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Abstract : This study aims to analyze and determine the influence of organizational climate components 
including leadership, employee relations, employee commitment, employee satisfaction, and employee 
motivation on work engagement. This research uses descriptive and causal approaches and uses a 5-
point Likert scale to measure each variable. This study used non-probability sampling technique with 
saturated sampling method. Data collection was obtained by through questionnaires distributed online 
through Google Form to 65 respondents. This research method uses the multiple linear analysis method 
was used as a test tool. The results in this study showed that leadership, employee relations, employee 
engagement, employee satisfaction and employee motivation affect employee work engagement. 
 
Keywords : Employee Motivation, Leadership, Employee Commitment, Employee Relations, Employee 
Satisfaction, Work Engagement 
 
Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui komponen iklim organisasi yang 
meliputi kepemimpinan, hubungan karyawan, komitmen karyawan, kepuasan karyawan, dan motivasi 
karyawan berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
deskriptif dan kausal serta menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur masing-masing variabel. 
Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel non probability sampling dengan metode 
sampling jenuh. Pengumpulan data diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan secara online melalui 
Google Form kepada 65 responden. Metode penelitian ini menggunakan metode analisis linier berganda 
sebagai alat uji. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan, hubungan karyawan, 
keterlibatan karyawan, kepuasan karyawan dan motivasi karyawan berpengaruh terhadap keterikatan 
kerja karyawan. 
 
Kata kunci : Kepemimpinan, Hubungan Karyawan, Komitmen Karyawan, Kepuasan Karyawan, Motivasi 
Karyawan, Keterlibatan Kerja. 
 
PENDAHULUAN 

Setiap perusahaan, baik yang berskala 
kecil maupun besar, memiliki sumber daya 

manusia di dalamnya. Sumber daya manusia 
inilah yang menjadi faktor penentu dalam 
perkembangan perusahaan. Pentingnya peran 
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sumber daya manusia dalam keseluruhan 
aktivitas perusahaan juga tercermin melalui iklim 
organisasi. Iklim organisasi yang positif dapat 
mendorong keterlibatan karyawan dan 
meningkatkan produktivitas. Sebaliknya, iklim 
yang kurang mendukung dapat menghambat 
motivasi dan keterlibatan karyawan. Sehingga 
penting bagi perusahaan untuk memperhatikan 
faktor-faktor apa saja yang dapat mempengaruhi 
keterlibatan karyawan. 

Perusahaan manufaktur yang 
merupakan salah satu perusahaan yang 
bergerak dibidang jasa perawatan dan 
penyediaan suku cadang peralatan dapur yang 
didirikan pada tahun 2007 ini telah lama menjadi 
perusahaan unggul dan terpercaya melalui 
penghargaan-penghargaan yang telah di 
dapatkan selama beroperasi. Salah satu faktor 
yang ingin terus dipertahankan oleh korporasi ini  
dalam operasionalnya adalah tingkat 
keterlibatan kerja karyawan diperusahaannya. 
Hasil-hasil evaluasi oleh perusahaan, terdapat 
data Penilaian Karyawan terkait Keterlibatan 
Kerja tahun 2020-2022 adalah sebagai berikut: 
Berdasarkan tabel 1, memberikan penjelasan 
bahwa pada tahun 2020, persentase 
keterlibatan karyawan mencapai 86% dengan 
nilai A. Tahun 2021 terjadi peningkatan dengan 
persentase keterlibatan mencapai 95% dengan 
nilai A. Namun, pada tahun 2022, terjadi 
penurunan persentase keterlibatan menjadi 79% 
dengan penilaian B. Situasi ini menunjukkan 
bahwa berbagai faktor dapat menjadi pemicu 
kurangnya keterlibatan karyawan. 

Berdasarkan permasalahan tersebut 
terdapat beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi keterlibatan kerja karyawan. 
Faktor pertama yaitu, kepemimpinan yang 
merupakan proses mempengaruhi dalam 
menentukan tujuan organisasi, meningkatkan 
perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, dan 
mempengaruhi perbaikan kelompok dan 
budayanya. Apabila tingkat kepemimpinan baik, 
maka akan berdampak positif pada tingkat 
keterikatan kerja para karyawan yang berada 
dibawah kepemimpinannya. 

Faktor kedua, yaitu hubungan karyawan 
yang mengacu pada pengelolaan dan 
pemeliharaan hubungan kerja antara karyawan 
dan manajemen serta antara karyawan dan 
karyawan. Sehingga setiap organisasi yang 
ingin sukses dalam industri tertentu harus 
menekankan hubungan karyawan yang positif. 
Faktor ketiga yang dapat mempengaruhi 
keterlibatan kerja, yaitu komitmen karyawan. 
Karyawan yang memiliki komitmen dengan 
perusahaan akan merasa sejalan dengan nilai-
nilai perusahaan dan memiliki pemahaman yang 
baik mengenai tujuan organisasinya.  

Faktor keempat, yaitu kepuasan 
karyawan. Kepuasan karyawan dapat tercapai 
apabila perusahaan memperhatikan dan 
mengevaluasi sistem kerja perusahaan dengan 
cermat. Dan faktor kelima yang dapat memicu 
keterlibatan kerja, yaitu motivasi karyawan. 
Dorongan yang diberikan seseorang dalam 
bekerja dapat membuat pekerja semakin 
merasa terikat dengan pekerjaannya yang 
kemudian dapat meningkatkan produktivitas 
dalam bekerja (Ratnaningtyas et al. 2021).  

Berdasarkan latar belakang yang telah 
diuraikan, penelitian ini memiliki rumusan 
masalah, yaitu mengetahui apakah 
kepemimpinan, hubungan karyawan, komitmen 
karyawan, kepuasan karyawan, dan motivasi 
karyawan terhadap keterlibatan kerja karyawan 
dalam kegiatan korporasi. Penelitian ini 
menggunakan jurnal dengan judul 
Organisational Climate Components And Their 
Impact On Work Engagement Of Employees In 
Medium- Sized Organisations sebagai replikasi 
untuk melakukan penelitian. 

Dalam proses penenelitian ini, data 
pendukung didasarkan pada penelitian-
penelitian terdahulu. Pada variabel 
kepemimpinan terdapat hasil penelitian dari 
Rožman and Štrukelj (2021), Marinda (2018), 
Tuasikal, et al, (2022), Susanti R dan 
Praningrum (2019), Mase dan Widigdo (2021), 
Kurniawan and Sakinah (2021) menunjukkan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keterlibatan kerja karyawan. Sementara hasil 
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penelitian dari Kriswanta et al. (2021) 
menyatakan bahwa kepemimpinan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan 
kerja karyawan.  

Pada variabel Pada variabel hubungan 
karyawan terdapat hasil penelitian dari Dena et 
al. (2019), Kurniawan and Sakinah (2021) 
menunjukkan bahwa hubungan karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keterlibatan kerja karyawan. Pada variabel 
komitmen karyawan terdapat hasil penelitian 
Vivian et al. (2019), Lestari dan Sutrisna (2020) 
yang menunjukkan bahwa komitmen karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keterlibatan karyawan. Sementara hasil 
penelitian dari Stata (2020) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi tidak berpengaruh dan 
tidak signifikan terhadap work engagement. 

Pada variabel kepuasan karyawan 
terdapat hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Wijaya dan Edwina (2021), Halias dan Prahara 
(2020), Dewinda et al. (2020), Syafitri dan Iryanti 
(2022), Djoemadi et al. (2019) menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap keterlibatan kerja 
karyawan. Pada variabel motivasi karyawan 
terdapat hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Abdurrahman et al. (2019), Widyastuti dan 
Erlangga (2021), Endayani dan Saman (2021), 
Trisninawati dan Elpanso (2022), Tyas dan Rizki 
(2022), Muchtadin (2023) menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap keterlibatan kerja karyawan. 
Sementara hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Linggiallo et al. (2021) menunjukkan bahwa 
motivasi karyawan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap keterlibatan kerja karyawan. 
 
RERANGKA TEORITIS DAN 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Penelitian ini menggunakan teori 
keterikatan kerja, yang menggambarkan 
keterlibatan sebagai pendorong motivasi. 
Dimana karyawan akan termotivasi untuk 
mencapai tujuan organisasi dan menunjukkan 
keinginan untuk mecapai kesuksesan ketika 

karyawan merasa terlibat dengan pekerjaannya 
(Bakker dan Leiter 2010). Karyawan yang 
terlibat menunjukkan tingkat energi dan 
antusiasme yang tinggi dalam menjalankan 
tugas mereka. 
 
Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan karyawan merupakan 
derajat kemauan untuk menyatukan diri dengan 
pekerjaan, menginvestasikan waktu, 
kemampuan dan energinya untuk pekerjaan dan 
menganggap pekerjaan sebagai bagian dari 
kehidupannya (Cendani dan Tjahjaningsih 
2015). Menurut Daft (2015, 63), Keterlibatan 
karyawan mencakup keterlibatan emosional 
dalam pekerjaan, kepuasan kerja, kontribusi 
secara antusias dalam mencapai tujuan 
organisasi, dan rasa memiliki serta komitmen 
terhadap organisasi dan misinya. sedangkan 
menurut Dessler (2020, 87), keterlibatan 
karyawan adalah keterlibatan secara psikologis, 
keterhubungan, dan komitmen untuk 
menyelesaikan tanggung jawab dan pekerjaan 
mereka. 
 
Kepemimpinan 

Menurut Daft (2018,8), kepemimpinan 
adalah hubungan pengaruh antara pemimpin 
dan pengikut yang ingin melakukan perubahan 
nyata dan hasil yang mencerminkan tujuan 
bersama mereka. Menurut Robbins dan Judge 
(2023, 399),kepemimpinan merupakan 
kemampuan untuk mempengaruhi suatu 
kelompok terhadap visi atau serangkaian tujuan. 
Sedangkan menurut Hermanto dan Srimulyani 
(2020, 7), kepemimpinan adalah interaksi saling 
mempengaruhi antara pemimpin dan para 
pengikutnya dalam mewujudkan visi yang 
dimiliki oleh pemimpin dan para pengikutnya. 
H1 : Terdapat Pengaruh Kepemimpinan 
terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan dalam 
peruahaan 
 
Hubungan Karyawan 

Menurut Bajaj et al. (Brhane dan Zewdie 
2018), hubungan karyawan adalah Hubungan 
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karyawan merupakan interaksi antara karyawan 
dan atasan yang bertujuan untuk meningkatkan 
semangat kerja, komitmen dan kepercayaan 
serta menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung tercapainya tujuan organisasi. 
Hubungan karyawan merupakan hubungan 
internal antara karyawan dan peusahaan, 
dimana pemeliharaan hubungan dengan 
karyawan perlu diperkuat dan dijaga guna 
mencapai tujuan bersama, seperti yang 
dikemukakan oleh Gani (Herpridjihan dan Utami 
2020). 

Menurut Dessler (2020, 455), hubungan 
karyawan adalah aktivitas manajerial yang 
melibatkan pembentukan dan pemeliharaan 
hubungan positif antara karyawan dan pemberi 
kerja yang berkontribusi terhadap produktivitas, 
motivasi, moral, dan disiplin yang memuaskan, 
serta untuk mempertahankan lingkungan kerja 
yang positif, produktif, dan kohesif, positif, 
produktif, dan lingkungan kerja yang kohesif. 
H2 : Terdapat Pengaruh Hubungan 
KaryawanTerhadap Keterlibatan Kerja 
Karyawan dalam perusahaan. 
 
Komitmen Karyawan 

Komitmen karyawan diartikan sebagai 
keterkaitan antara hubungan atau dukungan 
yang diberikan oleh pekerja terhadap organisasi 
tempat mereka bekerja (Anwar dan Louis 2017). 
Menurut Robbins dan Judge (2023, 119), 
komitmen organisasi menunjukkan derajat 
sejauh mana seorang karyawan 
mengidentifikasi dirinya dengan organisasi 
tertentu dan tujuan serta keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi tersebut. Simatupang dan Chandra 
(2021) menyatakan bahwa komitmen karyawan 
terhadap suatu organisasi merupakan rasa 
keterikatan yang membuat pegawai tetap 
berkomitmen untuk mewujudkan visi, misi, dan 
tujuan organisasi, sehingga tidak ingin 
meninggalkan organisasi dengan alasan 
apapun. 

H3 : Terdapat Pengaruh Komitmen 
KaryawanTerhadap Keterlibatan Kerja 
Karyawan dalam perusahaan 
 
Kepuasan Karyawan 

Menurut Daft (2015, 475), Kepuasan 
kerja diartikan sebagai sikap positif tentang 
pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari 
evaluasi karakteristiknya. Menurut Robbins dan 
Judge (2023, 118), kepuasan kerja adalah suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan, yang 
dihasilkan dari suatu evaluasi melalui 
karakteristik – karakteristiknya. sedangkan 
menurut Menurut Rivai (Jufrizen dan Sitorus 
2021), kepuasan kerja merupakan perilaku 
nyata yang ditunjukkan seseorang sebagai 
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai dengan perannya. 
H4 : Terdapat Pengaruh Kepuasan 
KaryawanTerhadap Keterlibatan Kerja 
Karyawan dalam perusahaan.  
 
Motivasi Karyawan 

Daft (2015, 552), menyatakan bahwa 
motivasi mengacu pada kekuatan baik di dalam 
maupun di luar diri seseorang yang 
membangkitkan antusiasme dan kegigihan 
untuk mengejar suatu tindakan tertentu. Menurut 
Rosento et al. (2019), motivasi merupakan 
kesediaan untuk mengerahkan segala upaya 
untuk mencapai tujuan organisasi, yang 
bergantung pada kemampuan upaya tersebut 
untuk memuaskan kebutuhan individu. 
sedangkan menurut Murtiyoko (Caniago dan 
Sudarmi 2021) menyatakan bahwa motivasi 
merupakan perubahan kemampuan yang ada 
pada individu, ditandai dengan munculnya 
perasaan dan reaksi untuk mencapai tujuan 
H5 : Terdapat Pengaruh Motivasi 
KaryawanTerhadap Keterlibatan Kerja 
Karyawan dalam perusahaan  
Berdasarkan penjelasan diatas maka dibuat 
model penelitian sebagai berikut: 
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Gambar 1. Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan 

pendekatan deskriptif dan kausalitas dengan 
metode kuantitatif, serta menggunakan metode 
analisis linear berganda. Dalam menjawab 
rumusan masalah atau menguji hipotesis, 
pengolahan data dilakukan dengan 
menggunakan Software statistika. 

Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah non-
probability sampling menggunakan metode 
sampling jenuh. Non-probability sampling 
adalah metode pengambilan sampel yang tidak 
memberikan kesempatan yang sama kepada 
setiap elemen atau anggota populasi untuk 
menjadi anggota sampel (Sugiyono 2021, 131). 

Penelitian ini mengumpulkan data 
primer dengan menyebarkan kuesioner secara 
daring kepada responden yang merupakan 
karyawan perusahaan yang diteliti. Partisipasi 
responden dalam penelitian melibatkan 65 
karyawan yang mengisi kuesioner melalui 
Google Forms, diukur menggunakan skala Likert 
dengan opsi jawaban pada skala 1-5 (Sangat 
Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju, 
hingga Sangat Setuju). 
 
DEFINISI OPERASIONAL 

Kepemimpinan upaya untuk 
mempengaruhi suatu kelompok atau individu 
dengan menggunakan karisma, kekuasaan, 
persuasi, atau perilaku kepemimpinan lainnya 

untuk membentuk suatu struktur dan 
mengkoordinasikan upaya untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Indikator 
kepemimpinan meliputi kepedulian terhadap 
kebutuhan karyawan, keterampilan komunikasi 
yang efektif, ketersediaan untuk dihubungi dan 
bersedia mendengarkan, serta kemampuan 
mengambil keputusan yang tepat. 

Hubungan karyawan melibatkan upaya 
manajemen dan pemeliharaan hubungan kerja, 
dengan memperhatikan efek kontrak psikologis 
yang terbentuk. indikator dari hubungan 
karyawan adalah komunikasi, saling 
menghargai, serta kemampuan menangani 
konflik. 

Komitmen karyawan merupakan 
kekuatan yang mendorong seseorang untuk 
mengambil tindakan yang berkaitan dengan 
tujuan tertentu, yang dapat diukur melalui 
komitmen afektif, komitmen kontinu, dan 
komitmen normatif. 

Kepuasan karyawan adalah kondisi 
dimana karyawan merasa puas yang tercemin 
dalam sikap karyawan yang ramah dan ceria 
dalam melakukan pekerjaan. Pengukuran 
kepuasan karyawan melibatkan kepuasan 
terhadap pekerjaan itu sendiri, perlakuan 
individual, penghargaan, dan kepuasan umum 
pekerjaan dan organisasinya. 

Motivasi karyawan adalah kekuatan 
yang mendorong perilaku, memberikan arah, 
dan menjadi dasar kecenderungan untuk 

Kepemimpinan (X1) 

Hubungan Karyawan (X2) 

Komitmen Karyawan (X3) 

Kepuasan Karyawan (X4) 

Kepemimpinan (X1) 

Motivasi Karyawan (X5) 
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bertahan. Motivasi dapat dinilai melalui indikator 
seperti penghargaan penuh terhadap pekerjaan 
yang dilakukan, aturan, kebijakan dan prosedur 
yang bijakasana dan adil, serta penciptaan 
kondisi kerja yang baik. selain itu, motivasi juga 
dapat tercermin dalam pemberian kesempatan 
untuk tumbuh melalui pembelajaran baru dan 
tanggung jawab pekerjaan. 

Keterlibatan kerja merupakan sikap 
positif karyawan terhadap organisasi dan nilai-
nilainya, yang dapat diukur melalui sikap positif 
terhadap pekerjaan dan organisasi, keinginan 
untuk bertindak aktif untuk memperbaiki 
keadaan, mengidentifikasikan diri dengan 
organisasi dan kepercayaan terhadap  
organisasi. 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Tabel 2 Karakteristik Responden 
 

Karakteristik Keterangan Jumlah 

 < 21 tahun 1 
Usia 21 – 30 tahun 50 

31 – 40 tahun 12 
 > 40 tahun 2 

Jenis Kelamin Laki-laki 37 

Perempuan 28 

 SMA/SMK 13 
 D3 19 
Pendidikan Terakhir S1 31 
 S2 1 
 Lainnya 1 

 Distrik 21 
 Finance & Acc 12 
Unit Kerja HCD 3 

Logistik & IT 7 
 MS & Purchasing 8 
 Operasional 14 

 < 1 tahun 9 
Masa Kerja 1 – 5 tahun 40 

6 – 10 tahun 12 
 > 10 tahun 4 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 

 

Tabel 3. Statistik Deskriptif Variabel 
 

Variabel Mean 

Kepemimpinan 37,15 
Hubungan Karyawan 25,11 
Komitmen Karyawan 29,13 
Kepuasan Karyawan 28,42 
Motivasi Karyawan 25,16 
Keterlibatan Kerja 29,29 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 
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Tabel 4. Hasil Uji Validitas 
 

Var. Item rhitung rtabel Ket. 
 LE_1 0.828 0,2441 Valid 
 LE_2 0.857 0,2441 Valid 
 LE_3 0.916 0,2441 Valid 

Kepemimpinan (X1) 
LE_4 0.883 0,2441 Valid 
LE_5 0.867 0,2441 Valid 
LE_6 0.691 0,2441 Valid 

 LE_7 0.783 0,2441 Valid 
 LE_8 0.737 0,2441 Valid 
 LE_9 0.749 0,2441 Valid 
 ER_1 0.586 0,2441 Valid 
 ER_2 0.825 0,2441 Valid 

Hubungan 
Karyawan (X2) 

ER_3 0.786 0,2441 Valid 
ER_4 0.818 0,2441 Valid 

 ER_5 0.805 0,2441 Valid 
 ER_6 0.797 0,2441 Valid 
 EC_1 0.817 0,2441 Valid 
 EC_2 0.877 0,2441 Valid 

Komitmen Karyawan (X3) 
EC_3 0.760 0,2441 Valid 
EC_4 0.873 0,2441 Valid 
EC_5 0.859 0,2441 Valid 

 EC_6 0.863 0,2441 Valid 
 EC_7 0.785 0,2441 Valid 
 ES_1 0.838 0,2441 Valid 
 ES_2 0.772 0,2441 Valid 

Kepuasan Karyawan (X4) 
ES_3 0.889 0,2441 Valid 
ES_4 0.777 0,2441 Valid 
ES_5 0.850 0,2441 Valid 

 ES_6 0.809 0,2441 Valid 
 ES_7 0.746 0,2441 Valid 
 EM_1 0.802 0,2441 Valid 
 EM_2 0.784 0,2441 Valid 

Motivasi 
Karyawan (X5) 

EM_3 0.816 0,2441 Valid 
EM_4 0.853 0,2441 Valid 

 EM_5 0.896 0,2441 Valid 
 EM_6 0.893 0,2441 Valid 
 WE_1 0.807 0,2441 Valid 
 WE_2 0.845 0,2441 Valid 

Keterlibatan  Kerja (Y) 
WE_3 0.714 0,2441 Valid 
WE_4 0.824 0,2441 Valid 
WE_5 0.884 0,2441 Valid 

 WE_6 0.662 0,2441 Valid 
 WE_7 0.760 0,2441 Valid 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 
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Tabel 5 Hasil Uji Reliabilitas 
 

Variabel Jumlah 
Pernyataan 

Cronbach
’s Alpa 

Ket. 

Kepemimpinan (X1) 9 0.935 Reliabel 
Hubungan Karyawan (X2) 6 0.857 Reliabel 
Komitmen Karyawan (X3) 7 0.924 Reliabel 
Kepuasan Karyawan (X4) 7 0.907 Reliabel 
Motivasi Karyawan (X5) 6 0.916 Reliabel 

Keterlibatan Kerja 7 0.897 Reliabel 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 

 

Dilihat dari Tabel 3, 65 responden 
memberikan jawaban yang valid. Kemudian 
diperoleh mean, median, standar deviasi serta 
nilai minimum dan maksimum dari masing-
masing variabel. Hasil kuesioner dalam 
penelitian ini menggunakan skala Likert. Pada 
kuesioner penelitian, variabel dependen yaitu 
keterlibatan kerja sebanyak 7 pernyataan, 
sedangkan variabel independen yaitu 
kepemimpinan terdiri dari 9 pernyataan, 
hubungan karyawan terdiri dari 6 pernyataan, 
komitmen karyawan terdiri dari 7 pernyataan, 
kepuasan karyawan terdiri dari 7 pernyataan 
dan motivasi karyawan terdiri dari 6 pernyataan 
dengan total keseluruhan pernyataan dalam 
kuesioner sebanyak 42 pernyataan dalam 
penelitian ini. 

Selain itu juga dilakukan uji validitas 
untuk mengecek keabsahan data yang 
digunakan dalam penelitian ini, yang hasilnya 
sebagai berikut: 

Berdasarkan tabel 4 di atas, dapat 
disimpulkan bahwa seluruh variabel independen 
dan dependen mempunyai nilai rhitung yang 
melebihi nilai rtabel. Oleh karena itu, dapat 
dikatakan bahwa seluruh indikator pernyataan 
pada instrumen dianggap valid dan dapat 
digunakan.  

Berdasarkan tabel 5, hasil uji reliabilitas 
bahwa semua variabel independen yaitu 
kepemimpinan, hubungan karyawan, komitmen 
karyawan, kepuasan karyawan, dan motivasi 
karyawan serta variabel dependen yaitu 
keterlibatan kerja memiliki nilai Cronbach’s 
Alpha > 0.60. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa setiap pernyataan dalam kuesioner 
penelitian ini dianggap reliabel, menunjukkan 
bahwa jawaban yang diberikan konsisten dari 
waktu ke waktu. 

Pada penelitian ini, Uji asumsi klasik 
terdiri dari tiga pengujian yaitu uji autokorelasi, 
uji multikolinearitas dan uji heteroskedastistas. 
Berdasarkan hasil uji autokorelasi 
menggunakan dua pengujian yaitu hasil uji 
Durbin-Watson yang diketahui sebesar 2,083, 
yang berarti bahwa nilai D-W = 2,083 (1,7673 < 
2,083 < 2,2327). Maka dapat disimpulkan bahwa 
di dalam model regresi tersebut tidak terjadi 
autokorelasi. Dan hasil uji dengan Breusch-
Godfrey bahwa nilai sig. > alpja yaitu 0,679 > 
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat autokorelasi dan baik digunakan dalam 
model regresi. Berdasarkan hasil uji 
multikolineariras bahwa variabel independen 
kepemimpinan memiliki nilai tolerance 0,246 
dengan nilai VIF 4,066, variabel hubungan 
karyawan memiliki nilai tolerance 0,319 dengan 
nilai VIF 3,139, variabel komitmen karyawan 
memiliki nilai tolerance 0,127 dengan nilai VIF 
7,899, variabel kepuasan karyawan memiliki 
nilai tolerance 0,304 dengan nilai VIF 3,290, dan 
variabel motivasi karyawan memiliki nilai 
tolerance 0,185 dengan nilai VIF 5,393. Dapat 
disimpulkan bahwa semua variabel independen 
memiliki nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10 
sehingga data tidak terjadi multikolinearitas 
dalam penelitian ini. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil uji 
heteroskedastistas menggunakan metode uji 
Gllejser menunjukkan bahwa variabel X1, X2, 
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X3, X4, dan X5 memiliki nilai Sig. > 0,05 
sehingga dapat disimpulkan variabel 
kepemimpinan, hubungan karyawan, komitmen 
karyawan, kepuasan karyawan dan motivasi 
karyawan tidak terjadi heteroskedastistas. 

Berdasarkan tabel 6, dalam penelitian ini 
menggunakan regresi linear berganda, dengan 
rumusan sebagai berikut: 

Y = ꞵ0 + ꞵ1X1 + ꞵ2X2 + ꞵ3X3 + ꞵ4X4 + 
ꞵ5X5 + e 
Y = 8,326 + 0,074 X1 + 0,018 X2 + 0,137 
X3 + 0,143 X4 + 0,387 X5 + e 

Artinya jika nilai kepemimpinan, 
hubungan karyawan, komitmen karyawan, 
kepuasan karyawan dan motivasi karyawan 
adalah 0, maka nilai keterlibatan kerja yang 
dihasilkan adalah sebesar 8,326. Setiap 
kenaikan satu variabel kepemimpinan akan 
menaikkan variabel keterlibatan kerja 
karyawan pada operasional korporasi ini 
sebesar 0,074 satuan, dengan asumsi 
variabel hubungan karyawan, komitmen 
karyawan, kepuasan karyawan dan motivasi 
karyawan dianggap tetap. Setiap kenaikan satu 
variabel hubungan karyawan akan 
menaikkan variabel keterlibatan kerja 

karyawan pada kegiatan operasi korporasi 
ini sebesar 0,018 satuan, dengan asumsi 
variabel kepemimpinan, komitmen karyawan, 
kepuasan karyawan dan motivasi 
karyawan dianggap tetap. Setiap kenaikan 
satu variabel komitmen karyawan akan 
menaikkan variabel keterlibatan kerja 
karyawan pada aktifitas operasi 
perusahaan sebesar 0,137 satuan, dengan 
asumsi variabel kepemimpinan, hubungan 
karyawan, kepuasan karyawan dan 
motivasi karyawan dianggap tetap. Setiap 
kenaikan satu variabel kepuasan karyawan 
akan menaikkan variabel keterlibatan kerja 
karyawan dalam operasi perusahaan 
sebesar 0,074 satuan, dengan asumsi 
variabel kepemimpinan, hubungan karyawan, 
komitmen karyawan, dan motivasi 
karyawan dianggap tetap. Setiap kenaikan 
satu variabel motivasi karyawan akan 
menaikkan variabel keterlibatan kerja 
karyawan pada rutinitas operasi korporasi 
sebesar 0,satuan, dengan asumsi variabel 
kepemimpinan, hubungan karyawan, 
komitmen karyawan, dan motivasi 
karyawan  dianggap tetap. 

 
Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Variabel Unstandardized 
Coffecient b 

Sig. 

(Constant) 8.326 0.002 
Kepemimpinan (X1) 0.074 0.517 

Hubungan Karyawan (X2) 0.018 0.912 
Komitmen Karyawan (X3) 0.137 0.512 
Kepuasan Karyawan (X4) 0.143 0.290 
Motivasi Karyawan (X5) 0.387 0.075 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 
 

Tabel 7. Hasil Uji ANOVA 
 

Model F Sig. 

Regression 15.789 0,000 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 
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Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Korelasi (R) Dan Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 
 

Model R Adjusted R Square 

1 0.756 0.536 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 

 
Tabel 9 Hasil Uji Kepemimpinan Terhadap Keterlibatan Kerja 

 

Variabel 
Unstandarized 
Coefficient b 

t Sig. 

(Constant) 12.806 5.577 0.000 

Kepemimpinan 0.444 7.260 0.000 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 
 

Tabel 10. Hasil Uji Hubungan Karyawan Terhadap Keterlibatan Kerja 
 

Variabel Unstandarized Coefficient b t Sig. 

(Constant) 12.904 4.609 0.000 

Hubungan Karyawan 0.653 5.906 0.000 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 

Tabel 11 Hasil Uji Komitmen Karyawan Terhadap Keterlibatan Kerja 
 

Variabel Unstandarized 
Coefficient b 

t Sig. 

(Constant) 11.269 4.979 0.000 

komitmen karyawan 0.619 8.047 0.000 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik,Desember 2023 

Tabel 12 Hasil Uji Kepuasan karyawan Terhadap Keterlibatan Kerja 
 

Variabel Unstandarized 
Coefficient b 

t Sig. 

(Constant) 12.675 5.493 0.000 
Kepuasan Karyawan 0.585 7.282 0.000 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 
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Tabel 13 Hasil Uji Motivasi Karyawan Terhadap Keterlibatan Kerja 
 

Variabel Unstandarized 
Coefficient b 

t Sig. 

(Constant) 9.382 4.002 0.000 

Motivasi Karyawan 0.791 8.571 0.000 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Statistik, Desember 2023 

 
Berdasarkan tabel 7, hasil uji anova 

bahwa p-value (sig) sebesar 0,000 < alpha 0,05 
maka dapat disimpulkan variabel 
kepemimpianan, hubungan karyawan, 
komitmen karyawan, kepuasan karyawan 
dan motivasi karyawan termasuk kriteria fit. 
Kemudian, nilai Critical value menunjukkan 

bahwa Fhitung sebesar 15,789 > Ftabel 2,371 maka 

H0 ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa 
model termasuk kriteria fit. Berdasarkan tabel 8, 
hasil uji koefisien korelasi (R) dan hasil uji 
koefisien determinasi (Adjusted R Square) 
diketahui Coefficient correlation (R) sebesar 
0,756 yang merupakan variabel independen 
kepemimpinan, hubungan karyawan, 
komitmen karyawan, kepuasan karyawan, 
dan motivasi karyawan secara bersama-sama 
memiliki hubungan yang sangat kuat dan positif 
terhadap variabel dependen yaitu keterlibatan 
kerja. Maka, dapat disimpulkan bahwa nilai 
Adjusted R Aquare sebesar 0,536. Hal ini 
menunjukkan bahwa besarnya variabel 
dependen keterlibatan kerja yang dapat 
dijelaskan oleh variasi variabel independen 
kepemimpinan, hubungan karyawan, 
komitmen karyawan, kepuasan karyawan, 
dan motivasi karyawan adalah sebesar 
53,6%dan sisanya sebesar 46,4% dijelaskan 
oleh variabel lain yang tidak dimasukan 
kedalam model penelitian.  

Berdasarkan tabel 9, hasil pengujian 

hipotesis H1 diperoleh nilai signifikan thitung > 

ttabel (α /2) (7,260 > 1,998) dan juga diperkuat 
dengan nilai p- value (0,000) < α (0,05), maka 
H1 diterima, yang berarti terdapat pengaruh 
kepemimpinan terhadap keterlibatan kerja 
karyawan pada kegiatan operasi 

perusahaan ini. 
 Berdasarkan tabel 10, hasil pengujian 

hipotesis H2 diperoleh nilai signifikan thitung > 
ttabel (α /2) (5,906 > 1,998) dan juga diperkuat 
dengan nilai p- value (0,000) < α (0,05), maka 
H2 diterima, yang berarti terdapat pengaruh 
hubungan karyawan terhadap keterlibatan kerja 
karyawan operasional korporasi. 

Berdasarkan tabel 11, hasil pengujian 
hipotesis H3 diperoleh nilai signifikan thitung > 
ttabel (α /2) (8,047 > 2,001) dan juga diperkuat 
dengan nilai p- value (0,000) < α (0,05), maka 
H3 diterima, yang berarti terdapat pengaruh 
komitmen karyawan terhadap keterlibatan kerja 
karyawan dalam operasional perusahaan. 

Berdasarkan tabel 12, hasil pengujian 
hipotesis H4 diperoleh nilai signifikan thitung > 
ttabel (α /2) (7,282 > 1,998) dan juga diperkuat 
dengan nilai p- value (0,000) < α (0,05), maka 
H4 diterima, yang berarti terdapat pengaruh 
kepuasan karyawan terhadap keterlibatan kerja 
karyawan pada kegiatan perusahaan. 

Berdasarkan tabel 13, hasil pengujian 
hipotesis H5 diperoleh nilai signifikan thitung > 
ttabel (α /2) (8,571 > 1,998) dan juga diperkuat 
dengan nilai p- value (0,000) < α (0,05), maka 
H5 diterima, yang berarti terdapat pengaruh 
kepemimpinan terhadap keterlibatan kerja 
karyawan pada operasional rutin korporasi. 
 
PENUTUP 

Berdasarkan hasil analisis dan 
pengujian hipotesis penelitian maka dapat 
disimpulkan bahwa kepemimpinan, hubungan 
karyawan, komitmen karyawan, kepuasan 
karyawan, dan motivasi karyawan berpengaruh 
terhadap dalam operasi perusahaan. 
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Keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu 
variabel yang diteliti hanya dibatasi pada lima 
variabel independen yaitu kepemimpinan, 
hubungan karyawan, komitmen karyawan, 
kepuasan karyawan, dan motivasi karyawan 
serta satu variabel dependen yaitu keterlibatan 
kerja. Selain itu, penelitian ini dilakukan dengan 
jumlah sampel yang terbatas hanya 65 orang 
karyawan. 
Rekomendasi dalam penelitian ini sebagai 
masukan kepada perusahaan untuk 
meningkatkan keterlibatan karyawan. 
Rekomendasi tersebut mencakup peningkatan 
aspek kepemimpinan, seperti kemudahan 
berkomunikasi, ketersediaan mendengarkan, 
perhatian terhadap kebutuhan karyawan, 
keterampilan komunikasi yang kuat, dan 
kemampuan dalam pengambilan keputusan. 
Selain itu, perusahaan perlu fokus pada 
hubungan antar karyawan, termasuk 
komunikasi, kepercayaan, dan manajemen 
konflik. Rekomendasilain mencakup perhatian 
pada faktor komitmen karyawan, seperti 
menciptakan rasa kekeluargaan, meningkatkan 

kenyamanan kerja melalui penghargaan dan 
tanggung jawab yang sesuai, serta memastikan 
konsistensi penerapan nilai-nilai perusahaan. 
Oleh karena itu, perusahaan memperhatikan 
aspek dari pekerjaan itu sendiri, perlakuan 
terhadap individu, penghargaan, dan kepuasan 
keseluruhan terhadap pekerjaan dan organisasi. 
Terakhir, perusahaan perlu meningkatkan 
motivasi karyawan melalui penghargaan penuh 
terhadap kinerja, konsistensi dalam 
menerapkan aturan dan kebijakan, menciptakan 
kondisi kerja optimal, dan memberikan peluang 
pelatihan. 

Penelitian ini juga memberikan 
masukan agar peneliti selanjutnya menganalisis 
kembali terlebih dahulu pengaruh komponen 
iklim organisasi terhadap keterikatan karyawan 
dengan menambahkan variabel independen 
lainnya yang mungkin mempengaruhi hasil 
penelitian dan disarankan untuk menggunakan 
objek penelitian yang berbeda serta 
menyesuaikan ukuran sampel untuk 
menghindari masalah uji statistik. 
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