yang terikat dengan pekerjaan 

(Craig, 2008). Motivasi memberikan kekuatan yang 

kompleks bagi individu untuk melakukan tugas 

(Sempane et al., 2002). Karyawan yang kompetitif 

sadar akan tujuan yang harus diiringi dan upaya 

mereka mencapai target akan menghasilkan 

produktivitas yang lebih tinggi, mereka akan 

melakukan pekerjaan dengan penuh efisiensi dan 

akan memanfaatkan semua kemampuan milik 

mereka untuk keterlibatan tugas yang menantang 

dengan organisasi (Darmawan, 2013). Motivasi itu 

penting karena jika karyawan tidak termotivasi 

untuk berkomitmen dan waktu mereka untuk 

bekerja bahkan karyawan dengan ketrampilan dan 

kemampuan pengetahuan yang diperlukan akan 

melakukan kinerjanya dengan buruk (Lumumba, 

2001).  

2.4 Komitmen Kerja 

Menurut Robbins (2007), mengemukakan 

komitmen karyawan merupakan usaha untuk 

melibatkan diri pada perusahaan dan tidak ingin 

meninggalkannya. Ketika karyawan lebih terlibat 

dan terikat dengan pekerjaan itu berarti mereka 

lebih berkomitmen untuk pekerjaan mereka, itu 

menyiratkan bahwa karyawan puas terhadap suatu 
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pekerjaan disuatu organisasi. (Mark dan Nancy, 

1991). Perilaku dan komitmen itu sendiri juga 

mempengaruhi kinerja seseorang saat bekerja. 

Komitmen dipandang penting pada suatu 

organisasi atau perusahaan, karena dengan 

komitmen yang tinggi seorang karyawan akan 

menunjukkan skap yang profesional dan 

menjunjung tinggi nilai-nilai yang telah disepakati 

bersama, berfokus pada nilai-nilai dan sikap 

(atitude) yang dimiliki oleh karyawan. Karena 

perusahaan meyakini bahwa tanpa komitmen 

karyawan yang tinggi maka perusahaan tidak akan 

sukses. 

2.5 Kerangka Konseptual  

Penelitan ini akan mengkaji pengaruh iklim 

organisasi, pengalaman dan motivasi kerja 

terhadap komitmen kerja karyawan. Kerangka 

konseptual penelitian seperti ditunjukkan pada 

Gambar berikut ini. 

 

 

Gambar 1 

Kerangka Konseptual 

 

2.6 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis di penelitian adalah : 

1. Iklim organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen kerja karyawan    

2. Pengalaman kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen kerja karyawan    

3. Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen kerja karyawan    

4. Iklim organisasi, pengalaman dan motivasi 

kerja berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap komitmen kerja karyawan.    

3. METODE PENELITIAN  

3.1 Jenis Penelitian 

Teknik analisis data yang digunakan analisis 

deskriptif kualitatif dengan Jenis penelitian adalah 

eksplanatory research. Alat analisis pada 

penelitian ini, yaitu regresi linier berganda dengan 

menggunakan program SPPS versi 24. 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi untuk penelitian ini adalah seluruh 

karyawan. Menggunakan teknik analisis teknik 

probability sampling dengan metode simple 

random sampling dengan jumlah 100 orang. 

3.3 Definisi Operasional Variabel  

Di penelitian ini melibatkan tiga variabel 

bebas yaitu iklim organisasi, pengalaman kerja dan 

motivasi kerja adalah variabel bebas, dan 

komitmen kerja adalah variabel terikat. 

1. Variabel bebas iklim organisasi (X1) 

Iklim Organisasi adalah kualitas relatif dari 

lingkungan internal suatu organisasi, yang 

dialami dan mempengaruhi perilaku 

anggotanya dan dapat digambarkan dalam 

suatu perangkat karakteristik. Menurut Litwin 

dan Stringer (1968), indikator untuk mengukur 

iklim organisasi ada 9, yaitu (1) sturucture,(2) 

responsibility, (3) reward, (4) risk, (5) 

warmth, (6) support, (7) standart, (8) conflict, 

dan (9) identity. 

2. Variabel bebas pengalaman kerja (X2) 

Pengalaman kerja adalah semua pengetahuan 

dan ketrampilan yang diperoleh karyawan 

sebagai hasil dari bekerja untuk periode waktu 

yang cukup lama. Indikator untuk mengukur 

pengalaman kerja ada 4, yaitu (1) lama waktu 

atau masa kerja, (2) tingkat pengetahuan yang 

dimiliki, (3) penguasaan terhadap pekerjaan 

dan peralatan, dan (4) tingkat ketrampilan 

yang dimiliki (Foster, 2001). 

3. Variabel bebas motivasi kerja (X3) 

Motivasi kerja diartikan sebagai segala sesuatu 

yang membuat seseorang bertingkah laku 

tertentu, atau paling tidak berkeinginan untuk 

bersikap tertentu. Indikatornya seperti 

dijelaskan sebagai berikut, (1) kebutuhan akan 

kekuasaan, (2) kebutuhan untuk berprestasi, 

dan (3) kebutuhan akan afiliasi (McClelland, 

1987). 

4. Variabel terikat komitmen kerja (Y) 

Komitmen kerja adalah keinginan karyawan 

untuk tetap mempertahankan keanggotaan 

dirinya dalam organisasi dan bersedia 

melakukan usaha yang tinggi bagi pencapaian 

tujuan organisasi. Indikator-indikatornya 

meliputi, (1) keinginan kuat tetap sebagai 

anggota, (2) keinginan berusaha keras dalam 

bekerja, (3) penerimaan nilai organisasi, dan 
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(4) penerimaan tujuan organisasi (Mowday et 

al. 1983). 

3.4 Teknik Analisis Data 

Berdasarkan pada masalah, tujuan dan 

hipotesis penelitian, maka penelitian ini 

menggunakan metode statistik, yaitu teknik 

analisis regresi linier berganda yang diolah 

dengan Program SPSS. Sebelum melakukan 

pengujian hipotesis dengan menggunakan 

teknik analisis regresi linier berganda, maka 

seharusnya dilakukan beberapa pengujian 

seperti pengujian validitas dan reliabilitas 

serta pengujian asumsi klasik. 

4. HASIL ANALISIS PENELITIAN 

Analisa hasil penelitian dimulai dengan 

memeriksa skala pengukuran, pada penelitian ini 

yang akan digunakan untuk analisis regresi melalui  

program SPSS 24. Pada metode analisis data ini 

penulis mencoba menguraikan alat uji validitas dan 

reliabilitas, uji asumsi klasik, uji F, uji t.  

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS diperoleh hasil seperti pada 

Tabel 1. 

 
Tabel 1. Uji Reliabilitas 

Variabel 
N of 

Item 

Cronbanch’s 

Alpha 

Iklim Organisasi (X1) 18 0.916 

Pengalaman Kerja (X2) 8 0.742 

Motivasi Kerja (X3) 6 0.669 

Komitmen Kerja (Y) 8 0.769 

Sumber : hasil olah SPSS 

 

Dari uji reliabilitas iklim organisasi (X.1) 

dapat dilihat nilai cronbach’s alpha sebesar 

0.916 delapan belas pernyataan dinyatakan 

valid. Dari uji reliabilitas pengalaman kerja 

(X.2) dapat dilihat nilai cronbach’s alpha sebesar 

0.742 dengan 8 pernyataan dinyatakan valid. 

Dari uji reliabilitas motivasi kerja (X.3) dapat 

dilihat nilai cronbach’s alpha sebesar 0.669 

dengan 6 pernyataan dinyatakan valid. Dari uji 

reliabilitas komitmen kerja (Y) dapat dilihat nilai 

cronbach’s alpha sebesar 0.769 dengan 8 

pernyataan dinyatakan reliabel dan valid.  

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS diperoleh hasil dari uji 

asumsi klasik seperti pada Gambar 2. 

 
Gambar 2. 

Scatterplot Dependent Variable 

Sumber : Output SPSS 
 

Gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik pada 

scatterplot tersebar dan berada pada masing-masing 

bagian di sumbu Y. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

 
Gambar 3. 

Normal Probability Plot  

Sumber : Output SPSS 
 

Gambar 3 menunjukkan bahwa titik-titik 

mengikuti garis diagonal. Distribusi normal akan 

membentuk suatu garis lurus diagonal dan ploting 

data akan dibandingkan dengan garis normal. 

Dengan demikian dapat dikatakan distribusi data 

adalah normal. 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan SPSS diperoleh hasil seperti pada 

Tabel 2. 

 
Tabel 2. Uji t (Coefficientsa) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standa

rdized 

Coeffi

cients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Tolera

nce 
VIF 

1 

(Cons

tant) 
2.087 1.378  1.514 .133   

X1 .286 .031 .650 9.375 .000 .456 1.424 

X2 .122 .072 .206 2.789 .035 .434 1.458 

X3 .275 .084 .215 3.293 .001 .475 1.717 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : hasil olah SPSS 
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Dari Tabel 2 dapat dilihat bahwa setiap 

variabel bebas (iklim organisasi, pengalaman 

kerja dan motivasi kerja) berpengaruh signifikan  

terhadap variabel terikat (komitmen kerja). Dari 

hasil perhitungan Tabel 3 maka persamaan 

regresi yang dihasilkan adalah Y =  2,087+ 0,286 

(X.1) + 0,122 (X.2) + 0,275(X3). 

Hasil perhitungan Tabel 2 model persamaan 

regresi linier berganda sebelumnya 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh dari 

variabel iklim organisasi (X.1) pengalaman kerja 

(X.2) dan motivasi kerja (X3) sebagai variabel 

bebas terhadap komitmen kerja karyawan (Y) 

sebagai variabel terikat. Dengan melakukan Uji 

t maka hipotesis pertama, kedua dan ketiga yang 

menyatakan bahwa iklim organisasi, 

pengalaman kerja dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 

komitmen kerja karyawan PT Unilever Tbk, 

dapat dibuktikan kebenarannya. 

 
Tabel 3. Hasil Uji F (ANOVAa) 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 2398.084 3 799.361 413.292 .000b 

Residual 185.676 96 1.934   

Total 2583.760 99    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

 Sumber : hasil olah SPSS 

 
Sebagai pendukung dari hasil pengujian 

hipotesis penelitian dilakukan uji F. Uji F ini 

dilakukan dari hasil perhitungan data pada Tabel 

3 dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 413.292 

dengan probabilitas sebesar 0.000, hal ini berarti 

bahwa pada taraf nyata α = 0.05 dapat dikatakan 

bahwa variabel iklim organisasi, pengalaman 

kerja dan motivasi kerja mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap komitmen kerja. 

 
Tabel 4. Koefisien Determinan (Model Summaryb ) 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .963a .928 .926 1.39073 1.934 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
b. Dependent Variable: Y 

Sumber : hasil olah SPSS 
Berdasarkan pada hasil penghitungan Tabel 4 

koefisien R sebesar 0.963 menunjukkan adanya 

hubungan yang cukup kuat antara variabel bebas 

dengan variabel terikat. Koefisien determinan (R2) 

sebesar 0.928 dan adjusted R squared sebesar 0.926 

menunjukkan bahwa model regresi berganda ini 

yang variabel bebasnya terdiri dari iklim organisasi 

(X.1) pengalaman kerja (X.2) dan motivasi kerja 

(X3) telah memberikan kontribusi sebesar 92.8% 

terhadap pembentukan variabel terikat yaitu 

komitmen kerja karyawan PT Unilever Tbk, 

sedangkan sisanya sebesar 7,2% ditentukan oleh 

variabel lain. 

Iklim organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen kerja karyawan (Permarupan et 

al., 2013). Lingkungan tempat kerja, niai-nilai 

pribadi yang dirasakan secara langsung oleh 

individu, dapat menumbuhkan keinginan untuk 

lebih berkomitmen. Hasil ini terkait dengan 

penelitian (McMurray et al., 2010; Bowen et al., 

1994). Iklim organisasi memiliki pengaruh yang 

cukup besar terhadap komitmen kerja, dengan 

melibatkan lebih banyak karyawan pada 

lingkungan kerja dan menciptakan lingkungan 

kerja yang konstruktif akan membuat karyawan 

lebih termotivasi untuk bekerja yang akan 

berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas 

kerja mereka, karena karyawan yang termotivasi 

akan lebih berkomitmen pada suatu organisasi 

tertentu. Implikasinya adalah dapat merencanakan 

dan merancang pendekatan yang sesuai untuk tetap 

berlaku bagi semua pihak kususnya para karyawan 

untuk lebih termotivasi meningkatkan kinerjanya.  

Pengalaman kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen kerja karyawan (Tezergil et al., 

2014). Hasil ini terkait dengan penelitian Kirmizi 

dan Deniz (2009 dan Lolitha dan Jhonson (2015), 

kesuksesan suatu perusahaan dan organisasi sangat 

tergantung terhadap kemampuan organisasi untuk 

mengelolanya dan para pekerja yang sudah 

berpengalaman. Karyawan dengan tingkat 

pengalaman yang tinggi cenderung lebih banyak 

upaya untuk meningkatkan produktivitas kerjanya 

dan tidak banyak melakukan kesalahan saat bekerja 

karena mereka sudah menguasai pengetahuan dan 

ketrampilan yang ada (Darmawan, 2013). 

Implikasinya adalah meningkatkan konsisten saat 

bekerja, jika pengalaman bertambah menunjukkan 

waktu yang lebih lama akan dihabiskan dengan 

organisasi itu akan mengarah pada loyalitas dan 

berkomitmen pada organisasi (Ahluwalia dan 

Kamal, 2017). 

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen kerja karyawan (Salleh et al., 2016). 

Pembuat kebijakan organisasi harus 

mempertimbangkan dan berpartisipasi 

menyumbangkan nilai-nilai ke arah untuk 

meningkatkan motivasi kerja, motivasi kerja 

menciptakan kepuasan kerja dimana karyawan 

akan lebih berkomitmen dengan pekerjaan mereka. 

Hasil ini terkait dengan penelitian (Karatepe dan 

Tekinkus, 2006; Mohsan, 2010). Jika mereka puas 

dan termotivasi, dapat mencapai tujuan yang 



                      Vol. 03, No. 02. Tahun 2019 ISSN 2540-959X 

 

Mila, Samsul & Arif : Pengaruh Iklim Organisasi  27 
 

diiringi dengan upaya mereka mencapai target akan 

menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi. 

Motivasi yang baik diantara karyawan akan 

berkontribusi pada komitmen penuh untuk bekerja 

keras karena karyawan merasa mereka adalah 

bagian dari suatu organisasi atau perusahaan 

tersebut. Motivasi dan komitmen juga 

berkontribusi terhadap pembentukan kepuasan 

kerja (Hakim dan Sugiarti, 2012; Darmawan, 2016) 

dan kinerja karyawan (Mardikaningsih et al., 

2017). Implikasinya  adalah untuk meningkatkan 

komitmen dan mencegah kelelahan. Meningkatkan 

motivasi otonom dapat diperkuat dengan 

memperkaya desain pekerjaan (Bono dan Judge, 

2003). Dengan mempromosikan motivasi yang 

optimal dan organisasi lain dapat mengambil 

manfaat dari strategi tambahan tidak hanya untuk 

menarik karyawan yang berdedikasi tetapi juga 

untuk mempertahankan komitmen dan kesehatan 

psikologis mereka. 

5. PENUTUP  

Hasil penelitian menunjukan bahwa iklim 

organisasi memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap komitmen karyawan, 

pengalaman kerja dan motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap 

komitmen karyawan. Hasilnya menunjukan bahwa 

iklim organisasi memiliki pengaruh yang lebih 

besar pada komitmen karyawan bila dibandingkan 

dengan pengalaman kerja dan motivasi kerja. 

Bukan tugas mudah bagi untuk mengadaptasi 

lingkungan kerja tanpa dukungan dan dedikasi 

karyawan sendiri. Hasil penelitian menyarankan 

pertama, untuk membuat kebijakan organisasi 

tetapi harus mempertimbangkan dan berpartisipasi 

untuk menyumbang ide-ide kearah peningkatan 

motivasi kerja antar karyawan dengan 

berkomitmen penuh untuk bekerja. Kedua, untuk 

lebih memperhatikan aspek struktur yang berupa 

penematan kerja sesuai kapasitas dan pengalaman 

yang dimiliki karyawan agar tidak menimbulkan 

masalah saat bekerja itu akan merugikan pihak-

pihak terkait. Dan yang ketiga, harus menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat agar karyawan lebih 

termotivasi mencapai tujuan dan mempunyai 

berkontribusi tinggi untuk lebih berkomitmen dan 

tetap tinggal pada organisasi. 
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