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The purpose of this study was to determine the effect of affective commitment,
compensation, organizational climate on employee job satisfaction at the
Department of Transportation of the Special Region of Yogyakarta. The research
method used in this research is descriptive quantitative using multiple regression
statistical to analyze the effect of the independent variable and the dependent
variable on the study. The population in this study were employees at the
Department of Transportation of the Special Region of Yogyakarta, with a sample of
50 respondents. The results of the study stated that affective commitment,
compensation, organizational climate have a positive and significant influence on
job satisfaction.
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen afektif,
kompensasi, iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada Dinas
Perhubungan Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Metode penelitian yang
digunakan pada penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif dengan menggunakan
stastik regrasi berganda untuk menganalisis pengaruh variabel independen dan
variabel dependen pada penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan di Dinas Perhubungan Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta, dengan
jumlah sampel 50 responden. Hasil penelitian menyatakan bahwa komitmen
afektif, kompensasi, iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

1. PENDAHULUAN
Sumber daya manusia atau pegawai

Istimewa Yogyakarta dapat menghadapi
perubahan-perubahan  yang  mungkin

sangat penting keberadaannya dalam suatu
organisasi pemerintah atau pun swasta.
karena sumber daya manusia inilah yang
menjadi penggerak dari suatu organisasi.
tentu saja dengan sumber daya manusia
yang berkualitas dan memiliki kerja yang
baik, suatu organisasi dapat dengan mudah

dalam  mencapai atau mewujudkan
tujuannya. Untuk dapat mewujudkan suatu
tujuan  tersebut Dinas Perhubungan

Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta perlu
mengolah sumber daya manusia dengan
baik, agar dapat memiliki sumber daya
manusia yang dapat diandalkan. Dengan hal
ini, Dinas Perhubungan Provinsi Daerah

terjadi di dalam lingkungan organisasi.
Untuk itu segala kebutuhan sumber daya
manusia harus diperhatikan.

Kemajuan suatu organisasi sangat
bergantung pada sumber daya manusianya.
Apabila daya manusia dalam
organisasi tersebut dapat bekerja secara
maksimal dapat meningkatkan
produktivitas Kkerjanya, maka karyawan
akan memberikan hasil yang lebih baik
terhadap organisasi. Sehingga perlu adanya

sumber

atau

dukungan penuh dari organisasi dalam
mengelola  sumber  daya
Pengelolaan sumber daya manusia dengan

manusia.
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baik, maka akan menghasilkan kualitas
sumber daya manusia yang baik pula.

Namun, dalam pengelolaam sumber
daya manusia secara efisien dan efektif
akan mempengaruhi kepuasan kerja yang
dapat dirasakan oleh setiap individu, baik
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan
yang ia kerjakan (Sari, 2009). Oleh karena
itu, kepuasan kerja menjadi salah satu
faktor yang dapat mendukung suatu
keberhasilan atau sebuah bagian dari
sesuatu kesuksesan organisasi. Karyawan
yang merasa puas akan pekerjaannya dapat
memberikan  keunggulan produktivitas
yang lebih  tinggi mengarah pada
pertumbuhan
menguntungkan, profitibilitas besar dan
kemajuan sosial yang lebih baik.

Selain itu perasaan puas dalam
bekerja akan menimbulkan dampak positif
terhadap perilaku, seperti tingkat
kedisiplinan dan semangat kerja yang akan
meningkat. Bahkan kepuasan kerja sebagai
suatu perasaan yang individu dalam
mempertahankan pekerjaannya. Seseorang
bisa merasa puas dengan satu atau lebih
aspek pekerjaannya, tetapi ketidakpuasaan
dengan aspek yang lainnya. Kepuasan kerja
karyawan  berperan  penting dalam
terciptanya sumber daya manusia yang
unggul. Karyawan dengan kepuasan Kkerja
yang  tinggi akan  keadaan yang
menyenangkan atau perasaan yang positif
atas pekerjaan yang dilakukan dapat dilihat
dari pengalaman kerjanya (Sijabat, 2011).
Kepuasan kerja dapat dinilai baik dari hasil
memenuhi kebutuhan atau harapan dan
dapat dilihat dari pekerjaan itu sendiri
mulai dari gajinya, peluang promosi untuk
dapat menunjang karir yang lebih baik,
pemimpin dan rekan kerja merupakan hal
yang sangat penting dalam pekerjaan yang
memiliki respons efektif (Alniacik et al,
2011).

ekonomi yang

Namun, dalam menjalankan suatau
kepuasan Kkerja tidak selalu mendapatkan

@

dukungan penuh dari organisasi, hal
tersebut merupakan suatu kendala bagi

organisasi. sehingga perlu adanya motivasi
yang  dapat
karyawan. Untuk  menentukan atau
mengetahui  ketidakpuasan dari para
karyawan yang ada di Dinas Perhubungan
Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta maka
pihak perusahaan melakukan berbagai cara
agar dapat mengetahui kepuasan kerja dari
karyawan dengan memberikan beberapa
bentuk  faktor-faktor  penting, yaitu
komitmen afektif, kompensasi, iklim
organisasi.

Komitmen afektif sangat penting bagi
karyawan seorang
karyawan akan komitmen afektif
menunjukkan adanya rasa memiliki
terhadap perusahaan, ikut terlibat dalam
kegiatan organisasi, keyakinan untuk dapat
mencapai tujuan dari organisasi, dan
keinginan untuk dapat berada di organisasi.
persepsi keadilan di dalam organisasi bagi
karyawan sangat penting untuk dapat
memahami hubungan pemimpin dengan
bahawan yang dapat mempengaruhi sikap
dan perilaku bagi setiap individu
(Hayuningtyas et al, 2018). Jadi
mengarahkan pada kasih sayang positif
pada organisasi terlihat dalam keyakinan

meningkatkan  kinerja

kecenderungan

untuk dapat melihat organisasi mencapai
suatu tujuannya dan perasaan yang sangat
bangga menjadi salah satu bagian dari
organisasi (Akpinar et al., 2013).

Komitmen afektif sangat berperan
penting dalam kepuasan Kkerja, karena
komitmen afektif dapat mendorong
motivasi kerja para pegawai, yang dapat
memberikan hasil produktivitas yang baik
pula, maka kepuasan kerja akan tinggi,
sebaliknya apabila tidak adanya komitmen
afektif dalam diri pegawai, maka akan
terjadi kejenuhan bagi karyawan sehingga
dapat menurunkan tingkat kepuasan
kerjanya. Komitmen afektif yang baik,
harmonis akan membuat karyawan merasa
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senang untuk bekerja dan dapat mencapai
tujuan organisasi.

Kompensasi merupakan alat penting
dalam sumber daya manusia. Sistem
kompensasi yang paling efektif dalam
menambah semangat kinerja karyawan
untuk dapat bekerja lebih keras, sehingga
dapat meningkatkan produktivitas dan
meningkatkan kerja karyawan (Lai, 2011).
Semua pendapatan dapat berbentuk uang,
barang lansung atau pun tidak langsung
sebagai balas jasa pekerjaan yang telah
diberikan kepada organisasi (Supatmi et al.,
2012).

Dengan adanya kompensasi
diharapkan dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan, karena apabila organisasi
berusaha memberikan kepuasan kerja yang
baik bagi karyawannya, dan memberikan
dukungan penuh terhadap karyawannya,
sesuai dengan hak dan tanggung jawab
yang dimilikinya, maka pegawai akan aktif
atau dapat berpartisipasi dengan
organisasi. Karyawan akan bekerja dengan
baik dan memiliki kepuasan kerja yang
lebih besar.

Begitu pula dengan kondisi iklim yang
baik dalam organisasi, apabila setiap
individu merasa puas dengan apa yang
diperolehnya dari organisasi, maka
karyawan akan bekerja lebih baik lagi.
Bagitupun sebaliknya, apabila kondisi iklim
yang kurang baik karyawan merasa tidak
puas dan merasa bosan dengan
pekerjaannya, ini akan membuat mereka
bekerja tidak semangat, sehingga akan
menimbulkan hasil yang tidak maksimal.
Dengan adanya kondisi iklim organisasi
yang baik yang dapat mempengaruhi
persepsi dari setiap individu dan sikap
keanggotaan yang dirasakan organisasi
sebagai salah satu yang diinginkan
(Haryono & Yogyakarta, 2019). Sebagai
koleksi dan pola lingkungan yang bersih
akan mendorong motivasi serta tanggapan
yang dapat dinilai, sehingga dapat

@

mempengaruhi kinerja anggota organisasi
(Karundeng, 2013).

Riset terdahulu dari Bilgin & Demirer
(2012) menyatakan komitmen afektif
berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja, namun temuan sebaliknya
menyatakan komitmen afektif tidak
berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja
(Hutagalung & Ritonga, 2018). Selanjutnya
Effect et al (2017) menyatakan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, namun Rahimi (2013), menemukan
tidak ada pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Iklim organisasi ditemukan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja (Study et al., 2020), namun Pasaribu &
Indrawati  (2016) menemukan iklim
organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Ketidaksepakatan
dari hasil penelitian tersebut memberikan
kesempatan  kepada  penguji  untuk
melakukan pengujian pada lingkup populasi
yang berbeda, yang pada penelitian di Dinas
Perhubungan Provinsi Daerah Istimewa
Yogyakarta. Diharapkan hasil penelitian ini
dapat menjadi referensi bagi peneliti untuk
mengembangkan kepuasan Kkerja pada
penelitian selanjutnya.

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Komitmen Afektif

Harianto (2016) menjelaskan bahwa
komitmen afektif adalah adanya suatu
ikatan perasaan seseorang terhadap
organisasi yang dimana seorang karyawan
memihak terhadap tujuan dari organisasi
dan memiliki keinginan untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya.
Sedangkan menurut (Aprilianto et al., 2019)
komitmen afektif tumbuh karena individu
memiliki ikatan perasaan seseorang
terhadap organisasi yang dapat meliputi
dukungan moral serta dapat menerima
suatu nilai yang ada serta memiliki tekad
untuk mengabdi kepada organisasi.
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2.2 Kompensasi

Permata & Karya (2019)
mengemukakan kompensasi adalah apapun
yang diterima karyawan atas pekerjaannya
sebagai imbalan atas pekerjaan mereka.
Sedangkan menurut (Tamali & Munasip,
2019) kompensasi adalah pendapatan yang
diterima berupa uang atas pekerjaan
mereka, barang secara langsung, atau tidak
langsung sebagai hadiah yang diberikan
organisasi yang dapat diterima karyawan.
Menurut (Karyawan, 2015) bahwa
kompensasi adalah sesuatu yang harus
dipertimbangkan sebagai sesuatu yang
sebanding. Dalam kepegawaian, hadiah
yang berupa uang merupakan kompensasi
yang dapat berupa penghargaan yang
diterima karyawan sebagai balas jasa yang
diberikan organisasi.

2.3 Iklim Organisasi

Ayudiarini (1998) mengemukakan
iklim organisasi merupakan kualitas dari
lingkungan dalam organisasi yang secara
relatif akan terus berlangsung, yang dialami
oleh setiap anggota didalam organisasi,
yang dapat mempengaruhi perilaku mereka
karakteristik atau sifat dari organisasi.
Menurut Adenike (2011) iklim organisasi
merupakan gabungan dari sikap, nilai, dan
praktik yang menjadi sifat dari setiap
anggota organisasi tertentu. Sedangkan
menurut Darmawan (2017) iklim organisasi
merupakan peraturan yang ada didalam
organisasi sebagai dasar dari pekerjaan.
Menurut Psikologi & Diponegoro (2006)
iklim organisasi adalah salah satu cara
karyawan dalam memahami budaya
organisasi dan sebagai cara karyawan
dalam memahami lingkungan yang ada
dalam organisasi.

2.4 Kepuasan Kerja

Menurut Kambey & Trang (2016)
kepuasan kerja merupakan perasaan yang
menyenangkan atas pekerjaan yang ia
hasilkan atas kinerjanya. Seseorang yang

@

memiliki kepuasan tingkat tinggi atas
kinerjanya akan memegang perasaan yang
menyenangkan, sementara orang dengan
tingkat rendah akan memegang perasaan
kurang menyenangkan. Manajemen (2020)
menyatakan kepuasan kerja merupakan
sikap seseorang terhadap pekerjaannya,
menunjukkan perbedaan jumlah
penghargaan yang diterimanya dan apa
yang mereka yakini harusnya diterima.
Menurut Setiyanto & Hidayat (2017)
kepuasan kerja adalah persepsi dalam diri
mereka mengenai seberapa baik pekerjaan
yang mereka lakukan dan dapat dinilai
sangat penting.

2.5 Pengembangan Hipotesis

Komitmen afektif adalah ikatan
perasaan seseorang terhadap organisasi
yang dimana hal ini dapat meningkat
apabila keinginan dan harapan karyawan
terpenuhi (Harianto, 2016) . Sejalan
penelitian yang dilakukan (Mauliddya,
2021). dan penelitian (Bilgin & Demirer,
2012) yang menyatakan bahwa komitmen
afektif berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.
Hi: Variabel komitmen afektif (KA)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Kompensasi adalah sesuatu
yang harus dipertimbangkan sebagai
sesuatu yang sebanding. Hadiah yang dapat
berupa uang merupakan kompensasi yang
dapat berupa penghargaan yang diterima
karyawan sebagai balas jaga yang diberikan
organisasi (Karyawan, 2015). Artinya
apabila kompensasi dalam perusahaan
sesuai dengan tingkat pekerjaan maka akan
mendorong  pekerjaan  yang  dapat
menciptakan produktivitas yang berkualitas
dan dapat mendukung karyawan dalam
pemenuhan kebutuhannya. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan (Effect et
al, 2017) dan penelitian (Mukhtar et al,
2018) kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap kepuasan kerja
karyawan.
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H»: Variabel kompensasi (K) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Iklim organisasi
kualitas dari lingkungan dalam organisasi
yang  secara relative akan  terus
berlangsung, yang dialami setiap anggota
dalam organisasi, yang dapat
mempengaruhi perilaku mereka
karakteristik atau sifat dari organisasi
(Ayudiarini, 1998). Penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan (Rahimi,
2013) dan penelitian (Study et al.,, 2020)
iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap kepusan kerja.

Hs:  Variabel iklim organisasi (IO)
berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan Kkerja.

merupakan

3. METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan Dinas Perhubungan Provinsi
Daerah Istimewa Yogyakarta sejumlah 50
orang. Pengumpulan data dalam penelitian
ini menggunakan instrument kuesioner
yang dibagikan pada tanggal 4 Juni 2021.
Penelitian ini menggunakan sampel jenuh
atau semua anggota populasi digunakan
menjadi  sampel. Proses  pengujian
dilakukan dengan wuji  validitas, uji
reliabilitas, pengujian teknik analisi data,
dengan pengujian analisis deskriptif dan
dilanjutkan dengan pengujian asumsi klasik
dan pengujian hipotesis dan analisis regresi
linier berganda.

Kuesioner menggunakan skala Likert
1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 5
(sangat setuju). Indikator untuk
pengembangan instrumen komitmen afektif
adalah loyalitas, perasaan, Kkontribusi,
organisasi asumsi, dan terkait secara
emosional (Caisar Darma et al, 2020).
Pengukuran kompensasi meliputi gaji,
insentif, tunjangan, dan fasilitas (Ruddin et
al, 2020). Pengukuran iklim organisasi
meliputi tanggung jawab  karyawan,
struktur organisasi, kehangatan, konflik

@

manajemen, identitas, dan penghargaan (A.
Boateng et al,, 2014). Pengukuran kepuasan
kerja meliputi kerja (Work), pengawasan
(Supervision), upah (Wage), promosi
(Promotion), teman sekerja (Co-worker)
(Pawirosumarto et al., 2017).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian
a. Karakteristik Responden
Tabel 4.1
Karakteristik Responden

Karakteristik | Frequency | Percent
Jenis Kelamin
Laki-laki 33 66%
Perempuan 17 34%
Status
Pernikahan
Belum menikah 6 12%
Menikah 44 88%
Janda/duda 0 0
Umur
< 30 tahun 6 12%
31-39 tahun 10 20%
40-49 tahun 26 52%
> 50 tahun 8 16%
Pendidikan
Terakhir
SD 0 0
SMP 1 2%
SMA 9 18%
Diploma 14 28%
S-1 24 48%
Pascasarjana 2 4%
Masa Kerja
< 2 tahun 6 12%
2-5 tahun 2 4%
6-10 tahun 24 48%
11-15 tahun 17 34%

Sumber: Data Primer diolah 2022

b. Uji Validitas dan Reliabilitas

[tem dinyatakan valid jika r hitung > r
tabel dengan nilai signifikansi 5%.
Penelitian ini menentukan nilai r tabel
dengan membandingkan degree freedom
(df) = 50-2 = 48 dengan alpha 0.05 maka
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nilai r tabel yaitu 0,235. Pengujian
menghasilkan r hitung komitmen afektif
(0.794 s.d 0.485), kompensasi (0.810 s.d
0.703), iklim organisasi (0.819 s.d 0.556),
dan kepuasan kerja (0.831 s.d 0.607) > 0,07
atau instrument reliabel.

Tabel 4.3
Hasil Uji Asumsi Klasik
Indep | Depe | Kolm | Glejser | Multikoli
ende | nden | ogoro | Test nearitas
nt t V-
Smirn
ov
Test
Asym | T | Si | Tol | VIF
p-Sig g
KA 0,10, |06 |14
60 | 55 |70 |93
310
K KK 0.200 {0, |0, {04 |23
65|51 |33 |11
5 1|6
10 0, 10, |04 |22
25180 |47 | 36
3 |1

Tabel 4.2
Uji Validitas dan Reliabilitas
KA K 10 KK
KA1 |07 | K |07 |10 |05|KK|O08
19 | 1 | 65 1 | 56 1 14
KA2 | 07| K |07 |10 |07 | KK/|07
61 | 2 | 03| 2 | 70 2 54
KA3 | 05| K |07 |10 |08 ]| KK |07
89 | 3 15 | 3 19 3 35
KA4 | 07| K |07 |10 |06 |KK]/|O07
94 | 4 |66 | 4 | 77 4 93
KA | 07| K |07 |10 |07 | KK/|07
66 | 5 | 03 | 5 17 5 28
KA6 |06 | K |07 |10 |05 |KK]|O0S8
66 | 6 |22 | 6 | 94| 6 |31
KA7 |04 | K |07 |10 |07 |KK|O06
8 | 7 |59 | 7 | 68| 7 |07
KA8 | 05| K |08 |10 |07 |KK]|O06
10 | 8 | 10 | 8 | 39 8 66
KA9 | 07| K |08 ]| IO |07 |KK]|O07
579|109 [92] 9 | 9%
KA10 | 06 | K [ 07|10 | 06 | KK | 0.7
63 |10 | 49 | 10 | 94 | 10 | 30
Cronba | 0.7 0.7 0.7 0.7
ch’s 64 68 71 71
Alpha

KA= Komitmen Afektif; K= Kompensasi;
[0=Iklim Organisasi; KK= Kepuasan Kerja
Sumber: Data Primer diolah, 2022

c. Uji Asumsi Klasik

Hasil uji asumsi klasik (Tabel 3)
menunjukkan normalitas (Kolmogorov-
Smirnov  Test, Asymp.Sig. > 0,05
menunjukkan data residual terdistribusi
normal. Uji asumsi Kklasik menunjukkan
tidak terjadi heteroskedastisitas pada
model regresi (Glejer test > 0,05).
Multikolonieritas tidak terjadi pada model
regresi dengan tolerance > 0,10 dan VIF <
10.

KA= Komitmen Afektif; K= Kompensasi; 10=
Iklim Organisasi; KK= Kepuasan Kerja
Sumber: Data Primer diolah 2022

d. Uji Hipotesis dan pembahasan

Tabel 4.4 menunjukkan hasil uji
hipotesis. Berdasarkan tabel tersebut,
pengujian komitmen  afektif  (H1),
kompensasi (H2), iklim organisasi (H3)
diterima, dimana variabel komitmen afektif,
variabel = kompensasi, variabel iklim
organisasi secara parsial memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja
dengan nilai signifikan < 0,05.

Tabel 4.4
Pengujian Hipotesis
Model ["Unstandardized | Stand T [sig [ Adj.
Coefficients Coefficients R?
I'B Std. | Beta
Error
(Constant) | 7,427 | 4,649 | | 15987 0,117 |
Komitmen | 0392 | 0,136 | 0,324 | 2,893 0,006 | 0,589 |
Afektif
[ Kompensasi | 0,237 | 0,117 | 0,282 [ 2,029 0,048 |
[ Tklim 0,684 | 0122 | 0,765 ['5,587 [ 0,000 |
Organisasi

Dependent Variabel: Kepuasan Kerja
Sumber: Data Primer diolah 2022
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Hasil pengujian analisis menunjukkan
bahwa nilai t-hitung (2,893) memiliki
probabilitas 0,006 < (Kurang dari) 0,05
yang artinya H1 diterima. Hasil menyatakan
komitmen afektif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu
menurut penelitian (Sieger et al, n.d.) dan
(Bilgin & Demirer, 2012) bahwa komitmen
afektif memiliki salah satu faktor yang
paling berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karena dari komitmen afektiflah
individu merasa organisasi bagi dirinya
menjadi menjadi salah satu bagian bagian
dari organisasi tersebut dan merasa bahwa
organisasi sangat penting bagi dirinya,
sehingga dapat mendorong kemajuan dari
suatu organisasi. Satu indikator yang
memiliki nilai terendah ada pada
pernyataan “Saya merasa bahwa masalah
yang dihadapi perusahaan tempat saya
bekerja adalah masalah saya juga” (rata-
ratanya 3,88) dan item dengan nilai
tertinggi pada pernyataan “Saya selalu
mengutamakan loyalitas tanggung jawab
kepada perusahaan tempat saya bekerja”
(rata-ratanya 4,24). Komitmen afektif yang
dimiliki dalam diri seorang individu akan
berdampak pada kepuasan kerja. Adanya
pengaruh komitmen afektif yang signifikan
berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja baik pada kuantitas pelayanan disuatu
organisasi.

Hasil pengujian analisis menunjukkan
bahwa nilai t-hitung sebesar (2,029)
memiliki probabilitas 0,048 < 0,05 yang
artinya H2 diterima. Hasil ini sejalan
dengan penelitian (Effect et al., 2017) dan
(Mukhtar et al, 2018) yang menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Satu indikator
yang memiliki nilai tertinggi ada pada
pernyataan “Saya merasa senang dengan
gaji yang sesuai dengan kemampuan dan
pendidikan saya” (rata-ratanya 4,10) dan
item dengan nilai terendah ada pada
pernyataan “Pemimpin perusahaan tempat

@

saya bekerja memberikan insentif untuk
karyawan yang berprestasi” (rata-ratanya
3,78). Kompensasi yang sesuai dengan
pekerjaan akan berdampak pada kepuasan
kerja karyawan. Sehingga dapat mendorong
suatu tujuan dalam organisasi.

Hasil pengujian analisis menunjukkan
bahwa nilai t-hitung sebesar (5,587)
memiliki probabilitas 0,000 < 0,05 yang
artinya Hs diterima. Hasil ini sejalan dengan
penelitian (Rahimi, 2013) yang
menyatakan bahwa iklim organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Satu indikator
yang memiliki nilai terendah ada pada
pernyataan “Saya senang pemimpin
perusahaan memberikan saya penghargaan
ketika menyelesaikan tugas dengan baik”
(rata-ratanya 3,64) dan item dengan nilai
tertinggi pada pernyataan “Saya merasa
senang tugas dan tanggung jawab di
berikan kepada saya sesuai dengan
kemampuan dan pendidikan saya” (rata-
ratanya 4,02). Menurut (Study et al., 2020)
menjelaskan bahwa iklim organisasi yang
baik adalah adanya hubungan antar rekan
kerja yang saling memberikan motivasi dan
memiliki pemimpin yang bertanggung
jawab, serta memiliki lingkungan yang
bersih, aman, sarana dan prasarana yang
memadai karena ketika karyawan merasa
puas maka mereka akan melakukan
pekerjaan dengan semangat dan senang
hati. Sehingga akan meningkatkan kepuasan
kerja yang tinggi yang dirasakan oleh para
karyawan.

Variabel yang memiliki pengaruh
yang paling kuat terhadap kepuasan kerja
yaitu komitmen afektif, kompensasi dan
iklim organisasi. komitmen afektif memiliki
pengaruh yang kuat karena melalui
komitmen  afektif, pekerjaan dapat
dilakukan dengan baik dan karyawan juga
menganggap bahwa organisasinya itu
sangat penting bagi dirinya. Kompensasi
menempati posisi kedua dalam mendukung
kepuasan kerja, yang dimana kompensasi
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merupakan suatu pemenuhan kebutuhan
dalam kehidupan sehari-hari inilah yang
menjadi alasan individu bekerja dengan
baik. Kepuasan kerja memiliki nilai tertinggi
ada pada pertanyaan “Saya senang
pemimpin perusahaan tempat saya bekerja
selalu menyelesaikan masalah dengan
musyawarah” (rata-ratanya 4,18) dan item
dengan nilai terendah ada pernyataan “Saya
puas dengan promosi yang diberikan
kepada saya” (rata-ratanya 3,82). Secara
keseluruhan nilai kepuasan Kkerja pada
semua item berada pada skor 3 atau lebih
yang menunjukkan promosi yang diberikan
selama bekerja diperusahaan.

5. PENUTUP
5.1 Simpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa
komitmen afektif, kompensasi, iklim
organisasi secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini memberikan
saran bagi organisasi untuk memperbaiki
implementasi komitmen afektif,
kompensasi, dan iklim
khususnya yang masih mendapat penilaian
rendah yang telah dijelaskan pada bagian
pembahasaan guna membantu karyawan
dalam meningkatkan semangat kerja
mereka. Hasil penelitian ini dapat menjadi
literasi bagi peneliti berikutnya mengenai
kepuasan kerja dan dapat dikembangkan
lagi dengan menambah variabel lain,
misalnya motivasi kerja, dan prestasi kerja.

organisasi
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