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Abstract

This research aims to evaluate and analyze job characteristics towards job satisfaction through organizational
commitment in the Surabaya region's bank employees. This research is quantitative. A sample of 72 respondents
with a saturated sample technique through an online questionnaire. Statistical analysis using Partial Least
Square (PLS) with SmartPLS software version 3.0. This study concluded that job characteristics were not
significant to job satisfaction. Positive and significant work characteristics of organizational commitment.
Positive and significant organizational commitment to job satisfaction. Organizational commitment manages to
mediate the relationship between job characteristics and job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Saat ini terjadi perkembangan yang signifikan pada kehidupan manusia di mana teknologi menjadi
bagian terpenting dalam kehidupan yang tidak dapat dipisahkan. Terjadinya perubahan tersebut
dimulai saat revolusi industri 4.0 yang hingga kini masih terjadi. Perubahan terjadi dengan sangat
pesat karena saat ini segala hal dapat diakses melalui teknologi sehingga mempengaruhi banyak aspek
kehidupan salah satunya pada bidang ekonomi. Perubahan ini menyebabkan tuntutan yang wajib
dipenuhi para pelaku dalam ekonomi dalam hal ini perusahaan. Salah satunya dalam internal
perusahaan yang harus dipenuhi ialah pada sektor sumber daya manusia (Narutomo, 2012).

Aset berharga dalam perusahaan yang mana sumber daya manusia harus mampu merespon perubahan
yang terjadi (Lubis, 2017). Kemampuan untuk merepospon perubahan yang ada harus didukung
dengan perbaikan mutu pada sumber daya manusia serta produktivitas dalam bekerja yang mumpuni.
Perusahaan dalam hal ini harus mampu menciptakan kondisi yang mendorong peningkatan tersebut
sehingga karyawan mampu terus berkembang serta adaptif terhadap perubahan-perubahan yang ada,
salah satunya dengan memperhatikan kepuasan kerja para karyawan (Mahayanti & Sriathi, 2017).

Kepuasan kerja mempunyai dampak yang berarti bagi perusahaan karena dengan terciptanya keadaan
ini maka akan menimbulkan efek yang positif dalam perusahaan yang dikarenakan adanya sifat-sifat
pekerjaan yang selaras dengan karyawan maupun perusahaan sehingga menimbulkan kestabilan
dalam perusahaan yang pada akhirnya mendorong produktivitas kerja serta tercapainya tujuan
perusahaan dalam jangka waktu tertentu (llahi et al, 2017). Menurut Handoko (2008:212) dalam
Kardilla et al., (2016) menyenangkan atau tidak menyenangkannya suatu keadaan atas suatu
pekerjaan, kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan.

Mahayanti & Sriathi (2017) mendefinisikan karakteristik pekerjaan adalah jumlah tanggung jawab,
variasi tugas serta pekerjaan yang mempunyai karakteristik di mana orang mendapatkan kepuasan.
Rasa puas atas pekerjaan tersebut akan memotivasi setiap orang dari pada rasa tidak puas. Kepuasan
kerja dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan yang mana adalah landasan dari aktifitas pekerjaan
serta desain pada kepuasan kerja mempunyai peran penting guna kesuksesan serta keberlanjutan
perusahaan. Pernyataan tersebut selaras dengan penjelasam Luthans (2006:243) dalam Lubis (2017)
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mengutarakan bahwa karakteristik pekerjaan adalah satu dari beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan beberapa tahun belakangan seperti yang dilakukan Tamaka et al., (2017)
pada PT. Bank Mandiri serta Nur (2018) pada PT. Mahakam Sawit Plantation menjelaskan bahwa
adanya hubungan positif karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja. Namun, hal bertentangan
ditemukan Kadir et al., (2017) dengan penjelasan bahwa tidak adanya hubungan karakteristik
pekerjaan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan kerja juga dipengaruhi pula dari komitmen organisasi. Robinns & Judge (2009) dalam Putri
& Martono (2015) menjelaskan bahwa saat karyawan berusaha bertahan dalam organisasi dan
mendukung organisasinya itulah yang disebut sebagai komitmen organisasi. Secara teroritis, Sutrisno
(2010:296) dalam Rizki et al., (2014) menyatakan bahwa tingkat komitmen karyawan dapat dikuatkan
dengan kepuasan karyawan itu sendiri. Terdapat 2 sisi kepuasan yaitu karyawan dan perusahaan, sisi
karyawan menunjukkan sikap menyenangkan dalam bekerja. Sisi perusahaan menunjukkan adanya
perbaikan sikap, serta perilaku karyawan untuk memberikan layanan (Wahyudi & Sudibya, 2016).
Terdapat beberapa pendapat mengenai adanya hubungan positif dan signifikan variabel komitmen
organisasi kepada kepuasan kerja yang dikemukakan oleh beberapa penelitian seperti Hartono &
Setiawan (2013) pada karyawan Paparon’s Pizza City of Tommorow serta Pratama (2018) pada sub
direktorat penindakan bea dan cukai. Namun, hal berbeda ditemukan Ferdyan (2017) yang
menunjukkan terdapatnya hubungan negatif dan tidak signifikan antara komitmen organisasional
terhadap kepuasan kerja.

Secara teoritis, Steers & Porter (2009:426-428) dalam Rizki et al., (2014) menyatakan sifat-sifat
pekerjaan adalah sebagai faktor yang menyebabkan adanya komitmen organisasi. Secara empiris
penelitian yang dilakukan Kamela (2016) serta Ekayanti et al., (2019) memaparkan bahwa adanya
hubungan positif dan signifkan karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasional. Namun,
hal yang berlawanan ditemukan Prakasa et al., (2018) yang menyatakan bahwa tidak adanya pengaruh
signifikan dari karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasi.

Obyek yang digunakan dalam penelitian ini ialah karyawan bank di wilayah Surabaya. Sebuah
analisis yang dilakukan Jobplanet mengenai tingkat kepuasan karyawan BNI, Mandiri, BCA, dan BRI
sebagai empat bank terbesar di Indonesia di mana tingkat kepuasan meliputi work-life balance,
tingkat kepuasan umum, tingkat kepuasan terhadap manajemen serta kepuasan terhadap gaji dan
tunjangan menunjukkan bahwa tingkat kepuasan karyawan keempat bank tersebut berada di atas rata-
rata serta BCA merupakan bank dengan rating kepuasan tertinggi dari keempat tingkat kepuasan kerja
tersebut (Prayogo, 2016). Di lain sisi, Forbes juga melakukan penilaian bank di Indonesia dengan
melakukan pemeringkatan 10 bank terbaik di Indonesia berlandaskan atribut utama serta kepuasan
umum seperti biaya, nasihat keuangan, kepercayaan serta layanan digital (Wardani, 2019). Hasil
penilaian menunjukkan posisi peringkat satu sampai sepuluh adalah sebagai berikut: BCA (Bank
Central Asia), BTN (Bank Tabungan Negara), HSBC Holdings, BNI (Bank Negara Indonesia), Bank
Mandiri, BRI (Bank Rakyat Indonesia), Panin Bank, Bank OCBC NISP, Citibank serta DBS pada
posisi kesepuluh (Wardani, 2019).

Hal tersebut menunjukkan adanya fenomena yang menarik mengenai perkembangan perusahaan bank
di Indonesia terkait dengan karakteristik pekerjaan, komitmen organisasi serta kepuasan kerja
karyawan perbankan sehingga mengundang minat untuk dilakukannya penelitian pada perusahaan
perbankan di wilayah Surabaya yang mana ialah kota kedua terbesar setelah Jakarta di Indonesia.

Berdasarkan research gap dan fenomena yang terjadi, mendasari dilakukannya penelitian dengan

tujuan untuk menguji dan menganalisa pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja
melalui komitmen organisasi pada karyawan bank wilayah Surabaya.
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KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Karakteristik Pekerjaan

Bangun (2006) mendefinisikan karakteristik pekerjaan adalah suatu penilaian oleh karyawan terhadap
pekerjaan-pekerjaan tertentu. Unsur-unsur yang terkandung dalam suatu pekerjaan adalah identitas
tugas, keanekaragaman keterampilan, otonomi, keberartian tugas, serta umpan balik. Lubis (2017)
menyatakan bahwa desain atau strategi dari suatu tugas untuk merancang pekerjaan ialah pengertian
karakteristik pekerjaan. Rancangan pekerjaan yaitu penetapan peran serta sistem yang dilaksanakan
demi melangsungkan pekerjaan dan dengan cara apa pekerjaan tersebut satu sama lain saling
berkaitan dalam perusahaan diartikan sebagai rancangan pekerjaan. Mahayanti & Sriathi (2017)
karakteristik pekerjaan merupakan jumlah tanggung jawab, variasi tugas serta pekerjaan yang
mempunyai karakteristik di mana orang mendapatkan kepuasan. Rasa puas akan pekerjaan tersebut
akan memotivasi setiap orang dari pada rasa tidak puas. (Haryono et al., (2016) menjelaskan bahwa
karakteristik pekerjaan ialah tugas yang di emban karyawan beserta tanggung jawab di dalamnya.
Karakteristik pekerjaan dapat diartikan sebagai atribut karyawan dalam mendorong aktivitasnya
sebagai karyawan di mana di dalamnya terdapat tanggung jawab, tugas dan lain-lain (Rachmawati,
Mulwaningsih, & Susilowati, 2019). Penelitian ini menggunakan indikator dari Kardilla et al., (2016)
yaitu signifikasi tugas, variasi keterampilan, otonomi, identifikasi tugas, umpan balik.

Komitmen Organisasi

Basuki & Nugroho (2016) menjelaskan bahwa komitmen organisasi adalah tingkat keberpihakan
karyawan terhadap organisasi serta tujuannya dengan berkeinginan memelihara keanggotaan pada
organisasi mereka. (Lukman, 2017) menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan keterlibatan
serta keberpihakan individu terhadap suatu organisasi. Prakasa et al., (2018) menjelaskan bahwa
komitmen organisasional diartikan sebagai hasrat untuk menerima nilai dan tujuan organisasi sebagai
upaya seseorang untuk terus-menerus menjadi anggota serta sesuai dengan keinginan organisasi.
Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai hubungan antara individu dengan organisasinya yang
mengakibatkan adanya kehendak maupun keinginan dari individu tersebut untuk memberikan sesuatu
sebagai wujud refleksi dukungannya terhadap tujuan organisasi (Handaru et al., 2017). Indikator yang
digunakan sebagai alat ukur mengacu pada Satria Utama & Sintaasih (2015) yaitu komitmen
berkelanjutan, komitmen afektif, serta komitmen normatif.

Kepuasan Kerja

Brury (2016) memaparkan kepuasan kerja adalah keadaan pada saat karyawan memandang pekerjaan
mereka sebagai sesuatu yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Perasaan akan pekerjaan
tersebut dapat dilihat dari tindakan positif karyawan terhadap pekerjaannya maupun lingkungan
kerjanya yang pada akhirnya memperlihatkan kepuasan kerja tersebut. Tamaka et al., (2017)
mendefinisikan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan serta penilaian antara hubungan harapan,
kebutuhan, dan keinginan seseorang terhadap pekerjaanya. Nur (2018) menjelaskan perilaku baik
yang ditunjukkan karyawan seperti disiplin, meningkatkan prestasi dalam bekerja dan juga moral
yang dimiliki ditimbulkan dari adanya perasaan bahagia dan menyukai pekerjaannya yang disebut
juga sebagai kepuasan kerja. Yoveline (2015) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan
internal yang terkait dengan perasaan pribadi/individu terhadap suatu pencapaian. Penelitian ini
menggunakan indikator yang mengacu pada Luthans (2011) yaitu gaji, dukungan, pekerjaan itu
sendiri, peluang promosi serta pekerja.

Hubungan antar Variabel
Penelitian Sugianto et al., (2018) menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada Koperasi Kota Solo. Putra et al., (2018) juga mengemukakan
bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
LPD Kerambitan Tabanan.

H1: Diduga karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan
bank wilayah Surabaya.
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Penelitian yang dilakukan Ramli et al., (2020) terhadap 187 karyawan pada perusahaan penyedia
produk dan layanan IT di Jakarta, Indonesia yang memperlihatkan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara karakteristik pekerjaan dan komitmen organisasi. Hal serupa dilakukan oleh Basuki
& Nugroho (2016) terhadap karyawan PT. Sriwijaya Air District Jakarta Raya berjumlah 97 orang di
mana ditunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi.

H2: Diduga Kkarakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada
karyawan bank wilayah Surabaya.

Penelitian yang dilakukan Tamaka et al., (2017) terhadap 30 karyawan PT. Bank Mandiri KCA
Manado memperlihatkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal serupa ditemukan Pratama (2018) pada 100 karyawan yang bekerja dalam Sub Direktorat
Penindakan Bea dan Cukai menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Penelitian Soomro & Shah (2019) juga menunjukkan hal
yang sama.

H3: Diduga komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan bank
wilayah Surabaya.

Penelitian Hsu & Liao (2016) pada 440 pekerja asing di Taiwan menunjukkan bahwa komitmen
organisasi dapat memediasi hubungan antara karakteristik pekerjaan dengan kepuasan kerja.

H4: Diduga karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui komitmen
organisasi pada karyawan bank wilayah Surabaya.
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Gambar 1 KERANGKA KONSEPTUAL
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sumber data yang digunakan ialah data primer
dengan menggunakan Kkuesioner sebagai teknik pengumpulan data. Pengumpulan data sendiri
berlangsung secara online pada bulan April-Mei 2020 dengan bantuan google form. Pada masa
pengumpulan data kuesioner online ini disebar kepada beberapa responden potensial baik dengan
melakukan direct message pada instagram, chatting via whatsapp maupun melalui relasi serta kerabat
terdekat sehingga kemudian data kuesioner terkumpul sebanyak 74 responden. Namun setelah
dilakukan seleksi terdapat 72 hasil kuesioner yang sesuai dengan syarat untuk menjadi responden
pada penelitian ini sehingga sampel yang digunakan merupakan sampel jenuh dengan teknik non-
probability sampling. Skala likert digunakan sebagai tolak ukur hasil kuesioner. Data diolah
menggunakan SmartPLS 3.0 dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM).
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Responden dalam riset ini dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, status, masa
kerja serta perusahaan (bank) dengan jumlah responden sebesar 72 orang. Berikut karakteristik
responden, Berdasarkan jenis kelamin, 17 responden (23,6%) berjenis kelamin laki-laki. Sedangkan,
55 respoden (76,4%) merupakan berjenis kelamin perempuan. Berdasarkan usia, responden penelitian
< 20 tahun sebesar 3 responden dengan persentase (4,2%). Pada responden dengan usia 21 — 29 tahun
sebesar 58 responden (80,6%). Pada usia 30-39 tahun sebesar 9 responden (12,5%). Pada usia > 50
tahun sebesar 2 responden (2,8%). Berdasarkan pendidikan, responden penelitian dengan pendidikan
SMA/SMK sebesar 11 responden (15,3%). Pada responden dengan pendidikan diploma sebesar 7
responden (9,7%). Pada responden dengan pendidikaan S1 sebesar 54 responden (75,0%).
Berdasarkan status, responden penelitian pada status belum menikah sebesar 50 responden (69,4%).
Pada responden status menikah sebesar 22 responden (30,6%). Berdasarkan masa kerja, 60 responden
(83,3%) mempunyai masa kerja 1-5 tahun. 10 responden (13,9%) mempunyai masa kerjaa 6-10 tahun.
2 responden (2,8%) mempunyai masa kerja 15 tahun. Berdasarkan perusahaan, responden dengan
latar belakang bekerja pada bank BTPN sebesar 1 responden (1,4%). Bank victoria sebesar 1
responden (1,4%). BCA sebesar 28 responden (38,9%). BNI sebesar 9 responden (12,5%). BNI
syariah sebesar 2 responden dengan persentase 2,8%. BRI sebesar 6 responden (8,3%). BTN sebesar 5
responden (6,9%). Bukopin sebesar 2 responden (2,8%). Mandiri sebesar 8 responden (11,1%).
Mandiri syariah sebesar 3 responden (4,2%). Muamalat sebesar 2 responden (2,8%). Nubo bank
sebesar 1 responden (1,4%). Panin sebesar 4 responden (5,6%).

Convergent Validity

Jika hasil outer loading lebih dari 0,5 indikator dapat dinyatakan valid (Ghozali, 2014). Berdasarkan
hasil outer loading ditemukan bahwa seluruh indikator telah memenuhi syarat karena melebihi 0,5.

Sumber: Output SmartPLS 3.0
Gambar 2 UJI MEASUREMENT MODEL

Composite Reliability

Tabel 1.
COMPOSITE RELIABILITY
Variabel Composite Reliability
Karakteristik Pekerjaan 0,790
Komitmen Organisasi 0,843
Kepuasan Kerja 0,890

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2020)
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Tabel 1 menjelaskan bahwa karakteristik pekerjaan memiliki nilai composite reliability yaitu 0,79,
komitmen organisasi dengan nilai 0,843 serta kepuasan kerja sebesar 0,890 sebagai nilai composite
reliability. Maka hal ini memaparkan bahwa seluruh variabel reliable karena angkanya melebihi 0,7.

Cronbach’s Alpha

Dikatakannya reliable sebuah nilai yang dimiliki cronbach’s alpha ialah saat nilai lebih besar dari
0,60 (Siregar, 2017). Nilai dari cromnbach’s alpha pada karakteristik pekerjaan sebesar 0,674,
komitmen organisasi sebesar 0,767, dan kepuasan kerja 0,817. Nilai tersebut menjelaskan bahwa
variabel reliable karena mempunyai nilai lebih dari 0,6.

Tabel 2.
CRONBACH’S ALPHA
Variabel Cr%gﬁgh N
Karakteristik Pekerjaan 0,674
Komitmen Organisasi 0,767
Kepuasan Kerja 0,817

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2020)

Analisis R-Square

Diketahui nilai yang didapatkan dari output SmartPLS menunjukkan hubungan karakteristik pekerjaan
pada komitmen organisasi mempunyai nilai sebesar 0,564. Konstruk komitmen organisasi dapat
dijelaskan sebesar 56%, sedangkan 44% dijelaskan oleh variabel lainnya. Selanjutnya hubungan
karakteristik pekerjaan pada kepuasan kerja mempunyai 0,350 sebagai nilai R-Square. Konstruk
kepuasan kerja dapat dijelaskan sebesar 35% sedangkan 65% lainnya dijelaskan oleh variabel lain.

Path Coefficients

Kolom tabel di bawah memerlihatkan hubungan antar variabel karakteristik pekerjaan terhadap
komitmen organisasi dengan nilai t-statistik 6,916 > 1,96 koefisien 0,592 (positif) yang menjelaskan
terdapat pengaruh positif dan signifikan karakteristik antara pekerjaan dan komitmen organisasi
dengan makna bahwa semakin tinggi karakteristik pekerjaan maka semakin tinggi pula komitmen
organsiasi. Pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja ditunjukkan dengan t-statistik
sebesar 1,342 < 1,96 koefisien sebesar 0,167 yang memerlihatkan tidak ada pengaruh signifikan dari
hubungan kedua variabel tersebut. Sehingga besar kecilnya Karakteristik pekerjaan tidak
memengaruhi signifikansi kepuasan kerja. Pengaruh Komitmen organisasi kepada kepuasan kerja
memiliki nilai t-statistik 5,764 > 1,96 dengan koefisien 0,640 (positif) yang berarti komitmen
organisasi tidak berpengaruh signifikan kepada kepuasan kerja. Maka semakin tinggi komitmen
organisasi maka semakin besar juga kepuasan kerja.

Tabel 3.
PATH COEFFICIENTS
Pengaruh Antar Variabel Original Sample T Statistic Keterangan
Karakteristik Pekerjaan — Komitmen Organisasi 0,592 6,916 Hipotesis Diterima
Karakteristik Pekerjaan — Kepuasan Kerja 0,167 1,342 Hipotesis Ditolak
Komitmen Organisasi — Kepuasan Kerja 0,640 5,764 Hipotesis Diterima

Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2020)

Indirect Effect

Berdasarkan hasil pengujian ditemukan bahwa hubungan karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan
kerja dengan nilai koefisien 0,167 serta nilai t-statistik 1,342 < 1,96 yang berarti tidak signifikan.
Sedangkan pada hubungan Kkarakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja melalui komitmen
organisasi memiliki koefisien 0,379 dan t-statistik 4,736 > 1,96 yang berarti signifikan. Dengan begitu
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komitmen organisasi dapat menjadi memediasi hubungan karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan
kerja karyawan bank wilayah Surabaya.

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja

Pengolahan data menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, sehingga H1 ditolak. Otonomi merupakan nilai terendah dari lima indikator karakteristik
pekerjaan pada hasil kuesioner di mana karyawan merasa kurang mendapatkan keleluasan serta
kendali dalam menjalankan tugas dan pekerjaanya sesuai dengan cara karyawan tersebut. Hal ini
dapat terjadi karena atasan yang tidak memberikan wewenang penuh dalam menjalankan pekerjaan
mereka yang dapat didasari atas kebijakan maupun standart operasional dalam perusahaan. Sehingga
pada akhirnya hal tersebut menyebabkan rasa kurang nyaman serta turunnya kepuasan kerja dari
karyawan sebagai akibat kurangnya otonomi dalam bekerja.

Menurut hasil wawancara dengan salah satu responden pada bagian front office ditemukan bahwa
karyawan merasa belum memiliki kebebasan serta keleluasan secara penuh terhadap pekerjaanya hal
ini dikarenakan adanya standar pelayanan yang harus mereka penuhi guna mendorong citra baik
perusahaan serta adanya keterikatan dari setiap lini perusahaan (front office maupun back office) yang
menyebabkan adanya pembatasan pada otonomi kerja tersebut.

Studi ini didukung oleh Kadir et al (2017) yang mengungkapkan bahwa adanya hubungan tidak
signifikan antara karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja yang mana riset ini menggunakan
kompensasi, karakteristik pekerjaan, serta kepuasan kerja sebagai variabel penelitian. Namun berbeda
dengan Mahayanti & Sriathi (2017) di mana terdapat hubungan positif dan signifikan karakteristik
pekerjaan kepada kepuasan kerja yang mana riset ini menggunakan Kkarakteristik pekerjaan,
karakteristik situasi kerja, karakteristik individu, serta kepuasan kerja sebagai variabel.

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Komitmen Organisasi

Hasil pengolahan data, ada hubungan positif dan signifikan variabel karakteristik pekerjaan kepada
komitmen organisasi, sehingga H2 diterima. Artinya karakteristik pekerjaan yang semakin baik
menimbulkan komitmen organisasi yang semakin baik pula.

Pada hasil kuesioner, variasi keterampilan merupakan salah satu indikator dengan nilai tinggi yang
mana hal ini menunjukkan bahwa keterampilan yang beragam mampu membuat karyawan merasa
tertantang maupun termotivasi dalam menjalankan tugas dan pekerjaanya. Variasi keterampilan juga
membuat karyawan merasa mempunyai peran penting dalam perusahaan sehingga dengan adanya
motivasi dan peran dalam sebuah perusahaan tersebut membuat karyawan terdorong untuk selalu
menjadi anggota perusahaan serta membantu tercapainya tujuan perusahaan.

Menurut hasil wawancara ditemukan bahwa karyawan merasa adanya kebutuhan untuk terus
berkembang serta mempunyai keterampilan yang tinggi sesuai dengan perkembangan industri
perbankan. Kebutuhan untuk berkembang tersebut mendorong karyawan untuk menunjukkan kualitas
diri, keterampilan, konsentrasi serta tanggung jawab mereka terhadap pekerjaan mereka maupun
perusahaan tempat mereka bekerja yang mana pada akhirnya mempunyai pengaruh baik terhadap
komitmen organisasi.

Hasil studi ini relevan dengan Ekayanti et al., (2019) yang menjelaskan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal serupa juga ditemukan Suhartini &
Acrati (2017) bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian terdapat hubungan positif dan signifikan antara variabel komitmen organisasi dan
kepuasan kerja dan H3 diterima. Artinya komitmen organisasi yang tinggi menunjukkan kemampuan
untuk menciptakan peningkatan kepuasan kerja pula.
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Pada hasil kuesioner ditemukan bahwa komitmen afektif memiliki nilai yang tinggi. Hal ini
ditunjukkan oleh perasaan senang dari karyawan karena dapat bekerja pada perusahaan serta ikut
terlibat dalam tercapainya tujuan perusahaan. Sehingga dapat diartikan bahwa karyawan memiliki
hubungan emosional yang baik kepada perusahaan yang mana dalam hal ini ialah bank wilayah
Surabaya. Hubungan emosional yang terjalin dengan baik antara karyawan dengan perusahaan
membuat terciptanya rasa nyaman bagi karyawan serta kepuasan dalam bekerja yang pada akhirnya
menimbulkan dorongan bagi setiap individu untuk tetap menjadi bagian dalam perusahaan.

Menurut hasil wawancara ditemukan bahwa perasaan bangga karena telah menjadi bagian perusahaan
mendorong adanya sikap percaya diri dari karyawan dalam menjalankan tugas dan
tanggungjawabnya. Rasa percaya diri tersebut menimbulkan pandangan positif pada karyawan dalam
menjalankan aktivitasnya sehingga menciptakan komitmen organisasi dan kepuasan kerja pada
karyawan. Studi ini sesuai dengan penelitian Dung et al., (2019), bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal serupa pada Pratama (2018) serta Al Tit & Suifan
(2015).

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja melalui Komitmen Organisasi
Hasil uji hipotesis, komitmen organisasi memediasi secara tidak langsung hubungan karakteristik
pekerjaan terhadap kepuasan kerja. Pernyataan tersebut ditunjukkan oleh table indirect effect, dan H4
diterima. Di mana ditemukan hubungan Kkarakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja dengan
bantuan komitmen organisasi memiliki nilai positif dan signifikan. Sehingga dapat diindikasikan
pengaruh secara tidak langsung lebih besar daripada pengaruh secara langsung.

Apabila dihubungkan dengan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan bank wilayah surabaya
serta wawancara terhadap karyawan ditemukan bahwa karakteristik pekerjaan yang baik dengan
kebutuhan untuk berkembang dan variasi keterampilan mendorong terciptanya peningkatan kualitas
karyawan serta produktivitas dalam bekerja yang mana pada akhirnya menimbulkan kepuasan kerja
pada karyawan sebagai akibat dari adanya komitmen organisasi.

Hasil ini menguatkan penelitian yang dilakukan Hsu & Liao (2016), bahwa komitmen organisasi
mampu menguatkan ikatan karyawan dan organisasi dalam hal ini perusahaan. Perusahaan dengan
pelatihan yang beragam guna mendukung keterampilan karyawan, mendorong karyawan untuk
berkomitmen pada perusahaan tempat mereka bekerja dan pada akhirnya menciptakan kepuasan kerja
karyawan sebagai akibat dari hasil karir atau kemampuan mereka dalam perusahaan.

KESIMPULAN

Berdasarkan deskripsi penjelasan dari tiap hubungan disimpulkan bahwa pertama, Karakteristik
pekerjaan tidak berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan bank wilayah Surabaya. Kedua,
Karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasi berpengaruh positif. Ketiga, Komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan pada karyawan bank wilayah
Surabaya. Keempat, Karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi
berpengaruh positif signifikan pada bank wilayah Surabaya.

Berikutnya dari hasil tersebut rekomendasi untuk perusahaan, selayaknya memberikan keleluasaan
bagi karyawan dalam menjalankan tugas serta pekerjaanya berdasarkan aspek otonomi. Sehingga
mampu menciptakan karakteristik pekerjaan yang sesuai dengan kebutuhan individu karyawan. Di
lain sisi, adanya interaksi umpan balik dari atasan terhadap karyawan mampu mendorong terciptanya
penyesuaian dalam bekerja. Selanjutnya perusahan sebaiknya membuat kebijakan terhadap
lingkungan sehingga menimbulkan rasa nyaman bagi karyawan yang mendorong perasaaan setiap
individu untuk tetap menjadi bagian perusahaan serta membantu terwujudnya tujuan perusahaan
sebagaimana mereka merupakan elemen dari suatu perusahaan. Perusahaan juga disarankan untuk
melakukan peningkatan pengelolaan Kkarir bagi karyawan agar terciptanya rasa nyaman saat bekerja
sehingga mampu meningkatkan kepuasan kerja bagi karyawan. Kebijakan pengembangan Kkarir
tersebut dapat didasari atas kinerja, motivasi kerja, komitmen, disiplin, loyalitas, dllI.
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Keterbatasan penelitian ini adalah jumlah responden yang tidak begitu besar yaitu hanya 72
responden. Mengingat penelitian ini dilakukan pada kota terbesar kedua di Indonesia yaitu Surabaya
yang selayaknya berpotensi menghasilkan responden yang lebih banyak dari responden yang
didapatkan saat ini. Selanjutnya, penelitian ini hanya terbatas pada karyawan bank wilayah Surabaya
yang mana mungkin terdapat perbedaan hasil serta kesimpulan bilamana penelitian selanjutnya
menggunakan obyek dan pekerjaan yang berbeda.
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