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Abstrak  

Penelitian ini merupakan penelitian mengenai pengaruh karakteristik pekerjaan dan komitmen kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan kompetensi sebagai variabel intervening pada BPR DKI Jakarta. 

Karakteristik pekerjaan dan komitmen kerja sebagai variabel independen, kinerja karyawan sebagai 

variabel dependen, dan kompetensi sebagai variabel intervening. Penentuan jumlah sampel 

menggunakan metode Purposive Sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan 

tertentu. Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling, dengan menggunakan 

software Smart PLS. Hasil penelitian membuktikan bahwa karakteristik pekerjaan dan komitmen kerja 

berpengaruh positif terhadap kompetensi. Kemudian kompetensi dan karakteristik pekerjaan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan komitmen pekerjaan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Secara tidak langsung, karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan melalui kompetensi. Sedangkan komitmen kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui kompetensi. Hasil penelitian ini berimplikasi pada pentingnya meningkatkan 

komitmen kerja dan memahami karakteristik pekerjaan, kedua hal tersebut dapat meningkatkan 

kompetensi. Kemudian kompetensi berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di BPR 

Jakarta, baik secara langsung maupun sebagai pemediasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 

kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Karakteristik pekerjaan, komitmen kerja, kompetensi, kinerja karyawan 
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Abstract  

This research is a study on the effect of job characteristics and job commitment on employee 

performance with competence as an intervening variable at BPR DKI Jakarta. Job characteristics and 

job commitment as independent variables, employee performance as the dependent variable, and 

competency as an intervening variable. Determining the number of samples using Purposive Sampling 

method, namely the technique of determining the sample with certain considerations. The analytical 

method used is Structural Equation Modeling, using Smart PLS software. The results of the study prove 

that job characteristics and job commitment have a positive effect on competence. Then competence 

and job characteristics have a positive effect on employee performance, while job commitment has no 

effect on employee performance. Indirectly, job characteristics affect employee performance through 

competence. Meanwhile, job commitment does not affect employee performance through 

competency. The results of this study have implications for the importance of increasing job 

commitment and understanding job characteristics, these two things can improve competence. Then 

competence plays an important role in improving employee performance at BPR Jakarta, both directly 

and as a mediator for the effect of job characteristics on employee performance. 

Keywords: Job characteristics, job commitment, competency, employee performance. 

 

PENDAHULUAN  

Otoritas Jasa Keuangan  mencatat bahwa kinerja Bank Perkreditan Rakyat (BPR) pada 

tahun 2021 memiliki pertumbuhan kinerja sebesar 10,2%, sementara tahun 2022 pertumbuhan 

kinerja menurun menjadi 9,14 % (Alfarizi, 2022). Hal ini menunjukkan terjadinya penurunan 

kinerja BPR, yang menyebabkan rasio kredit bermasalah (Non performing loan/NPL) BPR 

memburuk dari 7,63%menjadi 7,98%, diatas batas ambang aman 5% (Rezkiana, 2023). Hal ini 

mengakibatkan makin tinggi cadangan kerugian penurunan nilai (CKPN) sehingga menekan 

laba dan dapat menggerus modal (Zariyawati et al., 2023). 

Saat ini Peraturan Otoritas Jasa Keuangan Nomor 5/POJK.03/2015 Modal Inti Minimum 

BPR adalah 6 miliar, dibanding tahun tahun sebelumnya yang cukup hanya dengan modal 2-

3 milyar. Kenaikan modal inti minimum ini sebagai perisai terhadap berbagai resiko kredit, 

pasar, operasional dan likuiditas. Resiko itu berkaitan dengan keamanan deposito, kucuran 

kredit dan performa perusahaan. Karena itu modal bertujuan untuk dapat memberikan 

kepercayaan kepada para deposan, pemberi pinjaman dan pemangku kepentingan (Crouhy 

et al., 2023).  Apabila rasio kredit bermasalah (NPL) meningkat tentu saja laba menjadi 

menurun, hal ini dapat mengakibatkan modal Inti BPR bisa ikut tergerus. Keadaan ini tentu 

saja mempengaruhi keadaan ekonomi masyarakat, dimana keberadaan BPR selama ini cukup 

membantu masyrakat dalam usaha mereka, baik para pedagang, perorangan, maupun 

corporate. 
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Terjadinya penurunan kinerja BPR ini menjadi perhatian banyak pihak dan diharapkan 

pada tahun - tahun berikutnya kinerja BPR bisa meningkat melebihi tahun-tahun sebelumnya. 

Sementara itu, Kementerian Keuangan Republik Indonesia mencatat bahwa DKI Jakarta 

memiliki BPR dengan rata-rata tabungan diatas Rp.100.000.000,- dan hal ini merupakan yang 

tertinggi diantara BPR yang ada di provinsi yang lainnya (Badan Kebijakan Fiskal, 2022). Hal 

ini menunjukkan bahwa BPR memiliki sirkulasi ekonomi yang besar dan memiliki prospek 

berkembang sangat baik. Sirkulasi ekonomi dari BPR akan menjadi penunjang pertumbuhan 

ekonomi masyarakat. Sirkulasi ekonomi dari BPR akan menunjang pertumbuhan usaha kecil 

yang ada di masyarakat (Sofyan, 2021). Karena itu, masalah kredit macet (NPL) harus segera 

diselesaikan agar tidak mengganggu kinerja Bank Perkreditan Rakyat. 

Para peneliti terdahulu  telah membuktikan bahwa job characteristic berkaitan dengan 

performa perusahaan (Grobelna, 2019; Gu-Ne & Lee, 2016). Selanjutnya, para peneliti juga 

telah membuktikan job commitment juga memiliki keterkaitan dengan performance 

perusahaan (Chayomchai, 2020; Sungu et al., 2019). Kemudian kompetensi adalah bagian 

yang tidak terpisahkan dengan capaian perusahaan. Komitmen memiliki pengaruh pada 

kinerja karyawan dan kinerja perusahaan (Hendri, 2019; Rahmawati & Priyono, 2022). Capaian 

penelitian terdahulu ini menjelaskan bahwa job characteristics, job commitment dan 

kompetensi memiliki dampak pada kinerja perusahaan. Selanjutnya job characteristic juga 

berpotensi mendorong peningkatan kinerja karyawan (Grobelna, 2019). Demikian juga 

dengan job commitment yang kuat akan memicu kinerja karyawan yang maksimal (Loan, 

2020). Berdasarkan review hasil penelitian terdahulu dapat dlihat bahwa job characteristic, job 

commitment dan kompetensi merupakan bagian penting dalam pencapaian kinerja karyawan. 

Kompetensi yang dimiliki karyawan berhungan juga dengan job characteristics (Grobelna, 

2019; Van der Baan et al., 2022; Yoon et al., 2020) dan job commitment (Martini et al., 2020; 

Naim & Lenka, 2017; Sasaki et al., 2019).  Selanjutnya, kompetensi memiliki kontribusi yang 

besar dan penting dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Semakin baik kompetensi yang 

dimiliki karyawan, maka kinerja individu dan kinerja tim umumnya akan semakin baik 

(Cervantes et al., 2023; Pacheco & Coello-Montecel, 2023; Sultan et al., 2023). Hendri (2019) 

yang menyatakan bahwa kompetensi tidak berdampak langsung pada kinerja. Selanjutnya 

peneliti Saban et al. (2020) menguji pengaruh kompetensi pada kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja. Hasilnya tidak terkonfirmasi dan hipotesis ditolak. Pengaruh kompetensi pada 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja tidak terbukti. Melihat capaian penelitian diatas, 

khususnya tentang kompetensi, ada yang membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh 
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pada kinerja, tetapi penelitian lain ada juga yang membuktikan bahwa kompetensi tidak 

berpengaruh pada kinerja. 

Berdasarkan fakta  yang terjadi dan kajian penelitian, maka diidentifikasi beberapa 

permasalahan, yaitu: NPL atau kredit macet diakibatkan oleh Sumber Daya Manusia , kinerja 

karyawan dari awal, yaitu dimulai dari  Analyst Kredit sampai marketing yang memaintenance 

debitur. Permasalahan kredit macet ini muncul karena kurangnya monitoring dari karyawan 

yang ada di Bank Perkreditan Rakyat, yang bertanggung jawab pada account-account debitur 

yang macet tersebut. Sangat penting bagi para pemegang account-account debitur untuk 

me-maintenance debitur – debitur tersebut agar tidak terjadi masalah kredit macet. Karyawan 

yang memiliki banyak account debitur bermasalah atau mengalami kredit macet, 

menunjukkan kinerja karyawan tersebut masih rendah dan kurang bertanggung jawab. 

Perkembangan BPR kedepan tidak terlepas dari dukungan kinerja karyawan yang bekerja di 

BPR (Yuswardi & Wanto, 2022). 

Sumber daya manusia yang berkaitan dengan job commitment, job characteristic dan 

kompetensi belum maksimal, mengakibatkan kinerja BPR menurun, dengan indikasi NPL (Non 

performaing loan) meningkat. Menurut Darsana & Sukaarnawa (2023) sumber daya manusia 

merupakan aset utama yang berperan mendayagunakan semua sumber daya ekonomi yang 

ada pada organisasi. Selaras dengan Tufaila & Santoso, (2021) mengatakan :nsumber daya 

manusia di industri penting dikelola dengan professional.Untuk memenuhi pengembangan 

industri yang lebih efektif dan efisien,maka kualitas sumber daya manusia perlu terus 

ditingkatkan tanpa mengurangi kinerja bisnis dan tujuan industri. 

Kinerja karyawan dalam hal ini kurang memadai, dimana seharusnya kinerja sebagai 

faktor utama harus mendapat perhatian dari pimpinan atau owner BPR, sehingga visi dan misi 

perusahaan tercapai. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau kelompok 

orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

tidak bertentangan dengan moral dan etika (Busro, 2018). Untuk itu kinerja karyawan harus 

ditingkatkan, dan pemimpin perusahaan atau owner dalam hal ini dapat memberikan 

pengembangan pengetahuan kepada para karyawan melalui pelatihan, pengembangan 

penvgetahuan dan ketrampilan. Menarik apa yang dikatakan (Ausat, 2023), betapa 

pentingnya inovasi dan kreativitas di abad ke 21 pada organisasi bisnis. Pemimpin yang hebat 

dan sukses dapat mendorong karyawan untuk menjadi lebih proaktif dan dinamis saat 

menjalankan tugas (Ausat & Peirisal, 2021). Kepemimpinan dianggap sebagai salah satu faktor 

terpenting dalam memperkuat perilaku kreatif (Belawati et al., 2019). Sebagian organisasi yang 
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unggul karena memiliki pemimpin dan manajer yang hebat untuk menyediakan budaya 

organisasi dan lingkungan yang dapat mendorong individu-individu yang bekerja mampu 

berinovasi dan berkreasi (Subagja et al., 2022). Ikatan Bankir Indonesia, secara spesifik 

menjelaskan bahwa kompetensi leadership seorang banker terdiri dari tujuh item, yaitu 

berintegritas, memiliki rasa tanggung jawab yang besar, cepat memahami permasalahan dan 

cerdas mengambil langkah solusi, memiliki manajemen stress yang baik, percaya diri dan 

berkharisma, mampu bekerja mandiri, serta mampu berkomunikasi baik dengan tim 

(Indonesia, 2016). Karena itu dalam rangka upaya peningkatan kinerja karyawan perlu 

diadakan pengembangan pengetahuan yang berkelanjutan melalui kebijakan para pemimpin 

atau owner BPR. Kinerja BPR yang menurun beberapa tahun terakhir dapat dikaitkan dengan 

pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia yang harus ditingkatkan. 

Berdasarkan fakta-fakta yang terjadi dan uraian latar belakang masalah dan identifikasi 

masalah, maka kesimpulan rumusan permasalahan adalah : kinerja karyawan yang kurang 

memonitor para debitur, yang terkait dengan job characteristic, job commitment, dan 

kompetensi  yang dimiliki, serta kurangnya pengembangan karyawan melalui pengembangan 

pengetahuan,ketrampilan, sehingga mengakibatkan terjadinya kredit macet, yang berakibat 

terhadap penurunan kinerja di BPR. Karena itu penelitian ini akan meneliti apakah job 

characteristic, job commitment serta kompetensi sebagai intervening sebagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan BPR. 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian di desain menggunakan model penelitian regresi berganda disertai dengan 

efek mediasi atau pengujian indirect effect. Model penelitian terdiri dari dua variable 

independent atau variable eksogen yaitu job characteristics dan job commitment. Kinerja 

karyawan sebagai variable dependent atau variable endogen. Kompetensi sebagai variable 

intervening atau variable pemediasi. Oleh karena setiap variable memiliki banyak manifest 

atau indicator, dan terdapat analisis jalur langsung dan jalur tidak langsung, maka penelitian 

ini masuk karena model penelitian structural equation modelling (SEM) yang Mmerupakan 

gabungan dari analisis faktor dan analisis jalur (Tambun et al., 2022). Pengolahan data dan 

pembuktian hipotesis menggunakan bantuan software Smart PLS. Melalui software SmartPLS 

bertujuan untuk menguji antar konstruk dengan melihat apakah ada hubungan atau 

pengaruh antar konstruk (Ghozali & Latan, 2015). 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada tiga Bank BPR yang bertempat 

di daerah Jakarta Pusat. Tiga bank BPR tersebut adalah bank BPR yang memiliki masalah NPL 
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selama tiga tahun, yaitu pada tahun 2020 hingga tahun 2022. Populasi sebagai populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan yang menangani kredit di Bank BPR. Jumlah karyawan 

yang menangani kredit pada Bank BPR Pertama yang diteliti ada sebanyak 31 karyawan, pada 

Bank BPR kedua ada sebanyak 20 karyawan, dan pada Bank BPR ketiga ada sebanyak 22 

karyawan. Total karyawan yang menangani kredit ada sebanyak 73 karyawan. Menggunakan 

metode Purposive Sampling, yaitu pemilihan sampel dengan pertimbangan tertentu, sesuai 

dengan kebutuhan penelitian. Kriteria responden yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu 

karyawan tersebut memahami masalah kredi di Bank BPR dan lama bekerja minimal 1 tahun 

di BPR. 

Data penelitian dikumpulkan dengan menggunakan kuisioner penelitian. Kuisioner 

penelitian dibuat dengan metode menggunakan google form, lalu menyebarkan link google 

form kepada responden penelitian. Kuisioner yang telah diisi secara lengkap, direkapitulasi 

dan kemudian dianalis. Ukuran variable pada penelitian ini memakai Instrumen Skala Likert 

yang terdiri dari: Sangat setuju (SS) dengan bobot 5; Setuju (S) dengan bobot 4; Cukup setuju 

(CS) dengan bobot 3; Tidak setuju (TS) bobot 2; Sangat tidak setuju (STS) dengan bobot 1. 

 Tahapan analisis dalam penelitian ini terdiri dari beberapa tahapan, baik dengan 

perhitungan excel maupun dengan menggunakan bantuan Software Smart PLS. Pertama, 

Analisis statistics deskriptif. Analisis statistics deskriptif untuk mengetahui mean, maksimum, 

minimun dan standar deviasi data penelitian untuk setiap variable. Kedua, uji validitas dan uji 

reliabilitas. Ketiga, uji hipotesis penelitian, baik untuk uji hipotesis pengaruh langsung maupun 

uji pengaruh moderasi. Hipotesis diterima apabila nilai T Statistik > 1,96 dan P Value < 0,05 

(Ghozali & Latan, 2015). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Dari total 65 responden penelitian ini, ada sebanyak 30 responden pria dan 35 responden 

wanita. Kelompok umur paling banyak adalah umur > 45 tahun, disusul kelompok umur 36-

45 tahun, dan selanjutnya kelompok umur 25-35 tahun. Informasi ini memiliki arti bahwa 

mayoritas responden sudah berumur dewasa, sehingga cenderung lebih matang dalam 

berpikir dan lebih logis menjawab kuesioner penelitian ini. Sehingga kualitas jawaban para 

responden cenderung lebih baik. Responden paling banyak adalah kelompok responden yang 

memiliki pengalama kerja di Bank BPR > 10 tahun. Diikuti dengan kelompok karyawan yang 

memiliki masa kerja 6 – 10 tahun. Data ini memberi informasi bahwa responden penelitian ini 

mayoritas sudah berpengalaman, sehingga relevan dan cocok menjadi responden dalam 

penelitian. 
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a. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan untuk menilai apakah indikator dari setiap variabel layak atau tidak 

mewakili variabel penelitian pada model penelitian ini. Semua indikator yang tersisa memiliki 

loading factor > 0,5. Artinya semua indikator sudah valid dan semua indikotor yang tersisa 

telah dapat digunakan untuk mewakili variabel-variabel masing-masing untuk diuji pada 

model penelitian. Demikian juga dengan hasil AVE, semua variabel sudah > 0,5 yang berarti 

bahwa secara keseluruhan indikator yang tersisa pada model penelitian sudah valid dan baik 

digunakan dalam model penelitian untuk diuji hasilnya. 

Semua indikator responden penelitian ini sudah konsisten dalam menjawab kuesioner 

penelitian. Responden yang konsisten akan memberikan data yang berkualitas dan 

menggambarkan kondisi yang sebenarnya. Sampel responden yang konsisten layak memakili 

populasi penelitian. 

b. Koefisien Determinasi 

Nilai r square pada variabel kompetensi adalah 0,759 atau 75,9%. Artinya kemampuan 

variabel job characteristics dan job commitment dalam menjelaskan variabel kompetensi 

adalah 75,9% dan sisa sebesar 24,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak disertakan dalam 

penelitian ini. Sisa 24,1% disebut juga error pada model penelitian. Model penelitian disebut 

lemah apabila nilai r square < 33%, model penelitian sedang apabila nilai r square 33% - 66%, 

dan model penelitian disebut kuat apabila nilai r square > 66%. Berarti dapat disimpulkan 

model penelitian kompetensi ini termasuk kategori model penelitian yang sudah kuat. 

Selanjutnya nilai r square kinerja karyawan adalah 0,609 atau 60,9%. Artinya kemampuan 

variabel job characteristics, job commitment dan kompetensi dalam menjelaskan kinerja 

karyawan adalah sebesar 60,9% dan sisa sebesar 39,1% dijelaskan oleh variabel independent 

lain yang tidak disertakan dalam penelitian ini. Nilai r square 60,9% memiliki arti bahwa model 

penelitian ini tergolong sedang karena berada diantara 33% – 66%. 

c. Persamaan Regresi 

Persamaan regresi pertama yang dihasilkan adalah sebagai berikut: Kompetensi = 0,518 

Job characteristics + 0,411 Job commitment + error. Job characteristics memiliki pengaruh 

yang lebih kuat terhadap kinerja karyawan dibandingkan dengan job commitment. Jika Bank 

BPR di Jakarta ingin meningkatkan kompetensi karyawan, maka prioritas strategi yang harus 

diutamakan adalah meningkatkan pemahaman tentang job characteristics. Setiap kali 

pemahaman job characteristics meningkat sebesar 100% maka kompetensi akan meningkat 

sebesar 51,8%. Setiap kali job commitment meningkat sebesar 100% maka kompetensi akan 

meningkat sebesar 41,1%. 
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Persamaan regresi kedua yang dihasilkan adalah sebagai berikut: Kinerja Karyawan = 

0,485 Kompetensi + 0,359 Job characteristics – 0,034 Job commitment + error. Kompetensi 

memiliki pengaruh paling kuat terhadap kinerja karyawan, dibandingkan dengan job 

characteristics dan job commitment. Jika Bank BPR di Jakarta ingin meningkatkan kinerja 

karyawan, maka prioritas strategi yang harus dilakukan adalah meningkatkan kompetensi 

karyawan. Setiap kali kompetensi meningkatkan sebesar 100% maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 48,5%. Setiap kali pemahaman job characteristics meningkat sebesar 100% 

maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 35,9%. Sedangkan untuk job commitment 

bukanlah pilihan strategi pada model peningkatan kinerja karyawan, sesuai dengan hasil 

penelitian ini. 

d. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis pada model penelitian ini terbagi atas dua, yaitu uji hipotesis 

pengaruh langsung dan uji hipotesis pengaruh tidak langsung. Uji pengaruh langsung terdiri 

dari 5 hipotesis, yaitu hipotesis pertama hingga hipotesis kelima. Uji pengaruh tidak langsung 

terdiri dari dua hipotesis, yaitu hipotesis keenam dan hipotesis ketujuh. Berikut hasil uji 

hipotesis penelitian ini. 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

No. Hipotesis T Stat P Values Keputusan 

1 H1 Job characteristics -> Kompetensi 4,414 0,000 Diterima 

2 H2 Job commitment -> Kompetensi 3,309 0,001 Diterima 

3 H3 Kompetensi –> Kinerja Karyawan 2,207 0,028 Diterima 

4 H4 Job characteristics -> Kinerja Karyawan 3,001 0,003 Diterima 

5 H5 Job commitment -> Kinerja Karyawan 0,150 0,881 Ditolak 

6 H6 Job characteristics -> Kompetensi -> KK 1,995 0,047 Diterima 

7 H7 Job commitment -> Kompetensi -> KK 1,753 0,080 Ditolak 

Sumber: Output Smart PLS, 2023 

Hipotesis pertama terbukti bahwa job characteristics berpengaruh signifikan terhadap 

kompetensi karyawan. Job characteristics diukur dengan lima indikator yaitu keragaman 

keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik. Kompetensi 

karyawan diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu pengetahuan, keterampilan dan 

sikap. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa peningkatan pada keragaman 

keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik akan berdampak 

positif pada peningkatan pengetahuan, keterampilan dan sikap karyawan Bank BPR di Jakarta. 

Hasil penelitian mendukung penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Van der Baan et 

al. (2022),  Yoon et al. (2020), dan Grobelna (2019). 

Hipoteis kedua terbukti bahwa job commitment berpengaruh positif dan signifikan pada 

kompetensi karyawan Bank BPR di Jakarta. Job commitment diukur dengan menggunakan 
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tiga indikator yaitu affective commitment, continuance commitment, dan normative 

commitment. Kompetensi karyawan diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu 

pengetahuan, keterampilan dan sikap. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

peningkatan pada affective commitment, continuance commitment, dan normative 

commitment akan berdampak positif pada peningkatan pengetahuan, keterampilan dan sikap 

karyawan Bank BPR di Jakarta. Hasil penelitian mendukung dan melengkapi hasil penelitian 

terdahulu yang telah dilakukan oleh Sasaki et al. (2019), Martini et al. (2020) dan Naim & Lenka 

(2017).   

Hipotesis ketiga terbukti bahwa kompetensi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kinerja karyawan. Kompetensi diukur dengan tiga indikator yaitu pengetahuan, keterampilan 

dan sikap. Implikasi dari ketiga indikator ini berdampak positif dan signifikan pada kinerja 

karyawan yang diukur dengan empat indikator, yaitu kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, 

ketepatan waktu dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. Implikasi dari indikator-indikator 

variabel kompetensinya ini akan meningkatkan kuantitas hasil hasil kerja karyawan, 

meningkatkan kualitas hasil kerja, dan meningkatkan ketepatan waktu, serta meningkatkan 

tanggung jawab pada pekerjaan. Hasil penelitian mendukung dan melengkapi hasil penelitian 

terdahulu yang telah dilakukan oleh Iskamto (2022), Sultan et al. (2023), Yu et al. (2023), 

Pacheco & Coello (2023), serta  Cervantes et al. (2023). 

Hipotesis keempat telah membuktikan bahwa job characteristics berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap kinerja karyawan. Job characteristics diukur dengan lima indikator yaitu 

keragaman keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik. 

Implikasi dari kelima indikator job characteristics ini berdampak positif dan signifikan pada 

peningkatan kinerja karyawan Bank BPR di Jakarta. Implikasi dari kelima indikator ini 

berdampak positif dan signifikan pada kinerja karyawan yang diukur dengan empat indikator, 

yaitu kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, ketepatan waktu dan tanggung jawab terhadap 

pekerjaan. Peningkatan pada keragaman keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, 

otonomi dan umpan balik akan berdampak positif bagi peningkatan kuantitas hasil kerja, 

peningkatan kualitas hasil kerja, peningkatan ketepatan waktu, dan peningkatan tanggung 

jawab terhadap pekerjaan. Hasil penelitian mendukung dan melengkapi hasil penelitian 

terdahulu yang telah dilakukan oleh Al Sharer & Zreik (2022), Johari et al. (2019), Sabra (2020), 

dan Ullah et al. (2020). 

Hipotesis kelima telah terbukti bahwa job commitment tidak bepengaruh pada kinerja 

karyawan. Job commitment diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu affective 

commitment, continuance commitment, dan normative commitment. Ketiga indikator ini bila 
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diimplikasikan tidak berdampak atau gagal mempengaruhi kinerja karyawan Bank BPR di 

Jakarta. Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh 

Loan (2020), Park et al. (2022), Leung & Lin (2022), Cabrera & Estacio (2022), dan Goetz & 

Wald (2022). 

Hipotesis keenam telah membuktikan bahwa job characteristics berdampak siginfikan 

terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi karyawan. Jika perusahaan ingin meningkatkan 

kinerja karyawan dengan cara meningkatkan pemahaman tentang job characteristics, maka 

alternatif tindakan yang bisa dilakukan adalah melalui peningkatan kompetensi karyawan. 

Artinya dapat dilakukan secara bertahap, meningkatkan pemahaman job characteristics, 

kemudian meningkatkan kompetensi, maka dampaknya kinerja karyawan akan meningkat. 

Hasil penelitian ini melengkapi hasil penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Rehman 

et al. (2023), Kularajasingam et al. (2022), Rahimi et al. (2022), Van der Baan et al. (2022) dan 

Yoon et al. (2020).  

Hipotesis ketujuh telah terbukti bahwa pengaruh job commitment terhadap kinerja 

karyawan melalui kompetensi adalah tidak signifikan dan hipotesis ditolak. Implikasi dari 

variabel kompetensi gagal memediasi pengaruh dari job commitment terhadap kinerja 

karyawan bank BPR di Jakarta. Kompetensi tidak bisa menjembatani job commitment dengan 

kinerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Martini et al. (2020), Hussain et al. (2022), Mai et al. (2022), Muhammad et al. (2023), 

Sasaki et al. (2019) dan Naim & Lenka (2017).  

 

SIMPULAN 

Penelitian ini telah menjawab permasalahan penelitian yang telah disampaikan pada 

bagian pendahuluan. Kesimpulan yang merupakan jawaban dari permasalahan penelitian 

tersebut adalah sebagai berikut: Job characteristics berpengaruh signifikan terhadap 

kompetensi karyawan. Pengaruh yang diberikan adalah positif atau searah. Job characteristics 

dapat menjadi faktor pendorong yang signifikan untuk meningkatkan kompetensi karyawan 

Bank BPR di Jakarta. Job commitment berpengaruh signifikan terhadap kompetensi karyawan. 

Pengaruh yang diberikan adalah positif atau searah. Job commitment dapat menjadi faktor 

pendorong yang signifikan untuk meningkatkan kompetensi karyawan Bank BPR di Jakarta. 

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh yang diberikan 

adalah positif atau searah. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi dapat menjadi 

faktor pendorong yang signifikan untuk meningkatkan kinerja karyawan Bank BPR di Jakarta. 

Job characteristics berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh yang 
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diberikan adalah positif atau searah. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa job 

characteristics dapat menjadi faktor pendorong yang signifikan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan Bank BPR di Jakarta. Job commitment tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa job commitment tidak dapat dijadikan sebagai faktor 

pendorong bila ingin meningkatkan kinerja karyawan Bank BPR di Jakarta. Job characteristics 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi karyawan. Mediasi variabel 

kompetensi menambah pengaruh dari job characteristics terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi karyawan dapat menjembatani pengaruh dari 

job characteristicsdalam upaya peningkatan kinerja karyawan Bank BPR di Jakarta. Job 

commitment tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi karyawan. 

Mediasi variabel kompetensi tidak berdampak pada pengaruh dari job characteristics 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi karyawan 

tidak mampu menjembatani pengaruh dari job commitment terhadap upaya peningkatan 

kinerja karyawan Bank BPR di Jakarta. 
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