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ABSTRACT

This study aims to analyse the effect of Work Environment (X1) and Work Life Balance (X2) on
Organizational Commitment (Y2) with Job Satisfaction (Y1) as a mediating variable at Perumda Tirta
Moedal Semarang. This study used primary data obtained from respondents through questionnaires. The
study population consisted of all employees at the headquarters of Perumda Tirta Moedal in
Sampangan, Semarang City, totalling 208 people. The sample was selected using Purposive Sampling,
comprising 83 permanent employees with over 2 years of work experience and a minimum of high school
education. Data analysis techniques included validity, reliability, t-tests, and mediation tests using path
analysis and the Sobel test. Data analysis was carried out using SPSS 24.0. Hypothesis testing results
using Regression Analysis show that Work Environment and Work Life Balance partially have a positive
and significant effect on Job Satisfaction. Work Environment does not have a significant effect on
Organizational Commitment. Work Life Balance and Job Satisfaction partially have a positive and
significant effect on Organizational Commitment. Job Satisfaction is proven to mediate both the effect of
Work Environment on Organizational Commitment and the effect of Work Life Balance on
Organizational Commitment.

Keywords : Organizational Commitment, Job Satisfaction, Work Environment, Work Life Balance,
Mediating variable

ABSTRAK

Studi ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja (X1) dan Work Life Balance (X2)
terhadap Komitmen Organisasi (Y2) dengan Kepuasan Kerja (Y1) sebagai variabel mediasi di Perumda
Tirta Moedal Semarang. Studi ini menggunakan data primer yang diperoleh dari responden melalui
kuesioner. Populasi penelitian terdiri dari seluruh karyawan di kantor pusat Perumda Tirta Moedal di
Sampangan, Kota Semarang yang berjumlah 208 orang. Metode pengambilan sampel dilakukan dengan
Purposive Sampling. Sampel mencakup 83 karyawan tetap dengan pengalaman kerja lebih dari 2 tahun
dengan pendidikan minimal SMA. Teknik analisis data meliputi uji validitas, reliabilitas, uji-t, dan uji
mediasi menggunakan analisis jalur dan uji Sobel. Analisis data dilakukan menggunakan SPSS 24.0. Hasil
pengujian hipotesis dengan Analisis Regresi menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dan Work Life
Balance secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Work Life Balance dan Kepuasan
Kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional.
Kepusan Kerja terbukti sebagai variabel mediasi baik pengaruh Lingkungan kerja Kerja terhadap
Komitmen Organisasional maupun pengaruh Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasional.
Kata Kunci : Organizational Commitment, Job Satisfaction, Work Environment, Work Life Balance,
Mediating variable

Copyright © 2024 THE AUTHOR(S). This article is distributed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial
4.0 International license, http://journal.yrpipku.com/index.php/msej




Priyatno & Rijanti (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 8546-8569
1. Pendahuluan

Komitmen Organisasional merupakan suatu sikap yang mencerminkan kesetiaan
pegawai terhadap organisasinya dan merupakan suatu proses yang berkelanjutan melalui
mana peserta organisasi mengungkapkan keprihatinan mereka terhadap keberlanjutan
kesuksesan dan kesejahteraan organisasi Luthans (2011). Komitmen Organisasional adalah
adalah sikap yang sangat penting, sering kali diartikan sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi tertentu; (2) kesediaan untuk mengerahkan upaya tingkat tinggi
atas nama organisasi; dan (3) keyakinan dan penerimaan yang pasti terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi Luthans (2011). Komitmen Organisasional didefinisikan sebagai sejauh mana
yang diidentifikasi oleh seorang karyawan dengan suatu organisasi, tujuan, dan harapannya
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut Robbins & Judge (2015).
Komitmen Organisasional didefinisikan sebagai kekuatan relatif dari identifikasi individu
dengan dan keterlibatan dalam suatu organisasi tertentu Mowday et, al., (1979). Seorang
karyawan dianggap memiliki komitmen pada organisasi tertentu jika dia dapat
mengidentifikasi tujuan organisasi, bekerja keras untuk mencapainya, dan ingin
mempertahankan keanggotaannya. Dengan kata lain, Komitmen Organisasional berhubungan
dengan tingginya keinginan karyawan untuk berbagi dan berkorban untuk perusahaan.
Mowday et, al., (1979).

Salah satu faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasional adalah Kepuasan
Kerja, menurut Robbins & Judge (2015) Kepuasan Kerja adalah perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang muncul dari evaluasi terhadap karakteristiknya. Hoppock (1935)
mendefinisikan Kepuasan Kerja sebagai kombinasi faktor psikologis,keadaan fisiologis dan
lingkungan yang menyebabkan seseorang jujurmengatakan saya puas dengan pekerjaan saya.
Menurut pendekatan ini Meskipun Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh banyak faktor eksternal,
namun Kepuasan Kerja tetap ada sesuatu yang internal yang berkaitan dengan perasaan
karyawan. Itu adalah Kepuasan Kerja menghadirkan serangkaian faktor yang menimbulkan
perasaan puas (Hoppock, 1935). Kepuasan Kerja sering digambarkan sebagai respon afektif
terhadap pekerjaan seseorang, namun biasanya demikian diukur sebagian besar sebagai
evaluasi kognitif fitur pekerjaan , Fisher (2000). Kepuasan Kerja adalah sebuah sikap. Sikap
biasanya digambarkan mengandung setidaknya dua komponen: komponen afektif (emosional,
perasaan), dan komponen kognitif (keyakinan, penilaian, perbandingan) komponen , Eagly dan
Chaiken (1993). Penelitian yang dilakukan oleh Bashir dan Gani (2020), Miarkolaei (2014),
Ismail dan Razak (2016), Azeem. (2010) dan Eslami dan Gharakhani (2012). Keempatnya
menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Dari
literatur — literatur sebelumnya sebelumnya yang kaji dan menjadi referensi dalam penelitian
ini, semua menyatakan bahwa menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasional. Kemudian dalam penelitian sebelumnya oleh Sari & Seniati (2020)
menyatakan Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Work Life Balance dan Komitmen
Organisasional, lebih lanjut dalam penelitian yang dilakukan oleh Fahmi (2023) Kepuasan Kerja
memediasi hubungan antara Lingkungan kerja dan Komitmen Organisasional .

Faktor lain yang mempengaruhi Komitmen Organisasional adalah Lingkungan Kerja.
Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang melibatkan aspek fisik dan psikologis yang akan
secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi karyawan (Afandi, 2016). Lingkungan Kerja
dapat diartikan sebagai keseluruhan lingkungan sekitar tempat orang bekerja, metode kerja,
serta sebagai pengaruh pekerjaan terhadap individu dan kelompok (Afandi, 2016). Konsep
Lingkungan Kerja, seperti yang dijelaskan oleh Rehkopf et. al., (2017), mencakup aspek fisik,
psikologis, dan sosial yang menjadi ciri kondisi kerja. Lingkungan Kerja merupakan faktor kunci
yang mempengaruhi kepuasan dan komitmen karyawan terhadap suatu organisasi Danish et.
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al,. (2013). Lingkungan Kerja mengacu pada suasana organisasi tempat karyawan melakukan
pekerjaannya. Berdasarkan Danish et. al,. (2013), Lingkungan Kerja berkaitan dengan iklim
organisasi tertentu di mana karyawannya melakukan tugasnya. Lingkungan Kerja yang
fasilitatif dan aman dapat menarik karyawan karena kebutuhannya kemungkinan besar akan
terpuaskan. Agar berhasil, organisasi harus merancang Lingkungan Kerja mereka sedemikian
rupa sehingga dapat meningkatkan tingkat komitmen dan motivasi karyawan, yang pada
akhirnya akan memberikan hasil yang baik. Misalnya, Lingkungan Kerja yang baik adalah
lingkungan yang mencakup semua faktor mengenai suatu pekerjaan, seperti fasilitas untuk
melaksanakan tugas pekerjaan, tempat kerja yang nyaman, aman, dan bebas dari kebisingan,
Danish et. al,. (2013). Siagian (2014) mengemukakan bahwa Lingkungan Kerja adalah
lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari hari. Sedarmayanti (2016)
menyatakan bahwa Lingkungan Kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Sejumlah
penelitian menemukan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
Komitmen Organisasional seperti dinyatakan oleh (Abdullah & Ramay, 2012; Khuong & Le Vu,
2014; Vanaki & Vagharseyyedin, 2009). Haggins (2011) juga menegaskan bahwa Lingkungan
Kerja memainkan peran penting dalam mempengaruhi Komitmen Organisasional. Sejalan
dengan Giffords (2009), yang menyatakan Lingkungan Kerja merupakan salah satu kontributor
utama dalam organisasi. Dalam Penelitian ditemukan hal yang berbeda yang dilakukan oleh
menyatakan bahwa Fahmi ( 2023 ) dalam penelitianya menemukan bahwa Lingkungan Kerja
tidak berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional.

Faktor lainnya yang mempengaruhi Komitmen Organisasional adalah Work Life
Balance. Work Life Balance ini dapat digambarkan sebagai kemampuan karyawan untuk
memenuhi kebutuhan mereka, baik dalam komitmen pekerjaan, keluarga, serta tanggung
jawab dan aktivitas non-kerja lainnya, Parkers dan Langford (2008). Menurut Singh dan Khanna
(2011) Work Life Balance merupakan konsep luas yang berkaitan dengan penetapan prioritas
secara tepat antara pekerjaan (karir serta ambisi) pada satu sisi dan juga kehidupan
(kebahagiaan, keluarga, waktu luang, dan pengembangan spiritual) pada sisi lainnya. Work Life
Balance adalah sejauh mana seseorang merasa puas dengan menjalankan segala peran dalam
kehidupan diluar dan didalam pekerjaannya Greenhaus et al. (2003). Hill et al (200l)
mendefinisikan Work Life Balance sebagai derajat di mana seorang individu dapat secara
simultan menjaga keseimbangan antara tuntutan temporal, emosional, dan perilaku dari
pekerjaan berbayar dan tanggung jawab keluarga. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Muse et. al,. (2008), Casper dan Harris (2008), Wood, S.J. and de Menezes, L. (2008), dan Kim,
H.K. (2014) keempatnya menunjukan bahwa Work Life Balance berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen Organisasional. Penelitian yang dilakukan oleh Thompson et. al., (1999),
menemukan hasil yang berbeda bahwa Work Life Balance tidak memiliki dampak signifikan
terhadap Komitmen Organisasional.

Berdasarkan data pra survei yang telah dilakukan terhadap 15 Pegawai dalam hal
Komitmen Organisasional dan Kepuasan kerja, di Perumda Tirta Moedal Kota Semarang
didapatkan bahwa dalam kaitanya dengan Komitmen Organisasional, hasil pra survei
menunjukan 3,70 % responden menyatakan tidak setuju. Kemudian, 15,56 % responden
menyatakan netral. Hal ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional Pegawai di Perumda
Tirta Moedal Kota Semarang masih perlu ditingkatkan kemudian diperlukan pula penelusuran
dan penelitian lebih lanjut terkait hal ini. Sedangkan berdasarkan pra survei terkait dengan
Kepuasan Kerja, sebagian besar responden yakni sebesar diketahui menyatakan setuju dalam
hal Kepuasan Kerja yakni sebesar 81,43 %. Namun demikian diketahui masih ada 18,67 %
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responden menyatakan netral. Hal ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja di Perumda Tirta
Moedal Kota Semarang masih belum optimal dirasakan oleh karyawan.

Berdasarkan penjelasan diatas rumusan permasalahan dalam penelitian ini yakni (1).
Bagaimana pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja (2) Bagaimana pengaruh
Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja ? (3) Bagaimana pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Komitmen Organisasional? (4) Bagaimana pengaruh Work Life Balance terhadap
Komitmen Organisasional ? (5) Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen
Organisasional? (6) Bagaimana Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Komitmen Organisasional ? (7) Bagaimana Kepuasan Kerja memediasi pengaruh
Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasional?

2. Tinjauan Pustaka
Komitmen Organisasional

Komitmen Organisasional adalah adalah sikap yang sangat penting, sering kali
diartikan sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu; (2)
kesediaan untuk mengerahkan upaya tingkat tinggi atas nama organisasi; dan (3) keyakinan
dan penerimaan yang pasti terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi Luthans (2011). Dengan
kata lain, Komitmen Organisasional merupakan suatu sikap yang mencerminkan kesetiaan
pegawai terhadap organisasinya dan merupakan suatu proses yang berkelanjutan melalui
mana peserta organisasi mengungkapkan keprihatinan mereka terhadap keberlanjutan
kesuksesan dan kesejahteraan organisasi. Luthans (2011). Komitmen Organisasional
didefinisikan sebagai sejauh mana yang diidentifikasi oleh seorang karyawan dengan suatu
organisasi, tujuan, dan harapannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut Robbins & Judge (2015). Griffin (2013), menyatakan bahwa Komitmen Organisasional
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya. Pegawai-pegawai yang merasa lebih berkomitmen pada organisasi memiliki
kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk tinggal lebih lama di dalam
organisasi, dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam bekerja. Triatna (2016) bahwa
Komitmen Organisasional adalah suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak pada
suatu organisasi tertentu beserta tujuannya dan berniat memelihara keanggotaan dalam
organisasi itu . Komitmen Organisasional didefinisikan sebagai kekuatan relatif dari identifikasi
individu dengan dan keterlibatan dalam suatu organisasi tertentu Mowday et, al., (1979).
Dengan demikian, seorang karyawan dianggap memiliki komitmen pada organisasi tertentu
jika dia dapat mengidentifikasi tujuan organisasi, bekerja keras untuk mencapainya, dan ingin
mempertahankan keanggotaannya.

Kepuasan Kerja

Menurut Robbins & Judge (2015) Kepuasan Kerja adalah perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang muncul dari evaluasi terhadap karakteristiknya. Hoppock
mendefinisikan Kepuasan Kerja sebagai kombinasi faktor psikologis, keadaan fisiologis dan
lingkungan yang menyebabkan seseorang jujur mengatakan saya puas dengan pekerjaan saya.
Menurut pendekatan ini Meskipun Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh banyak faktor eksternal,
namun Kepuasan Kerja tetap ada sesuatu yang internal yang berkaitan dengan perasaan
karyawan. Itu adalah Kepuasan Kerja menghadirkan serangkaian faktor yang menimbulkan
perasaan puas (Hoppock, 1935). Definisi penelitian Kepuasan Kerja yang paling banyak
digunakan adalah oleh Locke (1976), yang mendefinisikannya sebagai “keadaan emosi yang
menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja

8549



Priyatno & Rijanti (2024) MSEJ, 5(2) 2024: 8546-8569

seseorang”. Tersirat dalam definisi Locke adalah pentingnya pengaruh, atau perasaan, dan
kognisi, atau pemikiran. Karyawan yang merasa puas dan bahagia dengan pekerjaannya
cenderung lebih berdedikasi dan berkontribusi pada pertumbuhan organisasi. Jika karyawan
merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka lebih cenderung untuk tetap tinggal dan
berkontribusi pada organisasi. Kepuasan Kerja sering digambarkan sebagai respon afektif
terhadap pekerjaan seseorang, namun biasanya demikian diukur sebagian besar sebagai
evaluasi kognitif fitur pekerjaan , Fisher (2000). Kepuasan Kerja adalah sebuah sikap. Sikap
biasanya digambarkan mengandung setidaknya dua komponen: komponen afektif (emosional,
perasaan), dan komponen kognitif (keyakinan, penilaian, perbandingan) komponen , Eagly dan
Chaiken (1993). Dimensi Kepuasan Kerja yang dikemukakan oleh Robbins & Judge (2015) yakni
Pekerjaan itu Sendiri ,Gaji, Promosi, Pengawasan dan Rekan Kerja

Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang melibatkan aspek fisik dan psikologis
yang akan secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi karyawan (Afandi, 2016).
Lingkungan Kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan lingkungan sekitar tempat orang
bekerja, metode kerja, serta sebagai pengaruh pekerjaan terhadap individu dan kelompok
(Afandi, 2016). Konsep Lingkungan Kerja, seperti yang dijelaskan oleh Rehkopf et. al., (2017),
mencakup aspek fisik, psikologis, dan sosial yang menjadi ciri kondisi kerja. Siagian (2014)
mengemukakan bahwa Lingkungan Kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan
pekerjaannya sehari hari. Sedarmayanti (2016) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang
bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun
sebagai kelompok. Literatur sebelumnya menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dapat
dievaluasi dari beberapa aspek. Moos (1994) menyampaikan bahwa Lingkungan Kerja
mencakup faktor-faktor seperti keterlibatan, kohesi tim, dukungan supervisor, tugas orientasi,
tekanan pekerjaan, otonomi, kejelasan, inovasi, kenyamanan fisik, dan kontrol manajerial.
Demikian pula, Aneela (2012) melakukan tinjauan meta-analisis dan menemukan bahwa
berbagai elemen dicatat dalam literatur menggambarkan Lingkungan Kerja. Unsur-unsur
tersebut meliputi iklim psikologis, kondisi kerja, budaya organisasi, dan iklim organisasi.
Menurut Siagian (2014) menyatakan bahwa secara garis besar, Lingkungan Kerja terdapat dua
jenis yaitu:
1. Lingkungan Kerja Fisik. Adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar
tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja
yang baik yaitu:
(a) Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang juga dibangun dengan
pertimbangan keselamatan kerja. (b) Tersedianya peralatan kerja yang memadai. (c)
Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria baik dalam lingkungan
perusahaan atau sekitarnya yang mudah dicapai karyawan. (d) Tersedianya tempat ibadah
keagamaan seperti masjid dan musholla untuk karyawan. (e) Tersedianya sarana angkutan,
baik yang diperuntukkan karyawan maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah
di peroleh.
2. Lingkungan Kerja Non Fisik. Adalah Lingkungan Kerja yang menyenangkan dalam arti
terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan atasan, karena pada
hakekatnya manusia dalam bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja
merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan.

Work Life Balance
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Work Life Balance mengacu pada keseimbangan antara pekerjaan dan kegiatan non-
kerja (Sirgy & Lee, 2018). Work Life Balance ini dapat digambarkan sebagai kemampuan
karyawan untuk memenuhi kebutuhan mereka, baik dalam komitmen pekerjaan, keluarga,
serta tanggung jawab dan aktivitas non-kerja lainnya, Parkers dan Langford (2008). Menurut
Singh dan Khanna (2011) Work Life Balance merupakan konsep luas yang berkaitan dengan
penetapan prioritas secara tepat antara pekerjaan (karir serta ambisi) pada satu sisi dan juga
kehidupan (kebahagiaan, keluarga, waktu luang, dan pengembangan spiritual) pada sisi
lainnya. Work Life Balance adalah sejauhmana seseorang merasa puas dengan menjalankan
segala peran dalam kehidupan diluar dan didalam pekerjaannya Greenhaus et al. (2003). Hill et
al (200l) mendefinisikan Work Life Balance sebagai derajat di mana seorang individu dapat
secara simultan menjaga keseimbangan antara tuntutan temporal, emosional, dan perilaku
dari pekerjaan berbayar dan tanggung jawab keluarga. Work Life Balance menurut Greenhaus
et al. (2003) adalah sejauhmana seseorang merasa puas dengan menjalankan segala peran
dalam kehidupan diluar dan didalam pekerjaannya. Dimensi dari Work Life Balance yakni (1)
Time Balance (Keseimbangan Waktu) (2) Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan)

(3) Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan)

Lingkungan Kerja dan Hubungannya dengan Kepuasan Kerja

Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang melibatkan aspek fisik dan psikologis
yang akan secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi karyawan (Afandi, 2016).
Lingkungan Kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan lingkungan sekitar tempat orang
bekerja, metode kerja, serta sebagai pengaruh pekerjaan terhadap individu dan kelompok
(Afandi, 2016). Konsep Lingkungan Kerja, seperti yang dijelaskan oleh Rehkopf et. al., (2017),
mencakup aspek fisik, psikologis, dan sosial yang menjadi ciri kondisi kerja. Lingkungan Kerja
merupakan faktor kunci yang mempengaruhi kepuasan dan komitmen karyawan terhadap
suatu organisasi. Lingkungan Kerja mengacu pada suasana organisasi tempat karyawan
melakukan pekerjaannya. Berdasarkan Danish et. al,. (2013), Lingkungan Kerja berkaitan
dengan iklim organisasi tertentu di mana karyawannya melakukan tugasnya. Lingkungan Kerja
yang fasilitatif dan aman dapat menarik karyawan karena kebutuhannya kemungkinan besar
akan terpuaskan. Agar berhasil, organisasi harus merancang Lingkungan Kerja mereka
sedemikian rupa sehingga dapat meningkatkan tingkat komitmen dan motivasi karyawan, yang
pada akhirnya akan memberikan hasil yang baik.Kepuasan Kerja menurut Locke (1976), adalah
“keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja seseorang”. Tersirat dalam definisi Locke adalah pentingnya pengaruh, atau
perasaan, dan kognisi, atau pemikiran. Karyawan yang merasa puas dan bahagia dengan
pekerjaannya cenderung lebih berdedikasi dan berkontribusi pada pertumbuhan organisasi.
Jika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka lebih cenderung untuk tetap
tinggal dan berkontribusi pada organisasi. Kepuasan Kerja sering digambarkan sebagai respon
afektif terhadap pekerjaan seseorang, namun biasanya demikian diukur sebagian besar
sebagai evaluasi kognitif fitur pekerjaan , Fisher (2000). Kepuasan Kerja adalah sebuah sikap.
Sikap biasanya digambarkan mengandung setidaknya dua komponen: komponen afektif
(emosional, perasaan), dan komponen kognitif (keyakinan, penilaian, perbandingan)
komponen , Eagly dan Chaiken (1993)
Penelitian yang dilakukan oleh Kundu dan Lata (2017), Dawal dan Taha (2006), dan
Dharmanegara (2016) menunjukan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

H1: Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
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Work Life Balance dan Hubungannya dengan Kepuasan Kerja

Work Life Balance menurut Greenhaus et al. (2003) adalah sejauhmana seseorang
merasa puas dengan menjalankan segala peran dalam kehidupan diluar dan didalam
pekerjaannya. Konsep Work Life Balance tidak bermakna mencapai definisi mustahil tentang
kehidupan yang sempurna. Sebaliknya, hal itu mencerminkan perasaan bahwa karyawan telah
mencapai keseimbangan yang realistis dan memuaskan secara pribadi di antara berbagai
faktor utama dalam kehidupan mereka, seperti keluarga, pekerjaan, dan waktu luang , Hashim
(2016). Hill et al., (2022) mendefinisikan Work Life Balance sebagai derajat di mana seorang
individu dapat secara simultan menjaga keseimbangan antara tuntutan temporal, emosional,
dan perilaku dari pekerjaan berbayar dan tanggung jawab keluarga, Clark dalam Aruldoss et
al.,(2022) mendefinisikan Work Life Balance sebagai Kepuasan dan fungsi yang baik di tempat
kerja dan rumah dengan minimum konflik peran. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Malik et al., (2014), Pranata et al., (2022), dan Aruldoss et al., (2022) menyatakan bahwa Work
Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja .

H2: Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Lingkungan Kerja dan Hubungannya dengan Komitmen Organisasional

Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang melibatkan aspek fisik dan psikologis
yang akan secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi karyawan (Afandi, 2016).
Lingkungan Kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan lingkungan sekitar tempat orang
bekerja, metode kerja, serta sebagai pengaruh pekerjaan terhadap individu dan kelompok
(Afandi, 2016). Konsep Lingkungan Kerja, seperti yang dijelaskan oleh Rehkopf et. al., (2017),
mencakup aspek fisik, psikologis, dan sosial yang menjadi ciri kondisi kerja. Lingkungan Kerja
merupakan faktor kunci yang mempengaruhi kepuasan dan komitmen karyawan terhadap
suatu organisasi. Lingkungan Kerja mengacu pada suasana organisasi tempat karyawan
melakukan pekerjaannya. Berdasarkan Danish et. al,. (2013), Lingkungan Kerja berkaitan
dengan iklim organisasi tertentu di mana karyawannya melakukan tugasnya. Lingkungan Kerja
yang fasilitatif dan aman dapat menarik karyawan karena kebutuhannya kemungkinan besar
akan terpuaskan. Agar berhasil, organisasi harus merancang Lingkungan Kerja mereka
sedemikian rupa sehingga dapat meningkatkan tingkat komitmen dan motivasi karyawan, yang
pada akhirnya akan memberikan hasil yang baik. Sejumlah penelitian menemukan bahwa
Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasional seperti
dinyatakan oleh (Abdullah & Ramay, 2012; Khuong & Le Vu, 2014; Vanaki & Vagharseyyedin,
2009). Haggins (2011) juga menegaskan bahwa Lingkungan Kerja memainkan peran penting
dalam mempengaruhi Komitmen Organisasional. Sejalan dengan Giffords (2009), Lingkungan
Kerja merupakan salah satu kontributor utama dalam organisasi

H3: Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional
Work Life Balance dan Hubungannya dengan Komitmen Organisasional

Work Life Balance merupakan salah satu faktor yang semakin penting untuk
dipertahankan oleh staf atau pekerja dan berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional.
Work Life Balance (WLB) mengacu pada keseimbangan antara pekerjaan dan kegiatan non-
kerja Sirgy & Lee (2018). Work Life Balance ini dapat digambarkan sebagai kemampuan
karyawan untuk memenuhi kebutuhan mereka, baik dalam komitmen pekerjaan, keluarga,
serta tanggung jawab dan aktivitas non-kerja lainnya, Parkers dan Langford (2008). Penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Muse et. al,. (2008), Casper dan Harris (2008), Wood, S.J. and
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de Menezes, L. (2008), dan Kim, H.K. (2014) .keempatnya menunjukan bahwa Work Life
Balance berpengaruh significant terhadap Komitmen Organisasional

H4: Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional
Kepuasan Kerja dan Hubungannya dengan Komitmen Organisasional

Kepuasan Kerja menurut Robbins & Judge (2015) Kepuasan Kerja adalah perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang yang muncul dari evaluasi terhadap karakteristiknya.
Hoppock ( 1935) mendefinisikan Kepuasan Kerja sebagai kombinasi faktor psikologis,keadaan
fisiologis dan lingkungan yang menyebabkan seseorang jujur mengatakan saya puas dengan
pekerjaan saya . Menurut pendekatan ini Meskipun Kepuasan Kerja dipengaruhi oleh banyak
faktor eksternal, namun Kepuasan Kerja tetap ada sesuatu yang internal yang berkaitan
dengan perasaan karyawan. Itu adalah Kepuasan Kerja menghadirkan serangkaian faktor yang
menimbulkan perasaan puas (Hoppock, 1935). Kepuasan Kerja sering digambarkan sebagai
respon afektif terhadap pekerjaan seseorang, namun biasanya demikian diukur sebagian besar
sebagai evaluasi kognitif fitur pekerjaan , Fisher (2000). Kepuasan Kerja adalah sebuah sikap.
Sikap biasanya digambarkan mengandung setidaknya dua komponen: komponen afektif
(emosional, perasaan), dan komponen kognitif (keyakinan, penilaian, perbandingan)
komponen, Eagly dan Chaiken (1993). Penelitian yang dilakukan oleh Bashir dan Gani (2020),
Miarkolaei (2014), Ismail dan Razak (2016), Azeem. (2010) dan Eslami dan Gharakhani (2012).
Keempatnya menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasional.

H5: Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional

Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Komitmen
Organisasional

Penelitian yang dilakukan oleh Bashir dan Gani (2020), Miarkolaei (2014), Ismail dan
Razak (2016), Azeem. (2010) dan Eslami dan Gharakhani (2012). Keempatnya menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Dari literatur —
literatur sebelumnya sebelumnya yang kaji dan menjadi referensi dalam penelitian ini, semua
menyatakan bahwa menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasional. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Fahmi (2023) Kepuasan Kerja memediasi
hubungan antara Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional.

H6: Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Komitmen
Organisasional.

Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Work Life Balance dengan Komitmen
Organisasional

Penelitian yang dilakukan oleh Bashir dan Gani (2020), Miarkolaei (2014), Ismail dan
Razak (2016), Azeem. (2010) dan Eslami dan Gharakhani (2012). Keempatnya menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Dari literatur —
literatur sebelumnya sebelumnya yang kaji dan menjadi referensi dalam penelitian ini, semua
menyatakan bahwa menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasional. Kemudian dalam penelitian sebelumnya oleh Sari & Seniati (2020) menyatakan
Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Work Life Balance dan Komitmen Organisasional.
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H7 : Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Work Life Balance dengan Komitmen
Organisasional.

Dari hipotesis — hipotesis yang ada, model grafis penelitian sebagai berikut :

(H3)
Lingkungan
Kerja
(X1) (H1)
(He)
Kepuasan (H5) Komitmen
Kerja Organisasi 1
Y1) (Y2)
(H7)
Work Life (H2)
Balance
X2)
(H4)

Gambar 1 .Model Grafis Penelitian
3. Metode Penelitian

Penelitian ini memanfaatkan pendekatan kuantitatif. studi ini berfokus Komitmen
Organisasional dengan objek penelitian di Perumda Tirta Moedal Kota Semarang. variabel
Lingkungan Kerja dan Work Life Balance dimasukkan ke dalam studi ini bertujuan untuk
memahami bagaimana dampak variabel ini terhadap Komitmen Organisasional Pegawai di
Perusahaan denga pula memasukkan variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi untuk
memahami bagaimana kepuasan kerja ini memediasi dua variabel independen tersebut.
Penelitian ini melibatkan total 208 pegawai, dengan sampel yang dipilih secara purposive
sampling berdasarkan persyaratan bahwa responden adalah pegawai tetap, harus sudah
bekerja selama lebih dari 2 tahun sejumlah 83 pegawai dengan pendidikan minimal SMA. Data
primer dikumpulkan melalui kuesioner skala likert 1 (Sangat tidak setuju) sampai dangan 7
(Sangat setuju), yang berupa pernyataan tentang lingkungan kerja dan Work Life Balance
terhadap Komitmen Organisasional dengan kepuasan kerja. Program komputer SPSS versi 24
digunakan untuk menganalisis data dengan regresi linier berganda. Variabel diuji untuk
validitas dan reliabilitas menggunakan analisis faktor dan uji cronbach alpha. koefisien
determinasi dan uji F dipergunakan dalam pengujian kelayakan model, dan uji t juga digunakan
dalam penelitian ini, tujuan dari uji t adalah untuk menguji hipotesis. Selain itu Sobel Test juga
digunakan untuk melakukan pengujian pengaruh mediasi dengan mengakses danielsober.com.
Penelitian ini diharapkan memberikan pemahaman yang jelas tentang pengaruh lingkungan
kerja dan Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasional dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi.
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4. Hasil dan Pembahasan
Karakteristik Responden

Tabel 1 — Data Karekteristik Responden

Karakteristik Keterangan Jumlah %
Laki - Laki 41 49,4
Jenis Kelamin
Perempuan 42 50,6
Total responden berdasarkan Jenis Kelamin 83 100,0
<25th 6 7,2
Usia 25th sd 40 th 67 80,7
>40th 10 12,0
Total responden berdasarkan Usia 83 100,0
2-3th 18 21,7
Masa Kerja 3thsd 10th 42 50,6
>10th 23 27,7
Total responden berdasarkan Masa Kerja 83 100,0
SMA 8 9,6
Diploma 3 3,6
Pendidikan
S1 64 77,1
S2 8 9,6
Total responden berdasarkan Pendidikan 83 100,0

Berdasarkan data pada tabel 1, responden Pegawai di Perumda Tirta Moedal adalah
perempuan, dengan 50,6% dari total responden, sedangkan karyawan laki-laki menyumbang
49,4%. Dari segi usia, 80,7% dari karyawan berada di rentang usia 25 hingga 40 tahun, 7,2%
berusia di bawah 25 tahun, dan 12% berusia di atas 40 tahun. Untuk pengalaman kerja, 50,6%
karyawan telah bekerja antara 3 hingga 10 tahun, 27,7% lebih dari 10 tahun, dan 21,7% antara
2 hingga 3 tahun. Tingkat pendidikan karyawan menunjukkan bahwa 77,1% memiliki gelar S1,
9,6% lulus SMA atau memiliki gelar S2, dan 3,6% Diploma. Informasi ini memberikan gambaran
terkait responden yang terlibat dalam penelitian . Data ini penting untuk analisis variabel
Lingkungan kerja, work life balance, Kepuasan kerja dan Komitmen Organisasional.

Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja (X1)
Tanggapan responden terhadap variabel Lingkungan Kerja menunjukkan bahwa
pegawai menunjukan sikap “Setuju” terhadap pernyataan tentang Lingkungan Kerja. Mean

tertinggi ditunjukkan pada X1.6 ( Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja)
dengan angaka 5.95 sedangkan Mean terendah ditunjukkan pada X1.1 (Desain dan Keamaan
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bangunan tempat kerja saya baik). Data ini menunjukkan Lingkungan Kerja dalam aspek
hubungan dengan rekan kerja dipersepsikan baik oleh pegawai.

Deskripsi Variabel Work Life Balance (X2)

Tanggapan responden terhadap variabel Work Life Balance menunjukkan bahwa
pegawai menunjukan sikap “Setuju” terhadap pernyataan tentang Work Life Balance dengan
mean tertinggi yakni pada X2.3 (Saya terlibat dalam pekerjaan saya) dengan Mean 5.81.
Sedangkan mean terendah ditunjukkan pada X2.4 (Saya terlibat dalam aktivitas di luar
pekerjaan saya.) yakni dengan Mean 5,31. Data ini menunjukkan pegawai di Perumda Tirta
Moedal merasa terlibat dengan pekerjaannya. Kemudian untuk kehidupan diluar pekerjaan,
persepsi pegawai menyatakan mereka setuju bahwa mereka terlibat dalam aktivitas diluar
pekerjaan mereka sehingga ada keseimbangan antara aktivitas didalam pekerjaan maupun
diluar pekerjaan.

Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (Y1)

Tanggapan responden terhadap variabel Kepuasan Kerja menunjukkan bahwa pegawai
menunjukan sikap “Setuju” terhadap pernyataan tentang Kepuasan Kerja, dengan mean
tertinggi yakni pada Y1.10 ( Saya puas dengan cara tim saya menyelesaikan pekerjaan) dengan
Mean 5.87. Sedangkan mean terendah terdapat pada Y1.3 (Beban kerja yang diberikan
kepada saya sesuai dengan kemampuan saya.) yakni dengan Mean 5,46. Data ini
menunjukkan kerjasama tim antar pegawai di Perumda Tirta Moedal menjadi faktor utama
dalam kepuasan kerja , yang mana data ini juga dikuatkan dengan hasil data tanggapan
sebelumnya pada variabel lingkungan kerja yang menyatakan bahwa hubungan rekan kerja
dipersepsikan baik oleh pegawai. Sementara, data ini juga menunjukan faktor beban kerja
memperoleh nilai terendah dibandingkan faktor lainya dalam indikator kepuasan kerja yang
dimungkinkan untuk dianalisis lebih lanjut.

Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional (Y2)

Tanggapan responden terhadap variabel Komitmen Organisasional menunjukkan
bahwa responden menunjukan sikap “Setuju” dengan pernyataan terhadap Komitmen
Organisasional. Mean tertinggi yakni pada Y2.6 ( Saya benar-benar mempedulikan nasib
organisasi ini.) dengan Mean 5.82, sedangkan mean terendah terdapat pada Y2.11 (Nilai-nilai
saya cocok dengan nilai-nilai organisasi ini.) yakni dengan Mean 5,55. Data ini menunjukkan
pegawai di perumda Tirta Moedal berkomitmen dan memperdulikan kondisi dan nasib
perusahaan.

3. Hasil Uji Instrumen
3.1 Uji Validitas

Dibawah ini disajikan data Uji Validitas variabel Lingkunagn Kerja ( X1), Work Life Balance ( X2),
Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasional (Y2).
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Tabel 2 - Hasil Uji Validitas

Variabel KMO Indikator Loading Factor Keterangan
X.1.1 0,845 Valid
X.1.2 0,879 Valid
X.1.3 0,885 Valid
Lingkungan Kerja ( X1) 0,827 X.1.4 0,824 Valid
X.1.5 0,836 Valid
X.1.6 0,607 Valid
X.1.7 0,708 Valid
X2.1 0,671 Valid
X2.2 0,752 Valid
Work Life Balance ( X2) 0,664 X2.3 0,676 valid
X2.4 0,675 Valid
X2.5 0,810 Valid
X2.6 0,746 Valid
Y1.1 0,754 Valid
Y1.2 0,663 Valid
Y1.3 0,673 Valid
Y1.4 0,745 Valid
Y1.5 0,686 Valid
Y1.6 0,700 Valid
. Y1.7 0,760 Valid
Kepuasan Kerja ( Y1) 0,845 is 0,816 Valid
Y1.9 0,749 Valid
Y1.10 0,722 Valid
Y1.11 0,720 Valid
Y1.12 0,750 Valid
Y1.13 0,693 Valid
Y1.14 0,773 Valid

Sumber : Data diolah (2024)

Tabel 3 - Lanjutan Hasil Uji Validitas

Variabel KMO Indikator Loading Factor Keterangan

Y2.1 0,713 Valid
Kom|tmen(C;r2g)an|sa5|onaI 0,845 Y2.2 Tidak Valid
Y2.3 Tidak Valid
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Y2.4 0,661 Valid
Y2.5 0,695 Valid
Y2.6 0,569 Valid
Y2.7 0,717 Valid
Y2.8 0,756 Valid
Y2.9 0,850 Valid
Y2.10 0,719 Valid
Y2.11 0,699 Valid
Y2.12 0,776 Valid
Y¥2.13 0,720 Valid
Y2.14 0,771 Valid
¥2.15 0,758 Valid

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan data tabel 2 dan tabel 3, nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO) semua variabel menunjukkan angka lebih dari 0,5 hal ini menunjukkan
bahwa data sampel cukup dan memadai untuk analisis faktor. Data pada tabel 2 dan tabel 3
juga menunjukkan bahwa semua indikator dalam variabel yang diteliti adalah valid kecuali
item Y2.2 dan Y2.3 dengan loading factor kurang dari 0,4, sehingga kedua indikator ini
dinyatakan tidak valid dan dikeluarkan dari perhitungan dan tidak diikutkan ke analisis
selanjutnya. Secara keseluruhan, hasil uji validitas mengindikasikan bahwa indikator - indikator
yang digunakan dalam penelitian ini memadai dan valid untuk menganalisis pengaruh
terhadap variabel-variabel lain yang diteliti, loading factor > 0,4. Hasil ini memperkuat
keandalan instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel Lingkungan Kerja, Work Life
Balance, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional.

3.2 Uji Reliabilitas

Dibawah ini disajikan data Uji Reliabilitas variabel Lingkungan Kerja ( X1), Work Life Balance
(X2), Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasional (Y2).

Tabel 4 - Uji Reliabilitas Variabel Penelitian

No Variabel Cronbach's Alpha Kriteria Keterangan
1 Lingkungan Kerja (X1) 0,908 >0,7 Reliabel
2 Work Life Balance ( X2) 0,812 >0,7 Reliabel
3 Kepuasan Kerja ( Y1) 0,930 >0,7 Reliabel
4 Komitmen Organisasional (Y2) 0,923 >0,7 Reliabel

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan data pada tabel 4 pada hasil uji reliabilitas. Data menunjukkan bahwa
semua variabel yakni Lingkungan Kerja (X1) dan Work Life Balance (X2) , Kepuasan Kerja (Y1)
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dan Komitmen Organisasional (Y2) menunjukkan nilai Cronbach's Alpha yang tinggi yakni (
lebih dari ) > 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa variabel dan instrumen dalam penelitian ini
reliabel dan andal untuk digunakan lebih lanjut dalam analisis selanjutnya.

Hasil Uji Regresi

Dibawah ini disajikan data Uji Regresi variabel Lingkungan Kerja ( X1), Work Life Balance ( X2),
Kepuasan Kerja (Y1) dan Komitmen Organisasional (Y2).

Tabel 5 - Hasil Uji Regresi

Uji Model Hubungan Uji t

Persamaan Adjusted F . antar Keterangan

Sig. Beta Sig.

R Square  Hitung Variabel

Y1 =a+bl X1+ b2 X2+ e 0,696 94,759 0.000

LK --> KK 0,317 0,024 Hipotesis 1 Diterima

WLB--> KK 0,608 0,000 Hipotesis 2 Diterima

LK --> KO 0,082 0,164 Hipotesis 3 Ditolak

2.Y2 =a+ b1 X1+ b2 X2+b3
Yl+te WLB-->KK 0,343 0,000 Hipotesis 4 Diterima

0,855 161,743 0.000

KK --> KO 0,570 0,000 Hipotesis5 Diterima

Keterangan : LK = Lingkungan Kerja, WLB = Work Life Balance, KK = Kepuasan Kerja , KO =
Komitmen Organisasional

Sumber : Data diolah (2024)
Analisis Linier Berganda

Berdasarkan tabel 5 pada persamaan Y1 =a+ bl X1+ b2 X2+ e, ditunjukkan nilai
koefisien beta X1 sebesar 0,317 dengan signifikansi sebesar 0,024 ( p < 0,05 ) kemudian nilai
koefisien beta X2 0,608 dengan signifikansi sebesar 0,000 , p < 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja (X1) dan Work Life Balance (X2) secara positif dan
signifikan mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y1). Keduanya signifikan pada tingkat 0,05. Dari nilai
koefisen beta pada persamaan Y1 maka dapat dituliskan persamaanya :

Y, =0,317X, + 0,608X,

Berdasarkan tabel 5 pada persamaan Y2 =a+ bl X1+ b2 X2+b3 Y1+ e ditunjukkan nilai
koefisien beta X1 sebesar 0,082 dengan signifikansi sebesar 0,164 ( p > 0,05 ) kemudian nilai
koefisien beta X2 0,343 dengan signifikansi sebesar 0,000 , p < 0,05 . Pada variabel Y1 nilai
koefisien beta 0,570 dengan signifikansi sebesar 0,000 , p < 0,05. Dari data ini dapat
disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja (X1), meskipun memiliki koefisien positif (0,082) namun
tidak signifikan mempengaruhi Komitmen Organisasional ( p > 0,05) sedangkan variabel Work
Life Balance (X2) dan Kepuasan Kerja ( Y1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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Komitmen Organisasional. Dari data dan penjelasan yang diatas persamaan Y2 dapat
dituliskan sebagai berikut :

Y, =0,082X, + 0,343X,+ 0,570Y,
Koefisien Determinasi Model 1

Berdasarkan hasil uji regresi yang ditunjukan tabel 5 koefisien determinasi (Adjusted R
Square) diperoleh sebesar 0,696. Hal ini menunjukkan bahwa sekitar 69,6% variasi dari variabel
Kepuasan Kerja (Y1), dapat dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Work Life
Balance (X2). Nilai ini juga menunjukkan bahwa sekitar 29,4 % dijelaskan variabel lainya yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Koefisien Determinasi Model 2

Berdasarkan data yang ditunjukan tabel 5 koefisien determinasi (Adjusted R Square)
diperoleh sebesar 0,855 yang menandakan bahwa sekitar 85,5% dari variasi Komitmen
Organisasional dapat dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja (X1), Work Life Balance (X2),
dan Kepuasan Kerja (Y1). Sedangkan, sisanya 14,5 % dijelaskan variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Uji F Model 1

Berdasarkan hasil uji regresi yang ditunjukan tabel 5, pada Uji F yang dilakukan
menghasilkan nilai F Hitung sebesar 94,759 dengan tingkat signifikansi (Sig.) 0,000 , p < 0,05
yang menunjukkan bahwa model regresi secara keseluruhan signifikan secara statistik. Ini
menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1), Work Life Balance (X2) secara bersama —
sama terhadap Kepuasan Kerja ( Y1).

Uji F Model 2

Berdasarkan hasil uji regresi yang ditunjukan tabel 5. Uji F yang dilakukan menujukkan
nilai F Hitung sebesar 161,743 dengan tingkat signifikansi (Sig.) 0,000, p < 0,05 menegaskan
bahwa model regresi secara keseluruhan signifikan secara statistik. Ini menunjukkan bahwa
variabel Lingkungan Kerja (X1), Work Life Balance (X2) dan Kepuasan Kerja ( Y1) secara
bersama - sama, berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional (Y2).
Uji Hipotesis ( Uji t)
Penjelasan hasil uji t berdasarkan tabel 5 adalah sebagai berikut :
1. Pengaruh Lingungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa Lingkungan Kerja (X1) memiliki koefisien Beta
sebesar 0,317 dan tingkat signifikansi sebesar 0,024 , p < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara Lingkungan Kerja dengan Kepuasan

Kerja, sehingga Hipotesis 1 Diterima.

2. Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja
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Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa Work Life Balance (X2) memiliki koefisien Beta
sebesar 0,608 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000 , p < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara Work Life Balance dengan Kepuasan
Kerja, sehingga Hipotesis 2 Diterima.

3. Pengaruh Lingungan Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa Lingkungan Kerja (X1) memiliki koefisien Beta
sebesar 0,082 dan tingkat signifikansi sebesar 0,164 , p > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
Lingungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional sehingga
Hipotesis 3 Ditolak.

4. Pengaruh Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa Work Life Balance (X2) memiliki koefisien Beta
sebesar 0,343 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000 , p < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara Work Life Balance terhadap Komitmen
Organisasional sehingga Hipotesis 4 Diterima.

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional

Berdasarkan tabel 5 diketahui bahwa Kepuasan Kerja (Y1) memiliki koefisien Beta
sebesar 0,570 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000 , p < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara Kepuasan Kerja dengan terhadap
Komitmen Organisasional sehingga Hipotesis 5 Diterima.

Uji Mediasi dengan Analisis Jalur ( Path Analysis)

Diagram koefisen beta dan signifikansi hubungan antar variabel ditunjukkan pada gambar
dibawah ini.

b = 0,082

LINGKUNGAN KERJA ( X1)

b=0317
sig. = 0,000

KEPUASAN KERJA ( Y1)

b =0,608
sig. = 0,000

WORK LIFE BALANCE
(x2)

sig. = 0,164

b =10,570

sig. = 0,000 KOMITMEN
ORGANISASIONAL
(¥2)

Gambar 2.Diagram Koefisen Beta dan Signifikansi hubungan antar variabel

Sumber : Data diolah (2024)
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Berdasarkan Gambar 2, diatas jalur langsung variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap
Komitmen Organisasional menunjukan koefisien beta sebesar 0,082. Sedangkan pada jalur
mediasi , koefisen beta Lingkungan Kerja (X1) menuju Y1 menunjukkan angka sebesar 0,317
dan koefisien beta Kepuasan Kerja ( Y1) menuju Y2 sebesar 0,570. Hasil perkalian koefisisen
beta pada X1 melalui Y1 ke Y2, menunjukkan angka yang lebih besar daripada koefisen beta
pada jalur langsung X1 ke Y2 ( 0,317 x 0,570 > 0,082 ). Hasil ini menunjukkan bahwa variabel
(Y1) yakni kepuasan kerja memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja (X1) terhadap
Komitmen Organisasional ( Y2) ,sehingga Hipotesis 6 Diterima.

Berdasarkan Gambar 2, jalur langsung variabel Work Life Balance (X2) terhadap
Komitmen Organisasional menunjukan koefisien beta sebesar 0,343 Sedangkan pada jalur
mediasi , koefisen beta Work Life Balance (X2) menunjukkan angka sebesar 0,608 dan koefisien
beta Kepuasan Kerja ( Y1) sebesar 0,570. Hasil perkalian koefisisen beta pada X1 melalui Y1 ke
Y2, menunjukkan angka yang lebih besar daripada koefisen beta pada jalur langsung X1 ke Y2 (
0,608 x 0,570 > 0,343). Hasil ini menunjukkan bahwa variabel (Y1) yakni kepuasan kerja
memediasi hubungan antara Work Life Balance (X2) terhadap Komitmen Organisasional ( Y2),
sehingga Hipotesis 7 Diterima.

Uji Sobel
Hasil Uji Sobel ditunjukkan pada tabel dibawah ini.

Tabel 6 - Hasil Uji Sobel

No  Uji Sobel Test Sobel Test Statistic ~ Sig. One tail Sig. Two tail Keterangan
1 X1 ke Y2 melaluiYl 4,622 0,000 0,000 Y1 Memediasi hubungan
2 X2 ke Y2 melaluiYl 5,305 0,000 0,000 Y1 Memediasi hubungan

Sumber : Data diolah (2024)

Diagram hasil uji sobel ditunjukkan pada gambar dibawah ini.

KEPUASAN KERJA ( Y1)

b = 0317 b = 0570
SEa = 0054 B SEb = 0076
Sobel Test Statistic = 4,622
One-tailed Probability = 0,000
Two-tailed Probability = 0,000
KOMITMEN

LINGKUNGAN KERJA
(X1)

ORGANISASIONAL
(Y2)

Gambar 3.Diagram Uji Sobel X1 ke Y2 melalui Y1
Sumber : Data diolah (2024)
Berdasarkan tabel 6 dan gambar 3, Uji sobel terhadap Lingkungan Kerja (X1) terhadap
Komitmen Organisasional (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1) menunjukkan nilai sobel tes statistic

sebesar 4,622 (> 1,96) dengan tingkat signifikansi 0,000, baik untuk uji satu arah (one-tailed)
maupun dua arah (two-tailed). Hal ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja mediasi hubungan
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antara Lingkungan Kerja dan Komitmen Organisasional secara signifikan. Hal ini sesuai dengan
analisis jalur yang dilakukan sebelumnya, sehingga Hipotesis 6 Diterima.

KEPUASAN KERJA ( Y1)

0.608 0.570

o
I n

SEa 0.081 B SEb 0,076
Sobel Test Statistic = 5,305
One-tailed Probability = 0,000
Two-tailed Probability = 0,000
KOMITMEN

WORK LIFE BALANCE
(X2)

ORGANISASIONAL
(Y2)

Gambar 3.Diagram Uji Sobel X2 ke Y2 melalui Y1
Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan tabel 6 dan gambar 3, Uji sobel terhadap Work Life Balance (X2) terhadap
Komitmen Organisasional (Y2) melalui Kepuasan Kerja (Y1) menunjukkan nilai sobel tes statistic
sebesar 5,305 (> 1,96) dengan tingkat signifikansi 0,000, baik untuk uji satu arah (one-tailed)
maupun dua arah (two-tailed). Hal ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja mediasi hubungan
antara Work Life Balance dan Komitmen Organisasional secara signifikan mempengaruhi
hubungan tersebut. Hal ini sesuai dengan analisis jalur yang dilakukan sebelumnya sehingga
Hipotesis 7 Diterima.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung dapat
meningkatkan kepuasan karyawan. Lingkungan Kerja, yang mencakup aspek fisik, psikologis,
dan sosial, sangat mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan. Hal ini sesuai dengan yang
dikemukakan Afandi (2016) dan Rehkopf et. al., (2017), yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja yang baik dapat menciptakan suasana yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas
karyawan. Lingkungan yang aman dan fasilitatif tidak hanya memenuhi kebutuhan dasar tetapi
juga mendukung kesejahteraan psikologis dan sosial karyawan sehingga meningkat kepuasan
kerja. Penelitian ini juga memperkuat penelitian empiris sebelumnya dari Kundu dan Lata
(2017), Dawal dan Taha (2006), serta Dharmanegara (2016) menunjukkan bahwa Lingkungan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Pegawai yang merasakan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang baik akan puas terhadap pekerjaan mereka. Work Life Balance yang
baik memungkinkan karyawan untuk memenuhi tuntutan temporal, emosional, dan perilaku
dari berbagai aspek kehidupan mereka yang mempengaruhi Kepuasan Kerja mereka. Hal ini
sesuai dengan yang dikemukakan Greenhaus et al. (2003) yang menekankan bahwa WLB
bukan tentang mencapai kesempurnaan, tetapi tentang menemukan keseimbangan yang
realistis dan memuaskan di antara berbagai aspek kehidupan seperti keluarga, pekerjaan, dan
waktu luang. Hashim (2016) juga menambahkan bahwa keseimbangan ini adalah hal yang
subjektif dan personal bagi setiap individu. Hasil penelitian ini memperkuat penelitian —
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penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Malik et al. (2014), Pranata et al. (2022), dan
Aruldoss et al. (2022) yang menunjukkan bahwa WLB berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional

Meskipun lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, penelitian ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Komitmen Organisasional. Berdasarkan data karakteristik responden, mayoritas responden
yakni sebesar 80,7% menunjukkan berusia 25 tahun sd 40 tahun. Rentang usia tersebut adalah
usia yang matang dan produktif untuk bekerja. Adaptasi pegawai dengan rentang usia tersebut
terhadap Lingkungan Kerja akan lebih baik dibandingkan rentang usia dibawah atau diatas nya.
Kemudian data tersebut juga menunjukkan pegawai yang mempunyai masa kerja 3 tahun
sampai dengan 10 tahun adalah sebesar 50,6 % dan pegawai yang mempunyai masa kerja
lebih dari 10 tahun sebesar 27,7 %. Pegawai dengan masa kerja yang lama cenderung sudah
mampu beradaptasi dan menerima kondisi lingkungan kerja yang ada sebagai bagian dari
kehidupan pekerjaan mereka,. Sehingga faktor usia ini dapat menjadikan Lingkungan Kerja
tidak berpengaruh Komitmen Organisasional. Hasil penelitian ini sesuai dengan research gap
dalam penelitian yang dilakukan Fahmi (2023) bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasional.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Komitmen Organisasional

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional. Pegawai yang merasa bahwa mereka memiliki
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi lebih cenderung berkomitmen
terhadap organisasi. pegawai yang mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi
mereka. Hal ini disebabkan karena keseimbangan yang baik memungkinkan karyawan merasa
lebih puas dan terlibat, mengurangi stres, dan meningkatkan motivasi mereka untuk
berkontribusi secara positif di tempat kerja. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan Parkers
dan Langford (2008) menggambarkan WLB sebagai kemampuan karyawan untuk memenuhi
kebutuhan mereka di berbagai aspek kehidupan, termasuk pekerjaan, keluarga, dan tanggung
jawab lainnya. Dalam dunia kerja modern, mempertahankan WLB menjadi semakin penting
karena dapat mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan tingkat komitmen mereka terhadap
organisasi. Hasil penelitian ini juga memperkuat penelitian sebelumnya oleh Muse et al.
(2008), Casper dan Harris (2008), Wood dan de Menezes (2008), serta Kim (2014)
menunjukkan bahwa WLB memiliki pengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasional

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasional diterima. Karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Kepuasan kerja yang
tinggi mencerminkan bahwa karyawan merasa dihargai dan didukung oleh organisasi, yang
pada gilirannya memperkuat komitmen mereka untuk tetap menjadi bagian dari organisasi.
Hal ini sesuai yang dikemukakan Eagly dan Chaiken (1993) yang menyatakan bahwa Kepuasan
Kerja adalah sebuah sikap. Sikap biasanya digambarkan mengandung setidaknya dua
komponen: komponen afektif (emosional, perasaan), dan komponen kognitif (keyakinan,
penilaian, perbandingan). Mathis dan Jackson (2010 ) juga menyatakan bahwa Kepuasan Kerja
dan Komitmen Organisasional berpengaruh dua arah atau saling mempengaruhi.
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Pengaruh Kepuasan Kerja memediasi hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen
Organisasional

Hasil penelitian ini menekankan pentingnya Kepuasan Kerja sebagai faktor kunci yang
menghubungkan Lingkungan Kerja dengan Komitmen Organisasional. Lingkungan Kerja yang
baik dapat meningkatkan Kepuasan Kerja, dan dampaknya juga akan meningkatkan Komitmen
Organisasional pegawai diperusahaan. Oleh karena itu, organisasi perlu fokus pada upaya
meningkatkan Kepuasan Kerja karyawan sebagai faktor penting yang juga dapat meningkatkan
Komitmen Organisasional. Mathis dan Jackson (2010 ) juga menyatakan bahwa Kepuasan Kerja
dan Komitmen Organisasional berpengaruh dua arah atau saling mempengaruhi. Penelitian ini
menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fahmi (2023) bahwa Kepuasan
Kerja memediasi hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional.

Pengaruh Kepuasan Kerja memediasi hubungan Work Life Balance Terhadap Komitmen
Organisasional

Hasil penelitian ini menekankan pentingnya Kepuasan Kerja sebagai faktor kunci yang
menghubungkan Lingkungan Kerja dengan Komitmen Organisasional. Lingkungan Kerja yang
baik dapat meningkatkan Kepuasan Kerja, dan dampaknya juga akan meningkatkan Komitmen
Organisasional pegawai diperusahaan. Oleh karena itu, organisasi perlu fokus pada upaya
meningkatkan Kepuasan Kerja karyawan sebagai faktor penting yang juga dapat meningkatkan
Komitmen Organisasional. Mathis dan Jackson (2010 ) juga menyatakan bahwa Kepuasan Kerja
dan Komitmen Organisasional berpengaruh dua arah atau saling mempengaruhi. Hasil
penelitian ini menegaskan pentingnya Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi yang kuat
dalam hubungan antara WLB dan Komitmen Organisasional. Organisasi yang ingin
meningkatkan Komitmen Organisasional karyawan mereka harus memperhatikan bagaimana
WLB dapat meningkatkan Kepuasan Kerja. Dengan menciptakan kebijakan yang mendukung
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, organisasi dapat meningkatkan
Kepuasan Kerja, yang pada gilirannya akan meningkatkan Komitmen Organisasional.
Penekanan pada strategi ini akan membantu organisasi dalam mempertahankan pegawainya
untuk  berkomitmen terhadap organisasi. Penelitian ini menguatkan hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Sari & Seniati (2020) menyatakan Kepuasan Kerja memediasi
hubungan antara Work Life Balance dan Komitmen Organisasional.

5. Penutup

Kesimpulan dari penelitian ini: (1) Kepuasan Kerja memediasi hubungan Lingkungan
Kerja Terhadap Komitmen Organisasional. Lingkungan Kerja yang baik dapat meningkatkan
Kepuasan Kerja, dan dampaknya juga akan meningkatkan Komitmen Organisasional pegawai
diperusahaan. (2) Kepuasan Kerja memediasi hubungan Work Life Balance Terhadap
Komitmen Organisasional. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dalam diri
pegawai dapat meningkatkan Kepuasan Kerja, yang berdampak dalam meningkatkan
Komitmen Organisasional pegawai. (3) Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
Terhadap Komitmen Organisasional. Semakin Pegawai puas terhadap pekerjaan, maka mereka
akan semakin berkomitman terhadap perusahaan (4) Lingkungan Kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen Organisasional. (5) Work Life Balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Semakin pegawai dapat menyeimbangkan
kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka pegawai akan semakin berkomitmen
terhadap perusahaan. (6) Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan Terhadap
Kepuasan Kerja. Lingkungan kerja yang baik dan mendukung akan meningkatkan Kepuasan
Kerja pegawai. (7) Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
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Kerja. Keseimbangan didalam pekerjaan dan didalam kehidupan pribadi pegawai yang baik
akan meningkatkan Kepuasan Kerja pegawai. Semakin pegawai dapat menyeimbangkan
kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka pegawai akan semakin puas terhadap
pekerjaan.

Berdasarkan penelitian ini, beberapa saran yang dapat diberikan kepada Management
Perumda Tirta Moedal:

Meski mayoritas responden sudah menyatakan bahwa mereka setuju dengan
indikator-indikator Work Life Balance , manajemen perlu mengimplementasikan kebijakan
yang mendukung untuk meningkatkan aspek Work Life Balance ini . Keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan yang baik akan membantu karyawan dalam mengelola
tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara lebih baik, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen mereka terhadap Perusahaan. Meningkatkan
Keseimbangan Waktu dan Keterlibatan pegawai didalam dan diluar pekerjaan menjadi poin
penting yang harus menjadi fokus perusahaan, karena Work Life Balance yang baik
memungkinkan mereka merasa lebih puas dengan kehidupan mereka , menjadikan mereka
terlibat secara psikologis dalam kegiatan didalam dan diluar pekerjaan, mengurangi stres, dan
meningkatkan motivasi mereka untuk berkontribusi secara positif dan berkomitmen terhadap
Perumda Tirta Moedal.

Kepuasan Kerja terbukti sebagai mediator yang signifikan,sehingga manajemen harus
secara aktif memantau dan meningkatkan aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Program pelatihan, pengakuan kinerja, dan kesempatan pengembangan karir
adalah beberapa strategi yang bisa diterapkan. Dalam analisis responden ditemukan bahwa
beban kerja menjadi faktor dengan mean terendah. Penerapan KPI (Key Performance
Indicator) secara obyektif dan optimal akan membantu Perusahaan memeratakan beban kerja
dengan lebih baik yang akan menambah kepuasan kerja pegawai di Perumda Tirta Moedal.

Untuk penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan untuk menambahkan variabel
lain yang mungkin mempengaruhi Komitmen Organisasional, seperti gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, atau pengembangan karir. Berdasarkan nilai koefisien determinasi
menunjukkan masih ada variabel lain yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
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