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Abstract

Company competition is increasingly fierce in the current digital era, companies must be able
to face competitive competition by utilizing and managing quality resources optimally. The
purpose of this research is to determine the influence of the non-physical work environment
and financial compensation on organizational commitment. This research was conducted at
the Banyuwangi Regional Drinking Water Company. The research was conducted from
September 2020 to December 2022. The research design used was explanatory research. The
population used was all employees of the Banyuwangi Regional Drinking Water Company with
a sampling technique using saturated samples. The sample in this study was 76 respondents.
The data analysis method uses multiple linear regression analysis. Based on the research
results, it was concluded that the non-physical work environment and financial compensation
had a partially significant positive effect on organizational commitment at the Banyuwangi
Regional Drinking Water Company and the non-physical work environment and financial
compensation had a simultaneously significant positive effect on organizational commitment
at the Banyuwangi Regional Drinking Water Company.

Keywords: Non-physical work environment, Financial compensation, Organizational
commitment.

I. Pendahuluan

Simamora (2017:132) mengatakan bahwa menghadapi lingkungan persaingan yang
semakin ketat, perusahaan dituntut menciptakan dan memiliki keunggulan kompetitif.
Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu kunci keberhasilan suatu perusahaan
untuk dapat berkembang dan menjadi unggul karena sumber daya manusia (SDM) salah satu
ujung tombak perusahaan. Sumber daya manusia sebagai ujung tombak perusahaan harus
memiliki kualitas yang unggul agar tercapai kinerja yang optimal. Menurut Bukit, dkk
(2017:67) mengatakan bahwa keberhasilan suatu organisasi baik besar maupun kecil bukan
semata-mata ditentukan oleh sumber daya alam yang tersedia, akan tetapi banyak
ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia (SDM) yang berperan merencanakan,
melaksanakan dan mengendalikan organisasi yang bersangkutan. Sumber daya manusia yang
berkualitas yaitu sumber daya manusia yang mampu bekerja secara disiplin, memiliki motivasi
kerja yang tinggi, dan sumber daya manusia yang memiliki komitmen tinggi bagi perusahaan
(Musleh, Subianto, & Prasita, 2023).

Menurut Indah (2014:3) Komitmen organisasi merupakan loyalitas yang dimiliki oleh
karyawan terhadap perusahaan dengan mengapresiasikan perhatiannya terhadap
perusahaan demi kemajuan yang berkelanjutan. Peningkatkan komitmen organisasi dapat
melalui lingkungan kerja yang nyaman dan memadai. Lingkungan kerja adalah kondisi-kondisi
material dan psikologis dalam organisasi yang terdiri dari lingkungan fisik serta lingkungan
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non fisik. Menurut Sedarmayanti (2017:87), lingkungan kerja adalah suatu tempat bagi
sejumlah kelompok di mana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk
mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan (Musleh, Subianto,
Tamrin, et al., 2023). Penelitian oleh Abidin (2016) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh terhadap komitmen karyawan.

Selain lingkungan kerja non fisik, menurut Rivai & Sagala (2017) menyebutkan bahwa
pemberian kompensasi juga mempengaruhi komitmen karyawan. Kompensasi merupakan
segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka yang di
berikan dalam bentuk finansial maupun non finansial. Menurut Handoko (2011: 155)
kompensasi adalah segala bentuk balas jasa yang diterima oleh karyawan atas kinerja yang
diberikan kepada perusahaan dengan kompensasi yang diterima, karyawan akan merasa
dihargai atas kerja kerasnya terhadap perusahaan, jika kompensasi di lakukan dengan benar
oleh perusahaan, para karyawan akan terpuaskan dan lebih termotivasi untuk memberikan
dedikasi penuh terhadap perusahaan. Kompensasi yang diberikan secara secara adil,
karyawan akan memiliki rasa andil dalam organisasi, sehingga berdampak pada meningkatnya
komitmen pegawai pada organisasinya (Sudarwanti, 2007).

Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi merupakan sebuah perusahaan daerah
yang berdiri sejak tahun 1927 dan terletak di Jalan Adi Sucipto, Sobo, Kabupaten Banyuwangi.
Perusahaan Daerah Air Minum bertugas untuk mendistribusikan air bersih kepada
masyarakat perkotaan. Berdasarkan hasil wawancara pada subbagian personalia Perusahaan
Daerah Air Minum Banyuwangi, karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi
menunjukkan komitmen terhadap perusahaan yang dibuktikan dari data keluar masuk para
karyawan dalam 5 (lima) tahun terakhir, sebagai berikut:

Tabel 1. Data Keluar dan Masuk Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi

Jumlah Turnover
NO |Tahun Karyawan Masuk Keluar (%)
1 | 2017 47 10 5 6,5%
2 | 2018 52 12 3 4%
3 | 2019 61 15 6 8%
4 | 2020 70 10 4 5,3%
5 | 2021 76 15 6 8%

Sumber : Perusahaan Daerah Aiur Minum Banyuwangi Tahun 2019-2021

Berdasarkan tabel 1 terlihat tingkat turnover karyawan dari tahun 2019 — 2021
cenderung fluktuatif, hal tersebut dikarenakan harus berhenti pada kondisi tertentu
berdasarkan kepentingan perusahaan atau kemauan individu karyawan, sehingga dapat
diketahui data pada tabel 1 menunjukkan tingkat keluar masuk karyawan Perusahaan Daerah
Air Minum Banyuwangi tergolong ideal karena persentase turnover karyawan dibawah 10%.
Hal ini seperti yang diungkapkan oleh Edward Roseman (2017) bahwa jika turnover
perusahaan tersebut mencapai angka 10%, maka kategori turnover perusahaan tersebut
dikatakan tinggi. Beberapa indikasi yang menjadi alasan karyawan tetap berkomitmen untuk
bertahan pada pekerjaannya dapat dilihat dari 3 aspek yaitu karyawan ingin menjadi bagian
dari organisasi, karyawan yang tetap bertahan karena membutuhkan gaji dan keuntungan
lainnya, serta perasaan yang mengharuskan untuk bertahan dalam organisasi dikarenakan
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kewajiban dan tanggung jawab terhadap organisasi tersebut. Berdasarkan data di atas,
menjadi dasar untuk mengetahui alasan karyawan tetap berkomitmen bekerja di Perusahaan
Daerah Air Minum Banyuwangi.

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja,
ataupun hubungan dengan bawahan (Sedarmayanti, 2011:40). Menurut salah satu karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi menjelaskan bahwa setiap elemen yang ada di
kantor saling bahu membahu dalam menyelesaikan pekerjaan. Pihaknya memberikan contoh
ketika karyawan bagian administrasi memiliki pekerjaan yang menumpuk maka bagian lain di
perusahaan berinisiatif membantu ketika pekerjaan dan tanggung jawabnya sudah selesai.
Selain itu atasan dan bawahan dalam Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi memiliki
hubungan yang sangat baik, seperti seringkali melakukan sharing diluar jam kerja ataupun
pada saat istirahat makan siang.

Lingkungan kerja yang kondusif memungkinkan pegawai bekerja lebih bersemangat
sehingga hasil kerjanya lebih memuaskan dan lingkungan kerja dapat memberikan dan
meningkatkan semangat kerja karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap
pegawai yangmelaksanakan pekerjaan (Arianto, 2013). Hal tersebut sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Suryaningrum (2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dalam sebuah perusahaan.
Pihak Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi perlu untuk mempertahankan hubungan
baik secara horizontal yaitu antar sesama karyawan dan secara vertikal yaitu antar karyawan
dan pimpinan agar selalu tercipta hubungan yang harmonis yang akan memiliki dampak untuk
memperkuat komitmen karyawan untuk melaksanakan tugas secara optimal sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan perusahaan.

Kompensasi yang diberikan perusahaan juga dapat mempengaruhi komitmen
organisasi yang dimiliki karyawan. Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi
mendapatkan kompensasi finansial berupa gaji, upah lembur, dan tunjangan yang diberikan
berdasarkan ketentuan dari perusahaan. Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
Banyuwangi mendapatkan gaji dan tunjangan secara adil dan layak, namun terdapat
beberapa karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi merasa upah lembur yang
diberikan kepada mereka kurang sesuai atas apa yang mereka kerjakan ketika mengharuskan
untuk lembur. Hal tersebut secara langsung ataupun tidak langsung akan memberikan
dampak terhadap komitmen karyawan terhadap organisasi seperti akan menurunnya
semangatkaryawan untuk berusaha secara optimal dalam menyelesaikan pekerjaan mereka
yang pada akhirnya akan berdampak terhadap hasil kinerja.

Pemberian kompensasi kepada karyawan bertujuan untuk menghargai prestasi
karyawan yang telah berkontribusi kepada perusahaan dan mempertahankan karyawan
untuk terus bekerja di perusahaan tersebut (Wardani, 2009). Hal tersebut sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Wirasedana (2016) yang menyatakan bahwa kompensasi
terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi sehingga berdasarkan
hal tersebut perlu memperhatikan permasalahan yang timbul dari faktor pemberian
kompensasi terhadap para karyawan.

Il. Landasan Teori
Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedarmayanti (2011 : 40) menyatakan secara garis besar bahwa Lingkungan
kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja,
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baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan
dengan bawahan. Wursanto (2009) menyebutnya sebagai lingkungan kerja psikis yang
didefinisikan sebagai sesuatu yang menyangkut segi psikis dari lingkungan kerja. Lingkungan
kerja non fisik adalah lingkungan kerja psikis, yaitu keadaan di sekitar tempat kerja yang
bersifat non fisik. Lingkungan kerja yang kondusif memungkinkan pegawai bekerja lebih
bersemangat sehingga hasil kerjanya lebih memuaskan dan lingkungan kerja dapat
memberikan dan meningkatkan semangat kerja karena lingkungan kerja mempunyai
pengaruh terhadap pegawai yang melaksanakan pekerjaan (Arianto, 2013). Menurut
Mangkunegara dan Prabu (2011:105) lingkungan kerja non fisik adalah semua aspek
fisik psikologis kerja, dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan
pencapaian produktivitas.

Kompensasi

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa baik secara langsung berupa uang
(finansial) maupun tidak langsung berupa penghargaan (non finansial) yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya agar kinerja yang dihasilkan karyawan dapat meningkat,
kompensasi juga sifatnya tidak tetap dan selalu berubah-ubah sesuai dengan ketentuan yang
ditetapkan perusahaan (Yusnita dan Sari, 2014). Sedangkan menurut Simamora (2004),
Kompensasi adalah apa yang diterima oleh karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepada
organisasi. Setiap perusahaan harus adil dalam memberikan kompensasi sesuai dengan
beban kerja yang diterima karyawan. Hal ini juga didukung oleh Wulansari, et. al (2014) yang
mengemukakan bahwa kompensasi dibuat untuk meningkatkan kinerja karyawan di suatu
perusahaan, apabila kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan yang diharapkan maka
akan berdampak kepada turunnya kualitas kerja yang diberikan oleh karyawan, meningkatnya
turnover, dan juga turunnya tingkat komitmen karyawan.

Pemberian kompensasi kepada karyawan bertujuan untuk menghargai prestasi
karyawan yang telah berkontribusi kepada perusahaan, menjamin keadilan antar sesama
karyawan, mempertahankan karyawan untuk terus bekerja di perusahaan tersebut, dan juga
agar perusahaan dapat memperoleh karyawan yang lebih bermutu dan sesuai dengan
kebutuhan perusahaan (Wardani, 2009). Menurut Mondy dan Noe (Marwansyah 2014: 276)
membagi kompensasi ke dalam kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. Menurut
Rivai (2011:359) menyatakan bahwa “Kompensasi Finansial terdiri dari kompensasi langsung
dan tidak langsung, kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan menjadi kewajiban
perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang diberikan dapat berupa
gaji,upah, dan insentif”. Sedangkan menurut Bangun (2012:255), kompensasi finansial adalah
bentuk kompensasi yang dibayarkan dalam bentuk uang atau jasa yang mereka sumbangkan
pada perusahaan.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi Menurut Griffin (2004:15), merupakan sikap yang mencerminkan
sejauh mana seseorang individu atau pegawai mengenal dan terikat pada organisasinya.
Menurut Robbins dan Judge (2007:110), komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana
seorang pegawai memihak kepada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya serta
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Sedangkan menurut Sopiah
(2008:155) menyatakan komitmen organisasi sebagai keadaan dimana karyawan percaya dan
mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan
organisasinya. Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasi adalah suatu kesetiaan, kepercayaan, dan kepedulian karyawan
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terhadap tujuan suatu organisasi serta kontribusinya untuk tetap mempertahankan tujuan
organisasi tersebut.

lll. Metode Penelitian

Kegiatan penelitian ini dilakukan pada karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
Banyuwangi. Rancangan penelitian ini adalah explanatory research, yaitu penelitian yang
menjelaskan hubungan variabel dan menguji keterkaitan antara beberapa variabel melalui
pengujian beberapa hipotesis (Amirullah, 2013:60). Selain itu, dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu data penelitian berupa angka-angka yang
kemudian diukur menggunakan alat uji atau statistik untuk menghasilkan suatu kesimpulan
(Sugiyono, 2018:13). Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang bekerja
di Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi yaitu sebanyak 76 karyawan. Pada penelitian
ini menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu metode sensus, dimana pengambilan
sampel menggunakan seluruh anggota populasi (Sugiyono, 2018:140). Oleh karena itu jumlah
sampel dalam penelitian ini sebanyak 76 orang karyawan tetap.

Pengukuran variabel bebas, variabel antara dan variabel terikat dalam kuesioner adalah
menggunakan Skala Likert (Likert Scale) dengan skala penilaian (skor) 1 sampai dengan 5
dengan pilihan jawaban untuk masing - masing item pertanyaan adalah Sangat Setuju (SS)
diberi skor 5, Setuju (S) diberi skor 4, Netral (N) diberi skor 3, Tidak Setuju (TS) diberi skor 2,
Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1. Data yang akan diambil dalam penelitian ini adalah
berupa data primer sedangkan metode pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner yang
diberikan kepada responden secara langsung (Sugiyono, 2005:135). Dalam perhitungan
pengolahan data, peneliti menggunakan alat bantu yang berupa program aplikasi komputer
yaitu dengan program IBM SPSS AMOS 22.

Penelitian ini dilakukan untuk menguiji tiga (3) hubungan variabel yaitu lingkungan kerja
non fisik, kompensasi finansial dan komitmen organisasi. Untuk memudahkan pemahaman,
maka dimunculkan sebuah kerangka konseptual penelitian sebagai berikut :

Lingkungan Kerja |  [~~~""""TTTTmTmmm S :
Non Fisik [ :

\ V
Komitmen
. / Organisasi
Kompensasi

Finansial

Keterangan: ——— (berpengaruh secara parsial)
-===> (berpengaruh secara simultan)
Gambar 1. Kerangka Pemikiran

IV. Hasil dan Pembahasan
Deskripsi Statistik Data Karakteristik Responden

Karakteristik tersebut akan diuraikan menurut jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan
terakhir dan masa kerja karyawan. Karakteristik responden dalam penelitian ini antara lain :
Sebagian besar jenis kelamin responden karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum
Banyuwangi adalah responden karyawan laki - laki dibandingkan dengan jumlah responden
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karyawan perempuan, di mana jumlah responden karyawan laki - laki sebanyak 58 orang
(77%). Sebagian besar usia responden karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum
Banyuwangi dalam penelitian ini adalah berusia 31 — 40 tahun yaitu sebesar 38 orang (50 %).
Sebagian besar tingkat pendidikan responden karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum
Banyuwangi adalah terdapat pada jumlah responden tertinggi yaitu pada kualifikasi lulusan
S1 sebanyak 33 orang (44%). Sebagian besar lama masa kerja responden karyawan pada
Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi dalam penelitian ini adalah 6 - 10 tahun yaitu
sebesar 36 orang (48 %).

Hasil Analisis Data
Hasil Uji Instrumen
a. Hasil Uji Validitas

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk mengetahui sejauh mana alat ukur yang
digunakan. Uji validitas bertujuan untuk mengukur sejauh mana data dikatakan valid atau
tidak. Variabel pada penelitian ini dapat dikatakan valid jika nilai r hitung > r tabel. Nilai r tabel
dalam penelitian ini didapatkan dengan cara menghitung jumlah responden yaitu N = 76.
Kemudian degree of freedom (df) = N-2 yaitu 76 - 2 = 74, sehingga dapat diketahui nilai degree
of freedom (df) dari 74 dengan tingkat signifikansi uji dua arah (0,05) sebesar 0,2257. Hasil uji
validitas pada penelitian ini dapat dilihat atau diketahui pada tabel 4.8 berikut ini:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Item Rhitung Rtabel Ket.
Lingkungan Kerja X1.1 0,727 0,2257 Valid
Non X1.2 0,539 0,2257 Valid

Fisik(X1)

X2.1 0,449 0,2257 Valid
Kompensasi Finansial (X2) X2.2 0,791 0,2257 Valid
X2.3 0,397 0,2257 Valid
X2.4 0,344 0,2257 Valid
Y1.1 0,793 0,2257 Valid
Komitmen Organisasi (Y) Y1.2 0,383 0,2257 Valid
Y1.3 0,603 0,2257 Valid

Sumber : data diolah 2022

Berdasarkan Tabel 2 hasil seluruh indikator menunjukkan bahwa hasil variabel
Lingkungan Kerja Non Fisik (X1), Kompensasi Finansial (X2 dan Komitmen Organisasi (Y)
memiliki nilai r hitung > r tabel. Hasil penelitian ini.membuktikan bahwa semua indikator dari
masing-masing variable X1, X2 dan Y yang digunakan adalah valid sehingga penelitian dapat
dilanjutkan ke tahap berikutnya.

b. Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur data kuesioner penelitian. Uji reliabilitas
bertujuan untuk mengukur data apakah reliabel atau tidak reliabel. Pengujian keandalan alat
ukur atau uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan
nilai >0,60. Suatu instrumen atau data pada penelitian ini dikatakan reliabel jika memiliki nilai
Cronbach’s Alpha > 0,60 (lebih dari 0,60). Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa hasil
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pengujian reliabilitas variabel lingkungan kerja non fisik (X1) sebesar 0,611, kompensasi
finansial (X2) sebesar 0,725 dan komitmen organisasi (Y) sebesar 0,707 yang lebih besar dari
nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 artinya seluruh indikator dari masing-masing variabel yang
digunakan adalah reliabel.

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linear berganda menggambarkan hubungan linear antar variabel bebas
dan variabel terikat. Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh dua atau lebih
variabel bebas (X) terhadap variable terikat (Y). Pada penelitian ini terdapat dua variabel
bebas yakni lingkungan kerja non fisik (X1) dan kompensasi finansial (X2) serta satu variabel
terikat yakni komitmen organisasi (Y). Hasil analisi regresi linier berganda pada penelitian ini
sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized p
Model Coefficients Coefficients t 12
B Std. Error Beta

(Constant) 10.643 4212 go7g 000
Lingkungan Kerja - A 1A 007

i 339 2122
Non Fistk{(¥1) 136 191
Kompensast 260 - ne - 008
Finansial (X2) - 247 230 2.029

a Manandant Variahla - Kamiitman Ormanseacs

Sumber : data diolah 2022

Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel lingkungan kerja non
fisik sebesar 0,007 < 0,05, dan variabel kompensasi finansial sebesar 0,008 < 0,05. Sehingga
dari hasil tersebut dapat diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut :

Y=10,643 + 0,339X1 + 0,260X2 + e

Penjelasan dari hasil persamaan tersebut yaitu :
a. Nilai Konstanta

Nilai konstanta sebesar 10,643 yang bertanda positif menunjukkan pengaruh positif
variabel lingkungan kerja non fisik dan kompensasi finansial atau berpengaruh dalam satu
kesatuan, maka variabel komitmen organisasi akan naik.

b. Lingkungan Kerja Non Fisik (X1)

Nilai koefisien beta pada variabel lingkungan kerja non fisik sebesar 0,339, artinya jika
lingkungan kerja non fisik mengalami kenaikan maka komitmen organisasi akan meningkat
sebesar 0,339 yang berarti ada pengaruh positif dari variabel lingkungan kerja non fisik
terhadap komitmen organisasi.

c. Kompensasi Finansial (X2)

Nilai koefisien beta pada variabel motivasi sebesar 0,260, artinya jika kompensasi
finansial mengalami kenaikan maka komitmen organisasi akan meningkat sebesar 0,260 yang
berarti ada pengaruh positif dari variabel kompensasi finansial terhadap komitmen
organisasi.
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Hasil Uji Hipotesis
a. Hasil Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji konstanta dari setiap variabel bebas yaitu untuk melihat
apakah variabel lingkungan kerja non fisik (X1) dan kompensasi finansial (X2) berpengaruh
secara parsial terhadap variabel terikatnya yaitu variabel komitmen organisasi (Y). Dasar
keputusan pada uji t yaitu dengan melihat nilai dari t hitung > t tabel atau nilai signifikan <
0,05 (5%), maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima. Nilai t tabel pada penelitian ini
didapatkan dari a ; degree of freedom, a = 0,05 degree of freedom uji dua arah dengan
ketentuan n-k-1 ; 76-2-1 = 74. Sehingga didapatkan nilai sebesar 1.99254 sebagai
perbandingan dengan nilai t hitung. Hasil uji t dapat dilihat pada tabel 5 sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji t

Variabel thitmg &
Lingkungan Kenja 7122 007
Non Fisik(X1) B
Kompensasi 7029 008
Finansial (3{2) o

Sumber : data diolah 2022

Berdasarkan Tabel 5 hasil uji t (uji parsial) diketahui bahwa nilai thitung dari variabel
lingkungan kerja non fisik (X1) sebesar 2,122 dan kompensasi finansial (X2) sebesar 2,029 yang
artinya > dari ttabel 1,99254. Hal ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan variabel lingkungan
kerja non fisik (X1) dan kompensasi finansial (X2) secara parsial berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasi (Y).

b. Hasil Uji F (Uji Simultan)

Uji simultan atau uji keseluruhan (Uji F) digunakan untuk melakukan pengujian terhadap
semua variabel bebas didalam suatu model. Pada dasarnya Uji F menunjukkan apakah semua
variabel bebas dalam suatu model memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel terikat. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel 6 sebagai berikut :

Tabel 6. Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA?‘
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 2.068 2 2.185 4.193 .000°
Residual 6.287 73 3.019
Total 8.355 75

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y)

b. Predictors: (Constant), Kompensasi Finansial (X2), Lingkungan Kerja Non Fisik (X1)
Sumber :data diolah 2022

Berdasarkan Tabel 6 hasil uji F (uji simultan) diperoleh nilai df 76 — 2 — 1 = 74, nilai
signifikansi F yaitu 0.000 dan nilai Fhitung sebesar 4.193 dengan nilai Ftabel sebesar 3.970,
sehingga dapat diketahui bahwa nila signifikansi F < 0.05 atau 0.000 < 0.05 dan nilai Fhitung
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> F tabel atau 4.193 > 3.970 yang berarti secara simultan Lingkungan Kerja Non fisik dan
Kompensasi Finansial berpengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi secara
simultan diterima.

c. Hasil Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui seberapa besar sumbangan
secara simultan variabel Lingkungan Kerja Non fisik dan Kompensasi Finansial berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai Adjusted
R2. Hasil Koefisien Determinasi (R2) dapat dilihat pada Tabel 7 sebagai berikut:

Tabel 7. Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model R 2 Adjusted 21? Std. Error of the

R .
Estimate

1 .642° .563 .386 2.23148

a. Predictors: (Constant), Kompensasi Finansial (X2), Lingkungan Kerja Non Fisik (X1)

b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi (Y)
Sumber : data diolah 2022

Berdasarkan Tabel 7 diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) yang menunjukkan
bahwa Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) dan Kompensasi Finansial (X2) secara simultan
(bersama-sama) berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi (Y) sebesar 56,3% dan sisanya
sebesar 43,7% (100% - 56,3%) dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel penelitian
lingkungan kerja non fisik dan kompensasi finansial.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) Terhadap Komitmen Organisasi (Y)

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tersebut, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
komitmen organisasi pada Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi, sehingga hipotesis
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pada Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi terbukti secara nyata. Hasil
penelitian ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Siti Mukharomah
dan Parmin (2019) serta Alvian Noer Khakim (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja
non fisik berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap komitmen organisasi.

Pengaruh Kompensasi Finansial (X2) Terhadap Komitmen Organisasi (Y)

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tersebut, menunjukkan bahwa
kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap komitmen
organisasi pada Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi. Hasil penelitian ini juga sesuai
dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Ricky Kurniawan Prasodjo dan Roy
Setiawan (2016) dalam penelitiannya mendapatkan hasil bahwa kompensasi finansial
berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
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Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) dan Kompensasi Finansial (X2) Terhadap
Komitmen Organisasi (Y)

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tersebut, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja non fisik dan kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan secara
simultan terhadap komitmen organisasi pada Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi.
Hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Syahrida
Hafni (2018) dalam penelitiannya mendapatkan hasil bahwa lingkungan kerja non fisik dan
kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

V. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa : (1)
Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap komitmen
organisasi pada Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi. (2) Kompensasi finansial
berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap komitmen organisasi pada Perusahaan
Daerah Air Minum Banyuwangi. (3) Lingkungan kerja non fisik dan kompensasi finansial
berpengaruh positif signifikan secara simultan terhadap komitmen organisasi pada
Perusahaan Daerah Air Minum Banyuwangi.
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