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Abstract  

This research entitled "The Effect of Job Characteristics, Interactional Justice 

and Organizational Commitment on Job Satisfaction of PT. Bank Rakyat Indonesia 

Purwokerto Branch ". The purpose of this study was to analyze and test the significance 

of the influence of job characteristics on job satisfaction of employees of PT. Bank 

Rakyat Indonesia Purwokerto Branch, to analyze and test the significance of the effect 

of interactional justice on job satisfaction of PT. Bank Rakyat Indonesia Purwokerto 

Branch and to analyze and test the significance of the influence of organizational 

commitment on job satisfaction of employees of PT. Bank Rakyat Indonesia Purwokerto 

Branch. The analysis uses multiple linear regression. 

From this research it can be concluded: The first hypothesis that states job 

characteristics has a significant effect on job satisfaction of employees of PT. Bank 

Rakyat Indonesia Purwokerto Branch, with a trust rate of 95%, accepted. This is 

evidenced by the t test, t calculates the job characteristics greater than t table (4.484> 

2.0106). The second hypothesis which states interactional justice has a significant effect 

on job satisfaction of employees of PT. Bank Rakyat Indonesia Purwokerto Branch, 

with a trust rate of 95%, accepted. This is evidenced by the t test, t the interactional 

justice count is greater than t table (2.905> 2.0106). The third hypothesis that states 

organizational commitment has a significant effect on job satisfaction of employees of 

PT. Bank Rakyat Indonesia Purwokerto Branch. This is evidenced by the t test, t 

calculates the organizational commitment greater than t table (3.479> 2.0106). 

Keywords:  job characteristics, interactional justice, organizational commitment and job 

satisfaction 
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Abstraksi 

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Keadilan 

Interaksional dan Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja PT. Bank Rakyat 

Indonesia Cabang Purwokerto”. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan 

menguji signifikansi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto, untuk menganalisis dan 

menguji signifikansi pengaruh keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja PT. Bank 

Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto serta untuk menganalisis dan menguji 

signifikansi pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank 

Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto. Analisis menggunakan regresi linier berganda. 

Dari penelitian ini dapat disimpulkan: Hipotesis pertama yang menyatakan 

karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Bank Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto dengan tingkat kepercayaan 95% diterima. 

Hal ini dibuktikan dengan uji t, t hitung karakteristik pekerjaan lebih besar dari t tabel 

(4,484> 2,0106). Hipotesis kedua yang menyatakan keadilan interaksional berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang 

Purwokerto dengan tingkat kepercayaan 95% diterima. Hal ini dibuktikan dengan uji t, t 

hitung keadilan interaksional lebih besar dari t tabel (2,905> 2,0106). Hipotesis ketiga 

yang menyatakan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto. Hal ini dibuktikan dengan 

uji t, t hitung komitmen organisasi lebih besar dari t tabel (3,479> 2,0106). 

 

Kata kunci:  karakteristik pekerjaan, keadilan interaksional, komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja 

 

 

PENDAHULUAN 

Pada dasarnya manusia bekerja untuk mempertahankan hidup dan menyatakan 

keberanian dirinya dengan harapan dapat mencapai keadaan yang lebih baik. Jadi 

bekerja merupakan suatu aktivitas yang bertujuan untuk memperoleh kepuasan yang 

melibatkan fisik maupun mental. Karyawan dalam bekerja didalam situasi, ruang dan 

waktu yang kesemuanya itu berpengaruh pada prestasi kerja, sehingga sangat 

diharapkan karyawan bekerja dengan senang hati dan puas di tiap lingkungan kerjanya. 

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual (As’ad, 2005). Setiap 

individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem yang 
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berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan 

sebaliknya. Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap 

pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan bawahan dan 

sesama karyawan. Kemudian As’ad (2005) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap 

faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individual di luar kerja. 

Kepuasan kerja diartikan sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka (Handoko, 2008). 

Ini berarti konsep kepuasan kerja semacam ini melihat kepuasan kerja sebagai hasil 

interaksi manusia dengan lingkungan kerjanya. Sedangkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja antara lain adalah karakteristik pekerjaan, keadilan 

interaksional dan komitmen organisasi (As’ad, 2005). 

Faktor karakteritik pekerjaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Menurut Locke, salah satu indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu 

pekerjaan itu sendiri. Karakteristik pekerjaan seperti memberi kesempatan untuk 

menggunakan kemampuan dan keterampilannya, kebebasan, dan umpan balik membuat 

karyawan lebih menyukai pekerjaannya (Luthans, 2011). Berdasarkan hal tersebut, 

salah satu faktor yang dapat digunakan untuk mendorong kepuasan kerja karyawan 

adalah dengan pekerjaan itu sendiri yang didalamnya terdapat karakteristik pekerjaan 

yang memiliki beberapa unsur di dalamnya. Model karakteristik pekerjaan (job 

characteristics model) dari Hackman dan Oldham (2000) mengemukakan bahwa 

pekerjaan apapun bisa dideskripsikan dalam lima dimensi pekerjaan yaitu 

keanekaragaman keterampilan (skill variety), identitas tugas (task identity), arti tugas 

(task significance), otonomi (autonomy), serta umpan balik (feed back) (Robbins, 

2013). Teori job characteristics model menyatakan bahwa sebuah pekerjaan yang 

diperkaya memiliki tingkat dimensi yang tinggi, dan yang pada akhirnya menciptakan 

tingkat keadaan psikologis kritis yang tinggi dalam diri karyawan. Keadaan psikologis 

kritis yang tinggi itulah yang akan menghasilkan motivasi kerja yang tinggi, kinerja 
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yang tinggi, kepuasan kerja yang tinggi serta ketidakhadiran dan perputaran yang 

rendah (Simamora, 2010). 

Keadilan interaksional dimensi ini berhubungan dengan individual ketika 

diperlakukan dengan adil oleh organisasi dimana individu itu berada, misalnya adanya 

hubungan individual dengan atasannya maupun dengan sesama individual (Belanger et 

al., 2006). Keadilan interaksional ini lebih mengacu pada bagaimana interaksi dengan 

seluruh pihak yang ada di dalam perusahaan baik interaksi dengan atasan maupun 

dengan sesama rekan kerja, dimana karyawan diperlakukan secara adil dan wajar dalam 

perusahaan tersebut. Ketika individu diperlakukan dalam cara yang tidak adil mereka 

akan merespon dengan membalas dendam (Robbins dan Timoty, 2015). Khasawneh et 

al. (2014) memperlihatkan bahwa keadilan interaksional merupakan prediktor terkuat 

dari kepuasan kerja dibandingkan dengan keadilan yang lain. Para manajer harus selalu 

memperhatikan beberapa aspek seperti kesopanan, kejujuran, keramahan, dan rasa 

hormat sehingga akan meningkatkan kepuasan para karyawannya. Keadilan 

interaksional lebih merujuk pada sifat interpersonal dari bagaimana hasil keputusan 

tersebut yang diimplementasikan (Raymond et al, 2012). Ketika keputusan dijelaskan 

dengan baik dan diiplementasikan dengan cara-cara yang peka sosial, penuh 

pertimbangan, dan berempati, hasilnya akan terhindar dari kebencian yang bisa muncul 

dari pemberhentian kerja. 

Komitmen organisasi menjadi perhatian penting dalam banyak penelitian 

kepuasan kerja, absensi karyawan dan juga turn over karyawan. Komitmen dalam 

organisasi akan membuat pekerja memberikan yang terbaik kepada organisasi tempat 

dia bekerja. Vroom (2000) menyatakan bahwa pekerja dengan komitmen yang tinggi 

akan lebih berorientasi pada kerja. Disebutkan pula bahwa pekerja yang memiliki 

komitmen organisasi tinggi akan cenderung senang membantu dan dapat bekerja sama. 

Komitmen organisasi didefinisikan oleh Luthans (2011) sebagai sikap yang 

menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses berkelanjutan bagaimana 

seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan 

kebaikan organisasinya. Lebih lanjut sikap loyalitas ini diindikasikan dengan tiga hal, 

yaitu : (1) keinginan kuat seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasinya, (2) 
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kemauan untuk mengerahkan usahanya untuk organisasinya, (3) keyakinan dan 

penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 

Menurut beberapa penelitian terdahulu terdapat informasi sebagai berikut, 

menurut Fath (2015) dan Rabia, Adnan (2010) yang meneliti mengenai pengaruh 

karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang didapat 

karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Menurut Kadarudin, dkk (2011) dan Sariana (2017) yang meneliti mengenai 

pengaruh keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang didapat 

keadilan interaksional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Menurut Suparman (2007) dan Listyantara (2009) yang meneliti mengenai 

pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang didapat 

komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

1. Tujuan Penelitian  

Tujuan penelitian ini adalah. Untuk menganalisis dan menguji signifikansi pengaruh 

karakteristik pekerjaan, keadilan interaksional dan komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto. 

METODOLOGI DAN ANALISIS DATA 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey. Obyek 

penelitian ini adalah karakteristik pekerjaan, keadilan  interaksional,  komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang 

Purwokerto. 

Populasi merupakan keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 2006). Populasi 

adalah sekumpulan unsur atau elemen yang menjadi sasaran penelitian, tetapi tidak 

semua populasi diteliti. Dengan meneliti sebagian populasi (sampel), hasil yang dicapai 

diharapkan dapat menggambarkan sifat populasi secara keseluruhan (Singarimbun dan 

Efendi, 2011). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia Cabang Purwokerto yang berjumlah 108 karyawan. Metode pengambilan 

sampel yang digunakan adalah simple random sampling yaitu metode pengambilan 

sampel yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam 
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populasi (Sugiono, 2009). Penentuan ukuran sampel dilakukan menggunakan rumus 

Slovin (Umar, 2008). Menggunakan  presentasi  kelonggaran  (10 persen) maka 

populasi sebanyak 108 orang diperoleh ukuran sampel minimal sebesar 52 sampel 

Metode Pengumpulan Data 

1. Kuesioner 

2. Dengan cara membuat daftar pertanyaan yang ada hubungannya dengan 

masalah yang sedang diteliti serta diajukan kepada responden. Wawancara 

Dengan cara wawancara atau tanya jawab langsung dengan karyawan di PT. 

Bank Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto. 

3. Observasi 

Dengan mengamati secara langsung kegiatan operasional di PT. Bank Rakyat 

Indonesia Cabang Purwokerto. 

Definisi Konseptual dan Operasional Variabel. 

1. Kepuasan Kerja (Y) 

a. Definisi konseptual kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan 

memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya (Handoko, 2008). 

b. Definisi operasional kepuasan kerja adalah skor total yang diperoleh dari 

responden dengan menggunakan perangkat kuesioner untuk mengetahui 

penyelesaian tugas, hasil pekerjaan, bakat dan pemberian penghargaan. 

Indikator (Masud Fuad, 2004): 

a. Kepuasan dengan gaji ( satisfaction with pay ) 

b. Kepuasan dengan promosi (satisfaction withpromotion ) 

c. Kepuasan dengan rekan sekerja (satisfaction with co-workers ) 

d. Kepuasan dengan penyelia (satisfaction with supervisor ) 

e. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (satisfaction with work itself). 

2. Karakteristik Pekerjaan (X1) 

a. Definisi konseptual karakteristik pekerjaan adalah suatu upaya untuk 

mengidentifikasi karakteristik, tugas dari pekerjaan bagaimana 



Majalah Ilmiah Manajemen dan Bisnis Vol. 14 No. 2, November  2017  7 

ISSN : 1411 - 1977 

karakteristik itu di gabung untuk membentuk pekerjaan – pekerjaan yang 

berbeda, dan hubungannya dengan motivasi, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan.(Robbins, 2013). 

b. Definisi operasional karakteristik pekerjaan adalah upaya untuk 

mengidentifikasi pekerjaan ke dalam 5 dimensi pekerjaan yang terdiri 

dari keanekaragaman ketrampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi dan 

umpan balik. 

Indikator (Robbins, 2013): 

a. Keanekaragaman ketrampilan. 

b. Identitas tugas 

c. Arti tugas 

d. Otonomi 

e. Umpan balik. 

3. Keadilan interaksional (X2) 

a. Definisi konseptual keadilan interaksional adalah persepsi individu 

tentang tingkat sampai mana ia di perlakukan dengan martabat, perhatian 

dan rasa hormat (Robbins dan Timothy, 2015). 

b. Definisi operasional keadilan interaksional adalah perlakuan 

interpersonal yang diterima karyawan, seperti menyelesaikan konflik, 

diperlakukan dengan sopan dan diperlakukan dengan adil. 

Indikator (Niehoff & Moorman, 1993): 

a. Memperlakukan karyawan dengan baik. 

b. Menunjukan kepedulian terhadap hak-hak karyawan. 

c. mendiskusikan implikasi atas keputusan pekerjaan 

d. memberikan pembenaran yang cukup atas keputusan pekerjaan 

e. memberikan penjelasan yang logis atas keputusan pekerjaan. 

4. Komitmen organisasi (X3) 

a. Definisi konseptual komitmen organisasi adalah sikap karyawan untuk 

tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya mencapai 
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misi, nilai- nilai dan tujuan organisasi. (Alwi, 2001) 

b. Definisi operasional komitmen organisasi adalah merupakan suatu 

keadaan di mana karyawan memihak dan peduli kepada organisasi 

tertentu dan tujuan- tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya 

dalam organisasi. 

Indikator (Bavendam, 2000): 

a. Menjadi anggota suatu organisasi karena memang keinginan. (Affective 

Commitment): 

b. Menjadi anggota suatu organisasi karena kebutuhan (Continuance 

Commitment).  

c. Menjadi anggota suatu organisasi karena merasa berkewajiban 

(Normative Commitment) 

 
Metode Analisis 

1. Pengujian Validitas 

Validitas adalah untuk mengukur butir pertanyaan valid atau tidak 

(Singarimbun dan Effendi, 2011). Untuk menguji validitas dari kuisioner 

digunakan rumus korelasi product moment. 

2. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas yaitu untuk mengukur suatu hasil pengukuran relatif konstan 

apabila dilaksanakan pengukuran kembali. Reliabilitas adalah tingkat 

kestabilan dari suatu alat ukur dalam mengukur gejala. Untuk mengukur 

reliabilitas digunakan rumus koefisien alpha cronbach (Sugiyono, 2009) 

3. Asumsi Klasik. 

Untuk menguji apakah model regresi kuadrat terkecil biasa (Ordinary Least 

Square/OLS) merupakan model regresi yang menghasilkan estimator linear 

tidak bias yang terbaik (Best Linear Unbias Estimator/BLUE), model regresi 

yang dihasilkan harus memenuhi beberapa syarat asumsi klasik, sebagai 

berikut: normalitas, heteroskedastisitas dan multikolinearitas. 
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4. Untuk mengetahui pengaruh karakteristik pekerjaan, keadilan interaksional 

dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan digunakan 

analisis regresi linear berganda dengan rumus (Supranto, 2008). 

Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3+ e 

Keterangan : 

Y = Kepuasan kerja 

X1 = Karakteristik pekerjaan 

X2 = Keadilan interaksional 

X3 = Komitmen organisasi 

b0 = Konstanta 

b1,b2,b3, = Koefisien regresi 

e = Variabel lain yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

tetapi tidak masuk dalam penelitian 

 

5. Untuk  goodness of fit (ketepatan  model) digunakan uji F dengan 

rumus : (Supranto, 2008) 

R
2
 /k  1

Fh  
1  R

2
 /n  k 

Keterangan : 

Fh = Besarnya F hitung 

R
2
 = Koefisien 

determinasi n = Jumlah 

pengamatan 

k = Banyaknya variabel yang diamati 

 

6. Untuk  menguji  keberartian  koefisien regresi digunakan uji t. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Asumsi Klasik 

1. Normalitas Data 

Uji normalitas data untuk mengetahui apakah data mempunyai sebaran yang 
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normal dilakukan dengan menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov. Dari 

perhitungan, didapat nilai kosmogorov hitung sebesar 0,062 dan  kosmogorof 

tabel dengan n = 52 sebesar 0,188 sehingga nilai kosmogorov hitung < 

kosmogorov tabel (0,062 < 0,188) dan nilai asymp.sig (2-tailied) sebesar 

0,988, sehingga nilai asymp.siginifican (2-tailed) 0,988 > α (0,05), maka 

dapat disimpulkan distribusi data menyebar dengan normal. 

2. Uji Multikolinearitas. 

Pendeteksian multikolinearitas dilakukan dengan memperhatikan koefisien  

regresi secara parsial. Gejala multikolinearitas dapat dilihat dari nilai R
2
 

tinggi (misal antara 0,7 atau 1) tetapi tidak satupun atau sangat sedikit 

koefisien regresi secara parsial signifikan secara statistik. Pengujian 

multikolinearitas dilakukan dengan prosedur SPSS yaitu dengan melihat nilai 

pada kolom VIF. Suatu  variabel dikatakan terdapat multikolinearitas apabila 

VIF (Variance Inflation Factor) lebih besar dari 10 ( Gujarati, 1995). Dari 

hasil perhitungan dapat diketahui bahwa nilai VIF variabel karakteristik 

pekerjaan, keadilan interaksional dan komitmen organisasi < 10 (1,887; 1,296 

dan 1,982 < 10), sehingga dapat disimpulkan variabel karakteristik pekerjaan, 

keadilan interaksional dan komitmen organisasi tidak terjadi 

multikolinearitas. 

3. Uji Heteroskedastisitas. 

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan metode park gleyser, 

gejala heteroskedastisitas akan ditunjukan oleh masing-masing variabel 

independen terhadap nilai absolut residunya. Jika nilai probabilitasnya lebih 

besar dari nilai alphanya (0,05), maka dapat dipastikan model tidak 

mengandung unsur heteroskedastisitas. Dari hasil perhitungan dapat terlihat 

dari uji park gleyser nilai signifikan dari karakteristik pekerjaan, keadilan 

interaksional dan komitmen organisasi semuanya, nilai signifikannya > 0,05 

(0,910; 0,915 dan 0,938 > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa model 

regresi yang disajikan tidak mengandung unsur heteroskedastisitas. 
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Analisis Regresi 

Dari hasil perhitungan regresi linear berganda dengan bantuan SPSS For 

Windows diperoleh hasil seperti berikut : 

Y = 0,843 + 0,427 X1 + 0,209 X2 + 0,531 X3 + e 

Nilai konstanta sebesar 0,843, yang berarti bila karakteristik pekerjaan, 

keadilan interaksional dan komitmen organisasi konstan, maka kepuasan kerja 

akan naik. 

Nilai koefisien regresi variabel karakteristik pekerjaan sebesar 0,427. Nilai 

koefisien regresi positif tersebut berarti terdapat pengaruh positif dari variabel 

karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja, atau semakin baik karakteristik 

pekerjaan maka kepuasan kerja akan meningkat dengan anggapan variabel lain 

tetap. 

Nilai koefisien regresi variabel keadilan interaksional sebesar 0,209. Nilai 

koefisien regresi positif tersebut berarti terdapat pengaruh positif dari variabel 

keadilan interaksional terhadap kepuasan kerja, atau semakin baik keadilan 

interaksional maka kepuasan kerja akan meningkat dengan anggapan variabel lain 

tetap. 

Nilai koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar 0,531. Nilai 

koefisien regresi positif tersebut berarti terdapat pengaruh positif dari variabel 

komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, atau semakin baik komitmen 

organisasi maka kepuasan kerja akan meningkat dengan anggapan variabel lain 

tetap. 

Koefisien Determinasi 

Hasil perhitungan regresi linear berganda, diperoleh nilai koefisien determinasi 

(R
2
) yang menyatakan determinasi total dari semua variabel independen terhadap 

variabel dependen sebesar 0,752. Hal ini menunjukan bahwa besarnya sumbangan 

dari variabel independen (karakteristik pekerjaan, keadilan interaksional dan 

komitmen organisasi) ke variabel dependent (kepuasan kerja) sebesar 75,2 persen, 

sedangkan sisanya 24,8 persen merupakan sumbangan dari variabel lain yang 
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tidak dimasukan ke  dalam model antara lain keadilan distribusi dan 

kepemimpinan. 

Uji Goodness of Fit 

Dengan menggunakan tingkat keyakinan sebesar 95 % ( = 0,05) dan derajat 

kebebasan sebesar (k-1);(n-k)=(4-1);(52-4)=(3);(48) diperoleh F-tabel sebesar 

2,7981 sedangkan hasil perhitungan yang dilakukan menghasilkan nilai F-hitung 

sebesar 48,397) sehingga nilai F-hitung lebih besar dari nilai F-tabel (48,397 > 

2,7981) maka dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima sehingga dapat 

diartikan bahwa model dinyatakan tepat. 

Pengujian Hipotesis 

1. Pengujian hipotesis pertama. 

Pengujian hipotesis pertama mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji 

tingkat signifikasi antara variabel karakteristik pekerjaan secara parsial 

terhadap kepuasan kerja. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t hitung 

karakteristik 

pekerjaan sebesar 4,484, dengan tingkat kepercayaan 95 % atau α = 0,05 

derajat kebebasan df = (n-k) = (52-4) = 48, diperoleh t tabel tabel sebesar 

2,0106, sehingga t hitung lebih besar dari t tabel (4,484 > 2,0106), maka 

hipotesis pertama yang menyatakan karakteristik pekerjaan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Purwokerto, diterima. 

2. Pengujian hipotesis kedua. 

Pengujian hipotesis kedua mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji 

tingkat signifikasi antara variabel keadilan interaksional secara parsial 

terhadap kepuasan kerja. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t hitung 

keadilan interaksional sebesar 2,905, dengan tingkat kepercayaan 95 % atau α 

= 0,05 derajat kebebasan df = (n-k) = (52-4) = 48, diperoleh t tabel tabel 

sebesar 2,0106, sehingga t hitung lebih besar dari t tabel (2,905 > 2,0106), 

maka hipotesis kedua yang menyatakan keadilan interaksional berpengaruh 
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signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Purwokerto, diterima. 

3. Pengujian hipotesis ketiga. 

Pengujian hipotesis ketiga mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji 

tingkat signifikasi antara variabel komitmen organisasi secara parsial terhadap 

kepuasan kerja. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t hitung komitmen 

organisasi sebesar 3,479, dengan tingkat kepercayaan 95 % atau α = 0,05 

derajat kebebasan df = (n- 

k) = (53-4) = 49, diperoleh t tabel tabel sebesar 2,0106, sehingga t hitung 

lebih besar dari t tabel (3,479 > 2,0106), maka hipotesis ketiga yang 

menyatakan Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang Purwokerto, diterima. 

. 

KESIMPULAN 

1. Hipotesis pertama yang menyatakan karakteristik pekerjaan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Purwokerto, dengan angka kepercayaan 95 %, diterima. Hal ini 

dibuktikan dengan uji t, t hitung karakteristik pekerjaan lebih besar dari t tabel 

(4,484 > 2,0106) 

2. Hipotesis kedua yang menyatakan keadilan interaksional berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Purwokerto, dengan angka kepercayaan 95 %, diterima. Hal ini 

dibuktikan dengan uji t, t hitung keadilan interaksional lebih besar dari t tabel 

(2,905 > 2,0106) 

3. Hipotesis ketiga yang menyatakan komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia 

Cabang Purwokerto. Hal ini dibuktikan dengan uji t, t hitung komitmen 

organisasi lebih besar dari t tabel (3,479 > 2,0106).  
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