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Abstract. This research aims to analyse organizational commitment as a mediator between compensation and 

work environment to employees job satisfaction. The population in this research are all employees of PT 

Sandang Asia Maju Abadi Semarang, which are number 265 people. Sample which is obtained with using Slovin 

formula in the research are as many as 159 respondents, and data that can be processed as many as 151 

respondents. Sampling technique of the research is using random sampling. The method of its data analysis is 

using regression analysis and to analyse its mediation is using sobel, while its data processing is using the aid of 

SPSS program. Hypothesis testing results show that the employees organizational commitment of PT Sandang 

Asia Maju Abadi Semarang is positively and significantly influenced by compensation and work environment, 

this means that the fairer the compensation and the more comfortable the work environment, then the higher the 

organizational commitment. Employees job satisfaction of PT Sandang Asia Maju Abadi Semarang is positively 

and significantly influenced by organizational commitment, compensation, and work environment, this means 

that the higher the organizational commitment, the fairer the compensation, and the more comfortable the work 

environment, then the higher the employees job satisfaction. Testing result of the organizational commitment as 

mediator shows that organizational commitment can be mediator between compensation and work environment 

to employees job satisfaction, this means that the higher the organizational commitment, then the greater the 

positive effect of compensation and work environment to employees job satisfaction. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis komitmen organisasi sebagai mediator antara kompensasi 

dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

PT Sandang Asia Maju Abadi Semarang yang berjumlah 265 orang. Sampel yang diperoleh dengan 

menggunakan rumus Slovin di dalam penelitian ini adalah sebanyak 159 responden, dan data yang dapat diolah 

sebanyak 151 responden. Teknik sampling dari penelitian ini menggunakan random sampling. Metode analisis 

datanya menggunakan analisis regresi dan untuk analisis mediasinya menggunakan sobel, sedangkan 

pengolahan datanya menggunakan bantuan program SPSS. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa 

komitmen organisasi karyawan PT Sandang Asia Maju Abadi Semarang dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh kompensasi dan lingkungan kerja, ini berarti semakin layak kompensasi dan semakin nyaman 

lingkungan kerja, maka semakin tinggi komitmen organisasi karyawan.  Kepuasan kerja karyawan PT Sandang 

Asia Maju Abadi Semarang dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh komitmen organisasi, kompensasi, 

dan lingkungan kerja, ini berarti semakin tinggi komitmen organisasi, semakin layak kompensasi, dan semakin 

nyaman lingkungan kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. Hasil pengujian komitmen organisasi 

sebagai mediator menunjukkan bahwa komitmen organisasi bisa  sebagai mediator antara kompensasi dan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, ini berarti semakin tinggi komitmen organisasi, maka 

semakin besar pengaruh positif kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Kata kunci: Komitmen Organisasi, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja Karyawan. 
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LATAR BELAKANG  

Sumber daya manusia merupakan faktor terpenting dalam menunjang keberhasilan 

perusahaan. Untuk mencapai keberhasilan perusahaan yang optimal, maka perusahaan harus 

memperhatikan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan sikap positif 

seorang karyawan dalam bekerja yang berkaitan dengan situasi kerja, kerjasama karyawan, 

imbalan yang diterima dalam bekerja, serta hal-hal yang berkaitan dengan faktor fisik dan 

psikis (Sutrisno, 2017). Seorang karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan 

sikap positif terhadap pekerjaannya. Indikator-indikator kepuasan kerja karyawan menurut 

Usman (2016) adalah: 1) puas dalam memanfaatkan waktu, 2) puas dalam bekerja secara 

mandiri, 3) puas dalam memanfaatkan kemampuan, 4) puas dalam mengggunakan metode 

kerja, dan 5) puas dalam mengambil keputusan. 

Kepuasan kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya 

adalah faktor kompensasi (Abadi, 2017). Kompensasi adalah sesuatu yang diterima sebagai 

imbalan atas jasa karyawan kepada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah satu 

faktor terpenting yang menjadi fokus banyak perusahaan untuk menarik dan mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas. Perusahaan-perusahaan bersaing untuk mendapatkan 

sumber daya manusia yang berkualitas, karena kualitas sumber daya manusia dapat 

ditentukan oleh kompensasi yang diterima sehingga hal ini dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja mereka. Indikator-indikator kompensasi menurut Simamora (2012) adalah: 1) 

kelayakan gaji, 2) kelayakan uang lembur, 3) kelayakan tunjangan Hari Raya, 4) kelayakan 

tunjangan kesehatan, dan 5) kelayakan tunjangan kesejahteraan.  

Penelitian yang berkaitan dengan kompensasi dan kepuasan kerja telah dilakukan oleh 

Abadi (2017), yang menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Permadi, et al (2018) juga menemukan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian dari 

Murtiningsih (2020) menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Demikian pula hasil penelitian dari Efendi (2021) menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja juga penting untuk dipertimbangkan oleh perusahaan. Lingkungan 

kerja merupakan suasana dimana karyawan melakukan aktivitas sehari-hari. Tambunan 

(2018) menjelaskan bahwa apabila karyawan didukung oleh suasana kerja yang kondusif, 

maka diharapkan karyawan dapat bekerja secara optimal. Lingkungan kerja yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Indikator-indikator lingkungan kerja menurut 
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Sedarmayanti (2017) adalah: 1) nyaman dalam penerangan/pencahayaan,  2) nyaman dalam 

temperatur/suhu, 3)  nyaman dalam sirkulasi udara, 4)  tidak bising, 5)  nyaman dalam 

suasana kerja, 6) nyaman dalam pengawasan, 7) dapat dukungan pimpinan, dan 8)  dapat 

bekerjasama antar karyawan. 

Penelitian yang berkaitan dengan lingkungan kerja dan kepuasan kerja telah dilakukan 

oleh Alarcon, et al (2021), yang menemukan bahwa lingkungan kerja berhubungan positif 

dengan kepuasan kerja karyawan. Kurniawanto (2022) juga menemukan bahwa lingkungan 

kerja memiliki hubungan yang positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil 

penelitian dari Permadi, et al (2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Demikian pula hasil penelitian dari 

Ratnasari (2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpangaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya hasil penelitian dari Junejo, et al (2020) juga 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian yang tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi dan lingkungan kerja dapat mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Namun demikian, ada beberapa hasil penelitian yang menyatakan 

sebaliknya, terutama yang berkaitan dengan hasil penelitian mengenai lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian dari Apriyani & Iriyanto (2020) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Demikian pula hasil penelitian dari Kharisma (2021) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini 

berarti ada research gap antara lingkungan kerja dengan kepuasan kerja karyawan. 

 Adanya research gap tersebut perlu di cari solusi dengan memasukkan variabel 

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Pemasukan variabel komitmen organisasi 

sebagai pemediasi/mediator didasari dari hasil penelitian sebelumnya yang menjelaskan 

bahwa lingkungan kerja dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi (Akhtar, 2014; Hanaysha, 2016; Gunawan, 2020; Ahakwa et al, 2021), kompensasi 

dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Daniel, 2019; Arie & 

Aktif, 2020; Agung & Mas’ud, 2021), dan komitmen organisasi dapat berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Hariani, 2019; Prasetyaningrum, 2020; Rosid & 

Darojat, 2022; Rahayu & Dahlia, 2023).  

 Berdasarkan uraian di atas, maka hal ini dapat diartikan bahwa komitmen organisasi 

bisa sebagai mediator/pemediasi antara kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Komitmen organisasi karyawan merupakan suatu keadaan yang dialami oleh 



 
 
 

Komitmen Organisasi Sebagai Mediator Antara Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan PT Sandang Asia Maju Abadi Semarang 

181        EXCELLENCE - VOL.2, NO.2 JUNI 2024 

 

karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja (Djati 

& Khusaini, 2003). Menurut Kreitner dan Kinick (2014), bahwa meningkatnya komitmen 

organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dan sebaliknya.  

 Indikator-indikator komitmen organisasi menurut Sopiah (2008) adalah: 1) keinginan 

untuk menjadi anggota organisasi, 2) keterkaitan secara emosional, 3)  membanggakan 

perusahaan kepada orang lain, 4) berharap mendapatkan keuntungan apabila bertahan, 5) 

bertahan dalam perusahaan merupakan kebutuhan, 6)  berat meninggalkan organisasi, 7) 

memikirkan pendapat orang lain jika keluar dari perusahaan, dan 8) memiliki rasa 

tanggungjawab terhadap perusahaan. Mengacu hal tersebut, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk menganalisis komitmen organisasi sebagai mediator antara kompensasi dan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

LANDASAN TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS  

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasibuan (2017) menyatakan bahwa kompensasi adalah segala penghasilan baik 

berupa uang, barang langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Handoko (2014) menyatakan bahwa 

kompensasi adalah segala sesuatu yang di dapat karyawan sebagai balas jasa atas pekerjaan 

mereka.  

Penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi telah diteliti 

oleh Daniel (2019), menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang positif terhadap 

komitmen organisasi. Arie & Aktif (2020) juga menemukan di dalam penelitiannya bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya 

Agung & Mas’ud (2021) menemukan pula bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 1 (H1) yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi.  

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat penting yang dapat mempengaruhi 

komitmen organisasi karyawan. Danang (2015) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi mereka dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan.  
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Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi telah 

diteliti oleh Hanaysha (2016), menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi. Gunawan (2020) juga menemukan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya Ahakwa et al 

(2021) menemukan pula bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 2 (H2) yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi. 

 

3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Desiana dan Soetjipto (2006) berpendapat bahwa komitmen organisasi dipandang 

sebagai orientasi nilai terhadap organisasi yang menunjukkan bahwa orang-orang tersebut 

benar-benar memikirkan dan memprioritaskan pekerjaan mereka dan organisasi, dan mereka 

berusaha melakukan yang terbaik untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. 

Komitmen yang tinggi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan (Simmons, 

2005).  

Penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja telah 

diteliti oleh Hariani (2019), menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Prasetyaningrum (2020) juga menemukan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Demikian pula Rosid 

& Darojat (2022) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja Selanjutnya Rahayu & Dahlia (2023) menemukan pula bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 3 (H3) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

4. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Kompensasi adalah penting bagi perusahaan karena mencerminkan upaya organisasi 

atau manajemen untuk mempertahankan sumber daya manusia yang ada di organisasi. 

Marwansyah (2016) menyatakan bahwa kompensasi adalah penghargaan atau imbalan 

langsung maupun tidak langsung, baik berupa uang maupun non-uang, yang adil dan pantas 

diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atau kontribusi/jasa terhadap tercapainya tujuan 

perusahaan. Menurut Hadari (2011), kompensasi adalah penghargaan kepada pegawai yang 
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telah memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuannya melalui aktivitas yang disebut 

kerja. 

Penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja telah diteliti oleh 

Abadi (2017), menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Permadi, et al (2018) juga menemukan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Demikian pula Murtiningsih 

(2020) menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Selanjutnya Efendi (2021), menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 4 (H4) 

yang diajukan dalam penelitian ini adalah: kompensasi berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

 

5. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Khuong dan Le Vu (2014) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa nyaman 

dengan lingkungan kerjanya cenderung bekerja lebih efisien dan menikmati proses kerja 

dibandingkan dengan mereka yang merasa tidak nyaman. Oleh karena itu, manajer harus 

meningkatkan aspek lingkungan kerja untuk menjamin kesejahteraan dan kepuasan 

karyawan. 

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja telah diteliti 

oleh Alarcon, et al (2021), menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Kurniawanto (2022) menemukan bahwa 

lingkungan kerja memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan Permadi, et al (2018), Ratnasari (2020), dan Junejo, et al 

(2020) juga menyatakan bahwa lingkungan kerja berpangaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 5 (H5) yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

6. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi sebagai Variabel Mediasi 

Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi (H1) (Daniel, 2019; Arie & Aktif, 2020; Agung & 

Mas’ud, 2021), dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (H3) (Hariani, 2019; Prasetyaningrum, 2020; Rosid & Darojat, 2022; Rahayu 

& Dahlia, 2023). Hal tersebut dapat diartikan bahwa komitmen organisasi dapat sebagai 
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mediator atau pemediasi pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja. Pernyataan tersebut 

didukung penelitian yang dilakukan oleh Rudini & Siti (2017) menemukan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 6 (H6) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi. 

 

7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi sebagai Variabel Mediasi 

Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (H2) (Hanaysha, 2016; Gunawan, 2020; 

Ahakwa et al, 2021) dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (H3) (Hariani, 2019; Prasetyaningrum, 2020; Rosid & Darojat, 2022; Rahayu 

& Dahlia, 2023). Hal tersebut dapat diartikan bahwa komitmen organisasi dapat sebagai 

mediator atau pemediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Pernyataan 

tersebut didukung penelitian yang dilakukan oleh Rudini & Siti (2017) menemukan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hasyim, Putra, & Wijayati (2022) juga menemukan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 7 (H7) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi. 

 

C. Kerangka Pikir Penelitian 

Kerangka pikir penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh kompensasi dan 

lingkungan kerja sebagai variabel independen terhadap kepuasan kerja sebagai variabel 

dependen dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Adapun kerangka pikir 

dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 1. 

Kerangka Pikir Penelitian 

 

Sumber: dikembangkan dalam penelitian ini 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori, yaitu suatu metode 

penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang diajukan sehingga penelitian ini 

diharapkan dapat menjelaskan hubungan dan pengaruh antara variabel independen dan 

dependen di dalam hipotesis. Jenis data dari penelitian ini adalah data ordinal, yaitu skala 

pengukuran yang tidak hanya menyatakan kategori tetapi juga menyatakan urutan konstruk 

yang diukur. Sedangkan sumber datanya diperoleh dari sumber data primer dan sekunder 

(Sugiyono, 2017).  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Sandang Asia Maju Abadi 

Semarang yang berjumlah 265 orang. Sampel yang diperoleh dengan menggunakan rumus 

Slovin di dalam penelitian ini adalah sebanyak 159 responden, dan data yang dapat diolah 

sebanyak 151 responden. Teknik sampling dari penelitian ini menggunakan random 

sampling. Metode analisis datanya menggunakan analisis regresi dan untuk analisis 

mediasinya menggunakan sobel, sedangkan pengolahan datanya menggunakan bantuan 

program SPSS (Ghozali, 2016). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil Tanggapan Responden 

 Hasil tanggapan responden menunjukan bahwa nilai rata-rata variabel kompensasi 

yaitu 79,1, berada pada kategori tinggi. Artinya kompensasi yang diterima karyawan adalah 

layak. Nilai rata-rata variabel lingkungan kerja yaitu 78,5, berada pada kategori tinggi. 

Artinya lingkungan kerja pada PT PT. Sandang Asia Maju Abadi Semarang adalah kondusif. 

Nilai rata-rata variabel komitmen organisasi yaitu 77,5, berada pada kategori tinggi. Artinya 
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komitmen organisasi karyawan terhadap PT. Sandang Asia Maju Abadi Semarang adalah 

tinggi. Nilai rata-rata variabel kepuasan kerja yaitu 82,6, berada pada kategori tinggi. Artinya 

karyawan puas terhadap PT Sandang Asia Maju Abadi Semarang. 

 

2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil uji validitas menunjukkan nilai Corrected Item Total Correlation atau r-hitung 

setiap indikator lebih besar dari r-tabel = 0,159 (N-2 = 151-2 = 149, α = 0,05), yang berarti 

indikator-indikator tersebut menunjukan valid atau sah diteliti. Nilai Cronbach Alpha atau r-

hitungnya lebih besar dari 0,70 (r-standar), sehingga dapat disimpulkan reliabel. 

 

3. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil uji normalitas menggunakan gambar grafik plot menunjukkan titik-titik yang 

ada mendekati garis diagonal, sehingga dapat disimpulkan bahwa model fit atau baik dan 

distribusi data residual normal. Hasil uji multikolinieritas menunjukan Jalur I dan II 

mempunyai nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,1, hal ini berarti bahwa diantara variabel 

independen didalam penelitian ini tidak terjadi hubungan atau tidak memiliki hubungan satu 

sama lain sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi Jalur I dan II tidak terdapat 

multikolinieritas. 

Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan grafik plot dan scatter menunjukkan bahwa 

tidak ada pola tertentu karena titik menyebar tidak beraturan di atas dan di bawah sumbu 0 

pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas pada Jalur I 

dan II. Hasil uji autokorelasi menunjukkan bahwa nilai uji Durbin-Watson jalur I sebesar 

1,814. Nilai dl = 1,707 dan nilai du = 1,760 (K=2 dan n=151). Nilai Durbin-Watson Jalur I 

berada diantara du dan 4-du, yakni 1,760 < 1,814 < 2,240, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

tidak terjadi autokorelasi pada model regresi jalur I. Selanjutnya nilai uji Durbin-Watson Jalur 

II sebesar 1,828. Nilai dl = 1,693 dan nilai du = 1,774 (K=3 dan n=151). Nilai Durbin-Watson 

Jalur II berada diantara du dan 4-du, yakni 1,774 < 1,828 < 2,226, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi jalur II. 

 

4. Hasil Uji Kalayakan Model 

 Hasil uji koefisien determinasi menunjukan bahwa angka Adjusted R Square sebesar 

0,781. Hal ini berarti bahwa variabel kompensasi dan lingkungan kerja dapat menjelaskan 

variasi dari variabel komitmen organisasi sebesar 78,1%, sedangkan yang 21,9% dijelaskan 

variabel/faktor lain diluar model yang diteliti. Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung 
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= 268,834 > F tabel = 3,057 (df1 = k = 2 dan df = n – k -1 = 151 – 2 – 1 = 148, α = 0,05) 

,dengan angka signifikansi = 0,000 < α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil pengujian 

Adjusted R Square dan F dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi (Jalur 1) dalam 

penelitian ini layak digunakan. 

Hasil uji koefisien determinasi menunjukan bahwa angka Adjusted R Square sebesar 

0,664. Hal ini berarti bahwa variabel komitmen organisasi, kompensasi, dan lingkungan kerja 

dapat menjelaskan variasi dari variabel kepuasan kerja sebesar 66,4%, sedangkan yang 33,6% 

dijelaskan variabel/faktor lain diluar model yang diteliti. Hasil uji F menunjukkan bahwa 

nilai F hitung = 99,891 > F tabel = 2,666 (df1 = k = 3 dan df = n – k -1 = 151 – 3 – 1 = 147, α 

= 0,05), dengan angka signifikansi = 0,000 < α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil 

pengujian Adjusted R Square dan F dapat disimpulkan model persamaan regresi (Jalur II) 

dalam penelitian ini layak digunakan. 

 

5. Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis 1 menunjukan bahwa nilai t hitung dari variabel kompensasi 

terhadap komitmen organisasi sebesar 7,389 > t tabel = 1,655, dengan angka signifikansi = 

0,000 < α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka hipotesis 1 (H1) 

yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

adalah terbukti. 

Hasil uji hipotesis 2 menunjukan bahwa nilai t hitung dari variabel lingkungan kerja 

terhadap komitmen organisasi sebesar 6,226 > t tabel = 1,655, dengan angka signifikansi = 

0,000 < α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka hipotesis 2 (H2) 

yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

adalah terbukti. 

Hasil uji hipotesis 3 menunjukan bahwa nilai t hitung dari variabel komitmen 

organisasi terhadap kepuasan kerja sebesar 4,020 > t tabel = 1,655, dengan angka signifikansi 

= 0,000 < α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka hipotesis 3 (H3) 

yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

adalah terbukti. 

Hasil uji hipotesis 4 menunjukan bahwa nilai t hitung dari variabel kompensasi 

terhadap kepuasan kerja sebesar 2,106 > t tabel = 1,655, dengan angka signifikansi = 0,037 < 

α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka hipotesis 4 (H4) yang 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja adalah terbukti. 
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Hasil uji hipotesis 5 menunjukan bahwa nilai t hitung dari variabel lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja sebesar 2,605 > t tabel = 1,655, dengan angka signifikansi = 0,010 < 

α = 0,05 (signifikan). Berdasarkan hasil pengujian tersebut, maka hipotesis 5 (H5) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja adalah 

terbukti. 

 

6. Hasil Analisis Regresi 

Hasil analisi regresi pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap komitmen 

organisasi dapat diketahui bahwa koefisien regresi (beta) atau β1 = 0,503 dan β2 = 0,423 

sehingga dapat disusun persamaan regresi (Jalur I) sebagai berikut: Y1 = β1 X1 + β2 X2 + e1, 

sehingga Y1 = 0,503 X1 + 0,423 X2 + e1 

Hasil analisi regresi pengaruh komitmen organisasi, kompensasi, dan lingkungan 

kerja terhadap kepuasan kerja dapat diketahui bahwa koefisien regresi (beta) atau β3 = 0,409, 

β4 = 0,208, dan β5 = 0,247 sehingga dapat disusun persamaan regresi (Jalur II) sebagai 

berikut: Y2 = β3 Y1 + β4 X1 + β5 X2 + e2, sehingga Y2 = 0,409Y1 +0,208X1 + 0,247X2 + e2 

 

7.  Hasil Uji Mediasi 

Hasil uji mediasi pertama menunjukan bahwa nilai t-hitung = 4,099 > Z = 1,96 dan 

One-tailed probability = 0,000 < α = 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh 

mediasi komitmen organisasi antara pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, sehingga 

hipotesis 6 (H6) terbukti. Hasil uji mediasi kedua menunjukan bahwa nilai t-hitung = 3,880 > 

Z = 1,96 dan One-tailed probability = 0,000 < α = 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa ada 

pengaruh mediasi komitmen organisasi antara pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja, sehingga hipotesis 7 (H7) terbukti. 

Pembahasan 

a. Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil uji hipotesis 1 menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif (β1 = 0,503) 

dan signifikansi (sig. = 0,000) terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis 1 (H1) 

terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin layak kompensasi yang diterima maka 

semakin tinggi komitmen organisasi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Daniel (2019), 

menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang positif terhadap komitmen 

organisasi. Arie & Aktif (2020) juga menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya Agung & Mas’ud (2021) menemukan 

pula bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

 

b. Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Hasil uji hipotesis 2 menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif (β2 = 

0,423) dan signifikansi (sig. = 0,000) terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis 2 

(H2) terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin nyaman lingkungan kerja maka 

semakin tinggi komitmen organisasi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Hanaysha 

(2016), menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. Gunawan (2020) juga menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya Ahakwa et al (2021) menemukan 

pula bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

 

c. Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji hipotesis 3 menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif (β3 

= 0,409) dan signifikansi (sig. = 0,000) terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 3 (H3) 

terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka 

semakin tinggi kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Hariani (2019) 

menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Prasetyaningrum (2020) juga menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Rosid & Darojat (2022) menemukan pula bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya 

Rahayu & Dahlia (2023), menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

d. Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji hipotesis 4 menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif (β4 = 0,208) 

dan signifikansi (sig. = 0,037) terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 4 (H4) terbukti 

dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin layak kompensasi maka semakin tinggi kepuasan 

kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Abadi (2017) menemukan bahwa kompensasi 

memiliki pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Permadi, et al (2018) juga 

menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Demikian pula Murtiningsih (2020) menemukan bahwa kompensasi memiliki 
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pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya Efendi (2021), menemukan 

bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

e. Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji hipotesis 5 menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif (β5 = 

0,247) dan signifikansi (sig. = 0,010) terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 5 (H5) 

terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin nyaman lingkungan kerja maka semakin 

tinggi kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Alarcon, et 

al (2021), menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Kurniawanto (2022) juga menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan yang 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang dilakukan Permadi, et al 

(2018), Ratnasari (2020), dan Junejo, et al (2020)  menyatakan pula bahwa lingkungan kerja 

berpangaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

 

f. Komitmen Organisasi dalam Memediasi Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji mediasi pertama menunjukan bahwa nilai t-hitung = 4,099 > Z = 1,96 dan 

One-tailed probability = 0,000 < α = 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi bisa sebagai mediator karena dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

kepuasan kerja, sehingga hipotesis 6 (H6) terbukti. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian 

dilakukan Rudini & Siti (2017) bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja melalui komitmen organisasi. 

 

g. Komitmen Organisasi dalam Memediasi Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja 

Hasil uji mediasi kedua menunjukan bahwa nilai t-hitung = 3,880 > Z = 1,96 dan 

One-tailed probability = 0,000 < α = 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi bisa sebagai mediator karena dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja, sehingga hipotesis 7 (H7) terbukti. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian 

yang dilakukan Rudini & Siti (2017) dan Hasyim, Putra, & Wijayati (2022) bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi.  
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KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin layak kompensasi maka semakin 

tinggi komitmen organisasi. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin nyaman lingkungan kerja maka 

semakin tinggi komitmen organisasi. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka 

semakin tinggi kepuasan kerja. 

4. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga 

dapat diinterpretasikan bahwa semakin layak kompensasi maka semakin tinggi 

kepuasan kerja. 

5. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin nyaman lingkungan kerja maka 

semakin tinggi kepuasan kerja. 

6. Komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini membuktikan bahwa komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari 

pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja. 

7. Komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini membuktikan bahwa komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 
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