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ABSTRAK

Yassara, Almeira., 2025. SKRIPSI. Peran pemediasian minat kerja terhadap
pengetahuan, pengalaman, keterampilan terhadap Kkinerja
karyawan perbankan kota kediri.

Pembimbing  : Ikhsan Maksum, M.Sc

Kata Kunci : Pengetahuan, Pengalaman, Keterampilan, Minat Kerja, Kinerja
karyawan

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya peningkatan kualitas sumber
daya manusia dalam sektor perbankan, khususnya di Kota Kediri. Kinerja karyawan
yang optimal tidak hanya dipengaruhi oleh faktor-faktor teknis seperti pengetahuan,
pengalaman, dan keterampilan, tetapi juga oleh faktor psikologis seperti minat
kerja. Minat kerja memiliki potensi sebagai variabel mediasi yang mampu
memperkuat pengaruh kemampuan individu terhadap hasil kerja yang dicapai. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengetahuan,
pengalaman, dan keterampilan terhadap kinerja karyawan, dengan minat Kkerja
sebagai variabel pemediasi.

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah kuantitatif, di mana seluruh
populasi yang berjumlah 100 karyawan perbankan di Kota Kediri dijadikan
responden. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, dan
analisis data dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS 3.0, yang
memungkinkan analisis hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel
melalui model struktural.

Hasil analisis menunjukkan bahwa pengetahuan, pengalaman, dan
keterampilan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain itu, minat kerja juga terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja, serta memediasi hubungan antara variabel-variabel independen
tersebut dengan kinerja. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kompetensi
karyawan perlu disertai dengan upaya menumbuhkan minat kerja agar hasil kerja
yang dicapai dapat lebih optimal.
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ABSTRACT

Yassara, Almeira., 2025. THESIS. The Mediating Role of Work Interest in the Relationship
Between Knowledge, Experience, and Skills on Employee Performance in the
Banking Sector of Kediri City

Supervisor : Ikhsan Maksum, M.Sc

Keywords : Knowledge, Experience, Skills, Work Interest, Performance

This study is motivated by the importance of improving human resource
quality in the banking sector, particularly in Kediri City. Employee performance is
influenced not only by technical factors such as knowledge, experience, and skills,
but also by psychological aspects like work interest. Work interest has the potential
to serve as a mediating variable that strengthens the influence of individual
competencies on overall performance. Therefore, this research aims to examine the
effect of knowledge, experience, and skills on employee performance, with work
interest acting as a mediating variable.

The study uses a quantitative approach with a saturated sampling technique,
involving all 100 permanent employees of banking institutions in Kediri City as
respondents. Data were collected through questionnaires and analyzed using
SmartPLS 3.0, which enables the assessment of both direct and indirect
relationships through a structural equation model.

The results indicate that knowledge, experience, and skills have a positive
and significant effect on employee performance. Furthermore, work interest also
shows a significant positive effect on performance and mediates the relationship
between the independent variables and performance. These findings highlight the
importance of not only enhancing employee competencies but also fostering work
interest to achieve optimal performance outcomes.

XVii
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen utama dalam organisasi
yang memiliki peran strategis dan krusial dalam mencapai tujuan organisasi.
Sebagai tulang punggung operasional, sumber daya manusia, khususnya dalam
konteks perbankan, perlu dipersiapkan dengan baik sejak dini untuk memastikan
keberlangsungan dan efektivitas operasional bank. Setiap individu dalam organisasi
membawa beragam kemampuan sesuai dengan sektor atau divisi tempat mereka
bekerja, sehingga keberagaman ini menjadi kekuatan dalam mendukung
keberhasilan perusahaan. Dalam konteks organisasi, baik di sektor swasta maupun
pemerintahan, sumber daya manusia menjadi faktor yang sangat penting
dibandingkan elemen lainnya. Hal ini disebabkan oleh kontribusi tenaga,
pemikiran, kreativitas, serta usaha yang diberikan oleh individu-individu tersebut
dalam menjalankan berbagai aktivitas perusahaan. Tanpa pengelolaan sumber daya
manusia yang optimal, perusahaan tidak akan dapat beroperasi secara efektif. Oleh
karena itu, sumber daya manusia dianggap sebagai aset vital yang mendukung

perusahaan dalam mencapai visi dan misinya. (Dewi, 2023).

Perkembangan pertumbuhan ekonomi tidak dapat dipisahkan dari kontribusi
sektor perbankan. Bank berfungsi sebagai salah satu lembaga keuangan yang
memiliki peran krusial dalam mendukung perekonomian sebuah negara. Menurut
Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang Perbankan, Pasal 1 ayat 1, bank
didefinisikan sebagai badan usaha yang berfungsi untuk menghimpun dana dari
masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kembali kepada
masyarakat dengan tujuan meningkatkan kesejahteraan masyarakat secara luas. Di
Indonesia, jenis bank dikategorikan menjadi dua, yaitu bank konvensional dan bank

syariah.



Perbankan memiliki peran penting dalam perekonomian dengan mengelola
dana masyarakat. Dana yang dihimpun melalui simpanan kemudian disalurkan
kembali ke masyarakat dalam bentuk kredit. Tingginya jumlah simpanan
mencerminkan tingkat kepercayaan masyarakat terhadap bank tersebut. Di
Indonesia, sektor perbankan mengalami dinamika yang cukup signifikan.
Berdasarkan data dari Otoritas Jasa Keuangan (OJK), terjadi penurunan jumlah
bank syariah dan konvensional, yang memengaruhi pengelolaan sumber daya
manusia di sektor ini. Oleh karena itu, pihak bank perlu mengelola seluruh sumber
daya yang dimilikinya secara optimal untuk mendukung kegiatan pelayanan yang
dilakukan. Sumber daya tersebut mencakup modal, fasilitas dan peralatan, serta

sumber daya manusia yang ada (Rhomadoni & Khairan, 2022).

Perbedaan mendasar antara bank syariah dan bank konvensional terletak pada
prinsip operasional dan etika yang melandasinya. Bank syariah beroperasi
berdasarkan prinsip-prinsip syariah yang melarang riba (bunga), sementara bank
konvensional menggunakan sistem bunga. Penelitian oleh Ali dan Al-Owaihan
(2008) menunjukkan bahwa prinsip-prinsip syariah dapat memengaruhi etika kerja
dan kinerja karyawan di bank syariah. Hal ini memunculkan pertanyaan tentang
bagaimana pengelolaan sumber daya manusia dapat disesuaikan dengan
karakteristik masing-masing jenis bank dan bagaimana nilai-nilai syariah dapat
diintegrasikan dalam praktik manajemen untuk meningkatkan kinerja karyawan di
bank syariah, sementara bank konvensional dapat menerapkan pendekatan

manajemen yang lebih fleksibel dan berorientasi pada hasil.

Data Badan Pusat Statistik Kota Kediri mencatat pertumbuhan ekonomi Kota

Kediri meningkat 1,92% pada tahun 2023. Pertumbuhan ini mencerminkan potensi



sektor perbankan untuk berkembang lebih lanjut, sehingga penting bagi bank untuk
tidak hanya fokus pada aspek finansial, tetapi juga pada pengembangan sumber
daya manusia. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi cara meningkatkan
kinerja karyawan dalam konteks persaingan ini, serta bagaimana manajemen dapat

mengoptimalkan Sumber daya manusia.

Gambar 1.2 Pertumbuhan produk domestik regional bruto

PERTUMBUHAN PRODUK DOMESTIK REGIONAL BRUTO (PDRB) 2014-2023
(persen)
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Sumber: Badan pusat statistik kota kediri

Kualitas sumber daya manusia dapat dilihat dari kinerja yang dihasilkan, di
mana rendahnya Kkinerja karyawan seringkali berdampak pada penurunan
produktivitas perusahaan, termasuk menurunnya semangat kerja. Tingkat
produktivitas perusahaan, baik tinggi maupun rendah, sangat dipengaruhi oleh
kinerja karyawan yang bekerja di dalamnya. Selain itu, sumber daya manusia dalam
industri perbankan, khususnya, harus memiliki kompetensi yang memadai untuk
menjalankan berbagai transaksi perbankan, karena kualitas pelayanan yang
diberikan oleh karyawan sangat menentukan keberhasilan bank di masa mendatang.
Oleh karena itu, keterampilan yang dimiliki perlu terus ditingkatkan melalui
pengalaman kerja, pengembangan pengetahuan, serta peningkatan minat kerja,
khususnya bagi karyawan perbankan di Kota Kediri (Utami et al., 2023).

Meskipun sektor perbankan di Kota Kediri menunjukkan perkembangan yang
cukup signifikan, masih terdapat berbagai persoalan dalam pengelolaan sumber
daya manusia yang berdampak pada kinerja karyawan. Salah satu isu yang muncul

adalah kurangnya pengalaman kerja yang relevan di kalangan karyawan, terutama



mereka yang baru memasuki dunia kerja. Karyawan yang memiliki latar belakang
pendidikan ekonomi belum tentu memiliki kesiapan praktis dalam menghadapi
dinamika pekerjaan perbankan. Kondisi ini dapat menyebabkan keterlambatan
adaptasi terhadap lingkungan kerja serta pencapaian kinerja yang belum optimal.
(Puspitasari, 2019) menyatakan bahwa rendahnya pengalaman kerja dapat
menghambat efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas.

Masalah lain yang turut memengaruhi kinerja karyawan adalah keterbatasan
keterampilan, khususnya dalam menghadapi tuntutan digitalisasi layanan
perbankan. Penguasaan terhadap sistem informasi, teknologi keuangan, serta
pelayanan berbasis digital menjadi kompetensi yang semakin krusial. Namun, tidak
semua karyawan mampu memenuhi tuntutan ini karena kurangnya pelatihan atau
pembaruan kemampuan secara berkala. (Setyowati, 2020) menemukan bahwa
rendahnya keterampilan teknis dapat mengganggu kualitas pelayanan dan
menurunkan kepuasan nasabah, suatu tantangan nyata yang juga dihadapi bank-
bank di Kota Kediri.

Selain itu, aspek pengetahuan juga menjadi kendala yang cukup signifikan.
Sebagian karyawan menunjukkan pemahaman yang terbatas terhadap regulasi
perbankan, produk dan layanan, serta prinsip-prinsip tata kelola yang baik, baik di
bank konvensional maupun syariah. (Suparman, 2022) menyebutkan bahwa tingkat
literasi perbankan yang rendah dapat berdampak negatif terhadap kredibilitas
pelayanan dan mengurangi kepercayaan nasabah. Permasalahan ini turut dirasakan
di Kota Kediri, terutama pada karyawan yang belum mengikuti pelatihan atau
pembekalan pengetahuan secara intensif.

Minat kerja juga menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan. Karyawan
yang memiliki minat kerja rendah cenderung menunjukkan tingkat motivasi yang
lemah dan kurang berorientasi pada pencapaian. Dalam jangka panjang, hal ini
dapat memicu penurunan produktivitas serta tingginya tingkat turnover. (Putri dan
Wahyuni, 2021) menjelaskan bahwa minimnya minat kerja memiliki korelasi yang
kuat terhadap kecenderungan keluar dari pekerjaan dan rendahnya semangat kerja.

Gejala serupa juga mulai terlihat pada beberapa unit kerja di perbankan Kota Kediri,



yang ditunjukkan dengan angka kehadiran yang tidak stabil dan minimnya
partisipasi dalam program pengembangan diri.

Secara umum, kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri menjadi sorotan
karena berperan langsung dalam menentukan kelancaran operasional dan kepuasan
nasabah. Utami et al. (2023) mengemukakan bahwa pencapaian kinerja dipengaruhi
oleh berbagai faktor internal seperti pengalaman, keterampilan, pengetahuan, serta
motivasi yang tercermin dalam minat kerja. Dalam konteks persaingan yang
semakin Kketat, upaya untuk meningkatkan kinerja melalui penguatan sumber daya
manusia menjadi hal yang sangat krusial. Oleh karena itu, penelitian ini diarahkan
untuk menganalisis pengaruh pengalaman kerja, keterampilan, dan pengetahuan
terhadap kinerja karyawan, dengan mempertimbangkan peran mediasi dari minat
kerja sebagai salah satu faktor psikologis penting dalam mendukung peningkatan

performa kerja di sektor perbankan Kota Kediri.

Kota Kediri merupakan kota terbesar ketiga di Provinsi Jawa Timur, Indonesia,
setelah Kota Surabaya dan Kota Malang. Jumlah penduduk yang banyak serta
sebagai pusat perdagangan hal ini menyebabkan Kota Kediri mengalami
pertumbuhan ekonomi yang meningkat setiap tahunnya, sehingga banyak lembaga
keuangan bank berbasis syariah dan konvensional didirikan di Kota Kediri. Berikut
daftar bank konvensional serta bank syariah yang berada di Kota Kediri.

Tabel 1.1
Daftar bank di kota Kediri tahun 2024

No Nama Lembaga Alamat Kepemilikan
1 | Bank Syariah Indonesia Hasanudin Bussines Centre, JI. | PT Bank Syariah
(BSI) KC Hasanudin Hasanudin No. 21 B, Indonesia Thk
Dandangan, Kota Kediri (BUMN)
2 | Bank Syariah Indonesia JI. Hayam Wuruk No.49, PT Bank Syariah
(BSI) KCP Hayam Wuruk | Dandangan, Kota Kediri Indonesia Thk
(BUMN)
3 | Bank Mega Syariah JI. P. Kusuma Bangsa, PT. Mega Corpora
Ngadirejo, Kota Kediri (Swasta)
4 | Bank BCA Syariah KCP Gedung BCA, JI. Brawijaya No. | PT. Bank Central Asia
Kota Kediri 8, Kota Kediri (Swasta)




5 | Bank Muamalat KC Kediri | JI. Sultan Hasanudin, No. 26, BPKH (swasta)
Dandangan, Kota Kediri
6 | Bank BCA KC Jaksa JI. Jaksa Agung Suprapto,Kota PT. Bank Central Asia
Agung Kediri (Swasta)
7 | Bank BCA KCP Joyo JI. Joyoboyo No.34-36, PT. Bank Central Asia
Boyo Kemasan, Kec. Kota Kediri (Swasta)
8 | Bank BCA KCU Kediri JI. Brawijaya No.8, Pocanan, PT. Bank Central Asia
Kec. Kota Kediri (Swasta)
9 | Bank BRI KCP Dhoho JI. Brawijaya No.40, PT Bank Rakyat
Pakelan,Kec. Kota Kediri Indonesia (Persero)
Tbk
10 | Bank BRI KC Kediri JI. KDP Slamet No.37A, Bandar | PT Bank Rakyat
Lor, Kec. Mojoroto, Kota Indonesia (Persero)
Kediri, Tbk
11 | Bank BRI KCU Bandar JI. KH Wachid Hasyim No.205, | PT Bank Rakyat
Bandar Lor, Kec. Mojoroto, Indonesia (Persero)
Kota Kediri Tbk
12 | Bank Mandiri KCP Bandar | JI. KH Wachid Hasyim No.81, PT Bank Mandiri
Bandar Lor, Kec. Mojoroto, (Persero)
Kota Kediri
13 | Bank Mandiri KCP JI. Joyoboyo No.53A, Kemasan, | PT Bank Mandiri
joyoboyo Kec. Kota Kediri, Kota Kediri (Persero)
14 | Bank Mega KC Kediri JI.Erlangga No.19,Ngadirejo, PT. Mega Corpora
Kota Kediri (Swasta)
15 | Bank Jatim Cabang Kediri | JI. Pahlawan Kusuma Bangsa PT Bank Pembangunan
No.122, Banjaran, Kota Kediri Daerah Jawa Timur
Thk
16 | Bank Jatim Syariah JI. Diponegoro No.50, PT Bank Pembangunan
Semampir, Kota Kediri Daerah Jawa Timur
Thk
17 | Bank BNI KCU Kediri JI Brawijaya No 17, Kota Kediri | PT Bank Negara
Indonesia (Persero)
Tbk
18 | Bank BNI Pasar Pahing JI. HOS. Cokroaminoto No.181, | PT Bank Negara
Kota Kediri Indonesia (Persero)
Tbk
19 | Bank BNI Mojoroto JI. KH Wachid Hasyim PT Bank Negara
No0.199b, Kota Kediri Indonesia (Persero)
Tbk
20 | Bank Cimb Niaga JI.Diponegoro No.16, PT Bank CIMB Niaga

Balowerti, Kota Kediri

Thbk




21 | Bank BTN JI. Diponegoro No.22 - 24, Kota | PT Bank Tabungan
Kediri Negara (Persero) Tbk
22 | Bank Mayada JI. Hayam Wuruk No.23, Kota PT Bank Mayapada
Kediri Internasional Thk
(MAYA)
23 | Bank Panin JI. Brawijaya No.50, Kota PT Panin Sekuritas Tbk
Kediri

Berdasarkan tabel 1.1 pada tahun 2024, Kota Kediri memiliki beragam bank
yang siap memenuhi kebutuhan masyarakat, seperti yang tercantum dalam tabel
daftar bank. Dalam konteks ini, faktor-faktor seperti pengalaman Kerja,
keterampilan, dan pengetahuan karyawan berperan penting dalam menentukan
kinerja mereka pada sektor perbankan. penelitian ini juga menyoroti peran minat
kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara pengalaman, keterampilan,
dan pengetahuan terhadap kinerja karyawan. Kahn (1990) menjelaskan bahwa
minat kerja berperan penting dalam meningkatkan Kketerlibatan karyawan.
Karyawan yang memiliki minat tinggi terhadap pekerjaannya cenderung lebih
terlibat dan berkomitmen, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka. Oleh
karena itu, memahami peran minat kerja sangat penting untuk membantu
merancang program pengembangan yang lebih efektif dan sesuai dengan kebutuhan

karyawan di kedua jenis bank.

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai perbandingan antara hasil kerja
berkualitas dengan standar yang telah ditetapkan, yang mencerminkan keberhasilan
pelaksanaan tugas sesuai dengan tanggung jawab karyawan secara legal, etis, dan
moral (Sutrisno, 2019). Kinerja mencakup hasil kerja yang dicapai oleh individu
atau kelompok dalam organisasi berdasarkan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing. Hal ini juga mencakup bagaimana karyawan diharapkan
berperilaku dan menjalankan tugasnya sesuai dengan kuantitas, kualitas, serta
waktu yang telah ditentukan. Secara umum, Kinerja karyawan merupakan hasil atau
prestasi kerja yang dievaluasi berdasarkan kualitas dan kuantitas sesuai dengan
standar yang ditetapkan perusahaan. Kinerja optimal adalah kinerja yang memenubhi
standar tersebut sekaligus berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan.

Organisasi yang baik selalu berupaya meningkatkan kemampuan sumber daya



manusianya untuk mencapai hasil yang lebih baik., karena hal tersebut merupakan
faktor kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan (Setiyawan, 2006). Kinerja
karyawan, yang merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu atau kelompok
dalam suatu organisasi atau perusahaan, memiliki peran yang sangat penting dalam
mendukung keberhasilan perusahaan. Terdapat berbagai faktor yang memengaruhi
peningkatan kinerja karyawan. Dalam konteks penelitian ini, faktor-faktor tersebut
difokuskan pada pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman, yang dimediasi oleh
minat kerja sebagai variabel penentu efektivitas peningkatan kinerja (Utami et al.,
2023).

Pengetahuan kerja yang dimiliki oleh karyawan berperan penting dalam
membimbing mereka untuk melaksanakan tugas dengan baik sesuai dengan
tanggung jawab yang diemban. Menurut Palumbo (2015) sebagaimana dikutip oleh
(Wijaya, 2022) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki pengetahuan kerja
akan mampu mendorong kemajuan perusahaan, memberikan dampak positif baik
untuk kepentingan karyawan maupun organisasi secara keseluruhan. Dengan
demikian, kinerja karyawan yang didasari oleh pengetahuan kerja cenderung lebih
optimal. Senada dengan itu, Supriadi (2022) menekankan bahwa pengetahuan kerja
tidak hanya membantu karyawan dalam melaksanakan tugas tetapi juga
memberikan kontribusi terhadap kemajuan perusahaan. Kinerja karyawan yang
efektif adalah kemampuan yang ditampilkan dalam pelaksanaan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya, dan perusahaan menetapkan batasan kinerja sebagai
tolok ukur kompetensi. Ketidakmampuan untuk mencapai standar tersebut
mengindikasikan kurangnya kompetensi. Peningkatan Kinerja karyawan, pada
akhirnya, menjadi salah satu faktor utama dalam kemajuan perusahaan dan
kemampuan bertahan dalam dunia bisnis yang kompetitif (Triana et al., 2023).

Namun, pengaruh pengetahuan kerja terhadap kinerja individu masih
menjadi perdebatan. Studi oleh (Mayasari & Tridayanti, 2019) menunjukkan bahwa
pengetahuan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja individu.
Sebaliknya, hasil penelitian (Astuti et al., 2021) mengindikasikan bahwa

pengetahuan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja



individu karyawan. Perbedaan temuan ini menunjukkan perlunya kajian lebih lanjut
untuk memahami konteks yang memengaruhi hubungan antara pengetahuan kerja

dan Kkinerja karyawan.

Menurut Bambang Wahyudi (2008) dalam penelitian (Krisna & Nuratama,
2021) Keterampilan merupakan kompetensi yang mencakup kemampuan untuk
belajar, melakukan tindakan psikomotor, serta mengolah data, manusia, atau benda
secara manual, verbal, maupun mental. Dalam konteks pekerjaan, keterampilan
terdiri atas tiga jenis utama, yaitu Kemampuan konseptual, kemampuan dalam
menjalin hubungan antar individu, serta kemampuan teknis. Dua aspek utama
dalam penilaian kinerja yang berkaitan dengan keterampilan hubungan antar
manusia adalah komunikasi dan kerja sama. Keterampilan kerja sendiri
didefinisikan sebagai kecakapan atau kemahiran untuk melaksanakan tugas, yang
diperoleh melalui praktik, baik melalui latihan maupun pengalaman. Keterampilan
ini merupakan kapasitas yang dibutuhkan untuk melaksanakan serangkaian tugas
tertentu, yang terus berkembang seiring pelatihan dan pengalaman yang diperoleh.
Menurut studi yang dilakukan oleh (Mayasari & Tridayanti, 2019) keterampilan
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja individu karyawan. Namun, hasil ini
bertolak belakang dengan temuan dari (Viviani et al., 2020) yang menyatakan
bahwa keterampilan tidak memiliki dampak signifikan terhadap kinerja individu

karyawan.

Menurut Foster (2015) pada penelitian (Utami et al., 2023) Pengalaman
kerja merupakan indikator durasi atau periode waktu yang telah dihabiskan oleh
seseorang untuk memahami dan menjalankan tugas-tugas dalam suatu pekerjaan
dengan efektif dan sesuai standar. Sementara menurut Foster & Karen (2001) dalam
penelitian (Triana et al., 2023) Pengalaman kerja karyawan merupakan faktor
penting yang memengaruhi kinerja karyawan, sehingga penelitian ini akan
menganalisis kontribusi pengalaman kerja terhadap keterampilan dan pengetahuan,
serta dampaknya terhadap kinerja. Mengingat perkembangan teknologi dan
tantangan dalam era globalisasi, peran manajemen sumber daya manusia Perbankan

Kota Kediri menjadi sangat penting, dan penelitian ini bertujuan memberikan
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gambaran mengenai kualitas manajemen sumber daya manusia serta kontribusinya
terhadap kinerja karyawan. Seorang karyawan dengan pengalaman kerja adalah
individu yang telah memiliki pengetahuan dan keterampilan yang cukup untuk
melaksanakan tugasnya dengan aman dan efektif. Pengalaman kerja mencakup
semua yang telah dialami oleh karyawan selama melaksanakan tanggung jawabnya
di tempat kerja.

Pengalaman kerja tidak hanya diukur dari keterampilan, keahlian, dan
kemampuan yang dimiliki, tetapi juga dari durasi atau lamanya seseorang bekerja
di suatu instansi atau organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja
tidak hanya berkaitan dengan kualitas kemampuan, tetapi juga akumulasi
pengetahuan dan wawasan yang diperoleh melalui waktu dan situasi kerja yang
beragam.. Semakin banyak pengalaman yang dimiliki akan semakin terampil dia
dalam menjalankan pekerjaannya. Menurut (Triana et al., 2023) pengalaman
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Informasi tersebut tidak sama dengan penelitian (Putri & Supriadi, 2022)
menunjukkan bahwa Pengalaman kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan perbankan sangat
dipengaruhi oleh minat mereka terhadap sektor ini. Minat yang tinggi terhadap
dunia perbankan mendorong karyawan untuk terus belajar dan berkembang.

Minat dapat didefinisikan sebagai dorongan internal yang mendorong
seseorang untuk memusatkan perhatian pada objek tertentu, seperti pekerjaan,
pelajaran, benda, atau orang. Minat juga diartikan sebagai kecenderungan
seseorang untuk memberikan perhatian dan bertindak terhadap suatu objek,
aktivitas, atau situasi yang menjadi fokus perhatiannya, yang biasanya disertai
dengan perasaan senang atau kepuasan. Minat memainkan peran penting dalam
membentuk motivasi dan komitmen individu terhadap apa yang dilakukannya..
Minat kerja merupakan salah satu faktor yang dapat memediasi hubungan antara
pengalaman kerja serta keterampilan dan pengetahuan dengan kesiapan kerja.
(Rhomadoni & Khairan, 2022). (Yumhi, 2022) menekankan bahwa minat kerja
yang tinggi dapat mendorong untuk lebih berkomitmen dalam mengembangkan

keterampilan dan mencari pengalaman yang relevan.
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Dalam menentukan Kkarier di masa depan, seseorang biasanya
mempertimbangkan berbagai faktor yang memengaruhi ketertarikan atau
ketidaktertarikannya terhadap suatu bidang pekerjaan. Salah satu faktor utama
adalah minat, yang berfungsi sebagai pendorong internal bagi individu untuk
menjalankan pekerjaan yang disukainya tanpa adanya paksaan dari pihak lain.
Dengan kata lain, minat merupakan dorongan kuat yang mendorong seseorang
untuk melakukan suatu aktivitas dalam rangka mewujudkan tujuan dan cita-cita
yang diinginkannya. Minat kerja yang tinggi juga berperan penting sebagai
mediator dalam hubungan antara pengalaman, keterampilan, dan pengetahuan
dengan kinerja karyawan. Artinya, minat kerja dapat memperkuat atau
memfasilitasi pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap hasil kerja karyawan di

organisasi.. (Magang et al., 2023).

Dari penelitian yang telah lalu, ditemukan indeksi research gap mengenai
pengaruh pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan. Studi seperti Mayasari & Tridayanti (2019) dan Triana et al. (2023)
menunjukkan adanya pengaruh positif dari pengetahuan, keterampilan, dan
pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan, namun hasil berbeda ditemukan
dalam penelitian Astuti et al. (2021), Viviani et al. (2020) yang menunjukkan tidak
adanya pengaruh signifikan dari faktor-faktor tersebut terhadap kinerja karyawan,
sehingga diperlukan penelitian lebih lanjut dengan mempertimbangkan peran minat
kerja sebagai variabel mediasi untuk menjembatani kesenjangan temuan tersebut.
1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan pembatasan masalah yang telah
diungkapkan di atas, maka penulis merumuskan permasalahan yaitu sebagai
berikut:

1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

2. Apakah keterampilan berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

3. Apakah pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

4. Apakah minat kerja memediasi pengaruh pengalaman terhadap Kkinerja

karyawan?



5.

6.
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Apakah minat kerja memediasi pengaruh keterampilan terhadap kinerja
karyawan?

Apakah minat kerja memediasi pengetahuan terhadap kinerja karyawan?

1.3. Tujuan Penelitian

Berdarkan latar belakang dan pembatasan masalah yang telah diungkapkan

di atas, maka penulis merumuskan tujuan penelitian sebagai berikut:

1.

1.4.

Menguji dan menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja

karyawan.

. Menguji dan menganalisis pengaruh keterampilan terhadap kinerja karyawan.

Menguji dan menganalisis pengaruh pengetahuan terhadap kinerja karyawan.
Menguji dan menganalisis minat kerja memediasi pengaruh pengalaman
terhadap kinerja karyawan.

Menguji dan menganalisis minat kerja memediasi pengaruh Keterampilan
terhadap kinerja karyawan.

Menguji dan menganalisis minat kerja memediasi pengetahuan terhadap
Minat kinerja karyawan.

Manfaat Penelitian:

. Memberikan Pemahaman Mendalam tentang Faktor-Faktor yang

Mempengaruhi Kesiapan Kerja.

. Mengidentifikasi Keterkaitan antara Pengalaman kerja, Keterampilan,

Pengetahuan, dan Minat Kerja.

Menambah Literatur dalam Bidang Studi Kesiapan Kerja dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia.

Penelitian ini dapat menjadi acuan bagi manajemen perusahaan, khususnya
di sektor perbankan, untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi
kinerja karyawan sehingga dapat merumuskan strategi pengembangan
sumber daya manusia yang efektif.

Penelitian ini dapat menjadi referensi untuk penelitian selanjutnya yang ingin
mengeksplorasi lebih jauh mengenai peran mediasi dalam hubungan antar
variabel pengalaman, keterampilan, dan pengetahuan terhadap Kinerja

karyawan.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian sebelumnya yang digunakan sebagai referensi berfungsi sebagai

landasan dan acuan dalam menyusun kerangka konseptual serta hasil dari penelitian

tersebut dapat berguna untuk membandingkan penelitian sebelumnya dengan

penelitian yang sedang dilakukan saat ini, sehingga penelitian ini dapat berkembang

dan memberikan manfaat di masa mendatang. Selain itu, penggunaan penelitian

sebelumnya sebagai referensi juga membantu menghindari terjadinya kesamaan

dengan penelitian lain. Berikut adalah penelitian-penelitian yang dijadikan referensi

oleh peneliti:
Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Nama, Tahun,

No Judul Variabel Metode Hasi . Kesimpulan

. - o asil Penelitian
Penelitian Penelitian Penelitian

1 |(Mayasari & Keterampilan| Penelitian ini Hasil penelitian keterampilan
Tridayanti, Kerja (X1) menggunakan Ini menunjukkan ba| kerja dan
2019) Sikap Kerja | pendekatan hwa pengetahuan
The Effect of (X2) kuantitatif yaitu | keterampilan kerjasi| kerja memiliki
\Work Pengetahuan | Penelitian yang | kap kerja, pengaruh yang
Skills,Work Kerja (X3) banyak dituntut | pengetahuan kerja | signifikan
Attitude, Kompetensi | Menggunakan berpengaruh terhadap
Work Kerja (Y1) Angka angka, m| signifikan terhadap | kompetensi kerja
Knowledge Kinerja Pega ulaidari pengum | kompetensi kerja, dan kinerja
on Work wai (Y2) pulan keterampilan kerjasi| pegawai.
Competence data, interpretasi | kap Kerja, Kompetensi kerja

and Employee
Performance in
Galaxy Mall
Shuang
Surabaya

data,dan penamp
ilan hasilnya.

pengetahuan kerja
berpengaruh signifik
an terhadap kinerja
pegawai

dan kompetensi
kerja berpengaruh
signifikan terhadap

kinerja pegawai.

itu sendiri juga
memberikan
dampak yang
nyata terhadap
kinerja pegawai.
Namun, ketika
diteliti lebih
lanjut pada PT.
Master Cash &
Credit
Rantauprapat,
ditemukan bahwa
variabel
pengetahuan
tidak
berpengaruh

12
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positif dan
signifikan
terhadap kinerja

karyawan dengan
nilai hitung 0,321
yang lebih kecil

dari nilai tabel
1,689 pada taraf
signifikansi
0,750.
(D. P. Astuti Pengetahuan | pendekatan data | Variabel Penelitian ini
etal., 2021) (X1) kualitatif yaitu | Pengetahuan menunjukkan
Pengaruh, Kemampuan | pendekatan deng| tidak berpengaruh | bahwa pada PT.
Pengetahuan, (X2) an positif Master Cash &
Kemampuan, Disiplin Kerj| observasi langsu| dan signifikan terha| Credit
Disiplin Kerja a (X3) ng dap kinerja karyawan| Rantauprapat,
Dan Komunikasi | ke lapangan, da | pada variabel
Komunikasi (X4) n menggunakan | PT.Master Cash & | pengetahuan
Terhadap Kinerja pendekatan CreditRantauprapat,d| tidak memiliki
Kinerja Karyawan kuantitatif yaitu | engan nilai pengaruh positif
Karyawan () dengan hitung sebesar 0,32 | dan signifikan
PadayPt. menyebarkan 1<tabel terhadap kinerja
Master Cash kuisioner. 1,689 dengan taraf | karyawan. Hal ini
and Credit signifikansi 0,750 > | dibuktikan
Rantauprapat 0,05 dengan nilai
hitung 0,321
yang lebih kecil
dari nilai tabel
1,689 serta taraf
signifikansi 0,750
yang lebih besar
dari 0,05.
(Chong, Seleksi Metode penelitia| Hasil dari Hasil dari
2022) Karyawan n penelitian ini Penelitian ini
The Effect of (X1) yang digunakan | menunjukkan menunjukkan
Employee Rekrutmen adalah penelitian| keterampilan keterampilan
Selection, (X2) kuantitatif. Alat | Karyawan Karyawan
Recruitment Keterampilan| analisis yang berpengaruh berpengaruh
and Employee Karyawan software terhadap Kinerja terhadap Kinerja
Skills on (X3) SEM Smart PLS. | Karyawan. Karyawan.
Employee Kinerja
Performance

Pegawai (Y)
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(Viviani et al., Keterampilan| Jenis data yang | Keterampilan, Peng | Penelitian ini
2020) (X1) digunakan dalam| etahuan,dan Kemam| menyimpulkan
Pengaruh Pengetahuan | penelitian ini puan SDM bahwa
Keterampilan, (X2) adalah jenis data| berpengaruh positif | keterampilan,
Pengetahuan, Kemampuan | kuantitatif dan | terhadap Kinerja pengetahuan, dan
Dan (X3) kualitatif dengan | UMKM Mebel kemampuan
Kemampuan Kinerja cara mengumpul | di Kelurahan Sebani | SDM
SDM UMKM (Y) | an beberapa Kota Pasuruan. berpengaruh
Terhadap keterangan Variabel positif terhadap
Kinerja atau data melalu| keterampilan tidak | kinerja UMKM
UMKM Mebel i kuesioner yang | berpengaruh positif | Mebel di
Di Kelurahan kemudian di dan tidak signifikan | Kelurahan
Sebani Kota interpretasikan terhadap Kinerja Sebani, Kota
Pasuruan. sebaik mungkin | UMKM, Pasuruan.
sehingga akan | Variabel pengetahua| Namun, variabel
menghasilkan n berpengaruh secara| keterampilan
penelitian yang | positif tidak
baik. Dan signifikan berpengaruh
terhadap kinerja positif dan tidak
UMKM Mebel signifikan
di Kelurahan terhadap kinerja
Sebani kota UMKM. Di sisi
Pasuruan. lain, variabel
Variabel pengetahuan dan
kemampuan SDM | kemampuan
berpengaruh SDM
positif dan berpengaruh
signifikan positif dan
terhadap kinerja signifikan
UMKM Mebel di terhadap kinerja
kelurahan sebani UMKM Mebel di
kota pasuruhan lokasi tersebut.
(Zein & Motivasi Penelitian ini Hasil dari penelitian | Penelitian ini
Bridha, 2022) (X1) merupakan ini menemukan
The Effect of Disiplin (X2),| penelitian adalah motivasi, bahwa motivasi,
Motivation, Pengetahuan | Kuantitatif denga| kedisiplinan, kedisiplinan,
Discipline, (X3) n pengetahuan pengetahuan
Knowledge, Keterampilan| Multipel metode | kerja, dan kerja, dan
and (X4). regresi linier keterampilan keterampilan
Skills on Kinerja ditambah dengan | kerja secara parsial | kerja, baik secara
Ajwad Karyawan pendekatan dan simultan parsial maupun
Resto’s Empl ) deskriptif untuk | memiliki simultan,
oyee mencoba hipotes| berpengaruh positif | berpengaruh
Performance is yang ada. terhadap kinerja positif terhadap
Hipotesis ini karyawan Ajwad kinerja karyawan

akan menjadi
diuji menggunak
an hasil statistik
F

uji dan uji
statistik t

Resto.

di Ajwad Resto.
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(Purba et al., Keterampilan| Penelitian ini | Hasil penelitian Hasil penelitian
2020) bekerja (X1) menggunakan substruktur kedua substruktur kedua

The Effect Of Keterlibatan metode kuantit menunjukkan bahwa | menunjukkan

Work Skills A pekerjaan ) keterampilan kerjam| bahwa

nd Karyawan atif o empengaruhi keterampilan

Employee’s Jo (X2) analisis data Y kinerja karyawan. kerja memiliki

b Kepuasan  [aitu analisis pengaruh

Employes perf, 1o (@) Jlalur dengan e,

ormpanz:leThrou E;?)e/g\?van bantuan perangk yawan.

gh Job ) at lunak SPSS.

Satisfaction In

Manpower Off

ice

Of Medan,

Indonesia
(Triana et al., Pengalaman | Penelitian ini \Variabel pengalaman [Penelitian ini
2023) (X1) adalah jenis mempunyai pengaruh |menunjukkan
Pengaruh Kemampuan | penelitian lyang positif dan bahwa variabel
Pengalaman (X2) Signifikan pada pengalaman
Kemampuan Keterampilan| kuantitatif. Tekn Kinerja karyawan, memiliki pengaruh
dan (X3) ik namun hasil positif dan
Keterampilan Kinerja Pengambilan dat untuk kemampuan dagsignifikan terhadap
terhadap Karyawan ayang dipakai  |nketerampilan kinerja karyawan.
Kinerja Kary Y) adalah Adalah kedua Namun, variabel
awan menggunakan  variabel tersebut tidaklikemampuan dan
(Study pada kuisioner dan mempunyai pengaruh keterampilan tidak
Home juga wawancara |pada kinerja karyawanmempunyai
Industry Fres langsung kepada |(Y). pengaruh terhadap
hy Bag karyawan kinerja karyawan
Malang) perusahaan.
(Suhartini, Pengetahuan | Penelitian ini  |Penelitian ini Penelitian ini
2023) (X1) merupakan jenis menunjukkan bahwa |mengungkapkan
Pengaruh Keterampilan| penelitian surveypengetahuan, bahwa
Pengetahuan, (X2) dengan keterampilan, dan pengetahuan,
Keterampilan Pengalaman | menggunakan  pengalaman memiliki [keterampilan, dan
dan (X3) pendekatan pengaruh signifikan  pengalaman
Pengalaman KinerjaPega | Kuantitatif terhadap kinerja memberikan
terhadap Kin wai (Y) pegawai Dinas pengaruh

erja Pegawai Pendidikan Kota signifikan sebesar
Dinas Cilegon, dengan 17,28% terhadap

Pendidikan
Kota Cilegon

kontribusi sebesar
17,28%. Sementara
itu, sebesar 82,72%
kinerja pegawai
dipengaruhi oleh
\variabel lain di luar
ketiga faktor tersebut.
Hal ini
mengindikasikan
bahwa meskipun
pengetahuan,
keterampilan, dan
pengalaman penting,

terdapat faktor-faktor

kinerja pegawai
Dinas Pendidikan
Kota Cilegon.
Sementara itu,
sisanya sebesar
82,72%
dipengaruhi oleh
\variabel lain yang
tidak dijelaskan
dalam penelitian
ini.
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lain yang lebih
dominan dalam
memengaruhi kinerja

pegawai.

9 | (Laurencia & | e  Keterampilan| Jenis penelitian | Variabel Penelitian ini
Widyawati, (X1) dalam studi ini | keterampilan kerja, | menunjukkan
2019) e Pengalaman | Yaitu pendekatan| pengalaman kerja d| bahwa variabel
Pengaruh (X2) kuantitatif denga| an lingkungan keterampilan
Keterampilan | ¢ Lingkungan | N menggunakan | kerja secara parsial | kerja,
kerja, Kerja (X3) Metode statistik | (simultan) pengalaman
pengalaman | o Kinerja dengan tujuan berpengaruh signifik| kerja, dan
kerja dan Karyawan untuk menguji | an terhadap kinerja | lingkungan kerja
lingkungan Y) hipotesis yang karyawan secara parsial
kerja terhadap telah diterapkan | UMKM Bak Sampah| (simultan)
kinerja Karet Surabaya memiliki
karyawan pengaruh
UMKM Bak signifikan
sampah karet terhadap kinerja
Surabaya karyawan

UMKM Bak
Sampah Karet
Surabaya.

10 | (Putu & e Pengetahuan | Penelitian ini Hasil penelitian Penelitian ini
Made, 2020) (X1) merupakan menunjukkan bahwa | mengungkapkan
Analisis e Keterampilan| penelitian pengetahuan, bahwa
Pengaruh (X2) kuantitatif, yakni | keterampilan, sikap, | pengetahuan,
Pengetahuan, | e  Sikap (X3) penelitian yang | motivasi, dan keterampilan,
Keterampilan,| ¢ Motivasi menganalisis pengalaman Kkerja sikap, motivasi,
Sikap, (X4) data-data secara | secara parsial dan pengalaman
Motivasi dan |, Pengalaman kuantitatif atau | memberikan kerja secara
Pengalaman Kerja (X5) statistik, dengan | pengaruh positif dan | parsial
Kerja e Kinerja tujuan untuk signifikan terhadap | berpengaruh
terhadap Karyawan menguji hipotesis| kinerja karyawan di | positif dan
Kinerja ) yang telah PT. Pelni Cabang signifikan
Karyawan ditetapkan Makassar. terhadap kinerja
pada kemudian Berdasarkan hasil karyawan di PT.
Perusahaan menginterprestasi| pengujian hipotesis, | Pelni Cabang
PT. Pelni kan hasil analisis | pengalaman kerja Makassar.
cabang tersebut untuk merupakan variabel | Berdasarkan hasil
Makassar. memperoleh yang memiliki pengujian

kesimpulan. pengaruh dominan | hipotesis,
Populasi terhadap Kkinerja pengalaman kerja

karyawan. Hal ini
disebabkan oleh
tingginya nilai
koefisien regresi
pada variabel
tersebut, serta nilai
signifikansi yang
lebih kecil
dibandingkan dengan
variabel lainnya.

menjadi variabel
yang paling
dominan
memengaruhi
kinerja karyawan,
karena memiliki
nilai koefisien
regresi tertinggi
serta nilai
signifikansi
terkecil
dibandingkan
variabel lainnya.
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11 | (Yumhi, Efikasi diri Penelitian ini Penelitian ini Penelitian ini
2022) (X1) menggunakan menemukan bahwa |menunjukkan
Pengaruh Minat Kerja | metode efikasi diri dan bahwa efikasi diri
Efikasi Diri, (X2) penelitian bimbingan karir dan bimbingan
Minat Kerja, Bimbingan | kuantitatif survei | terhadap kinerja. hal karir memiliki
Bimbingan karir (X3) dengan ini menunjukan pengaruh
Karir Kinerja (Y) | Menggunakan bahwa jika secara  [signifikan terhadap
Terhadap teknik analisis Bersama -sama kinerja anggota
Kinerja regresi. efikasi diri, dan Kepolisian Polres
Bripka Polres bimbingan karir Lebak. Artinya,
Lebak ditingkatkan, maka |peningkatan

kinerja anggota efikasi diri dan
Kepolisian Polres  pimbingan karir
Lebak akan secara bersama-
meningkat. Namun sama dapat
tidak dengan minat |meningkatkan
kerja yang kinerja anggota
menunjukkan minat |kepolisian.
kerja tidak Namun, minat
mempengaruhi kerja tidak
kinerja anggota mempengaruhi
kepolisian olres kinerja anggota
lebak. Kepolisian Polres
Lebak.

12 | (Dewi, 2022) Motivasi Teknik Variabel motivasi Penelitian ini
Pengaruh (X1) pengumpulan dan minat kerja mengungkapkan
Motivasi dan Minat Kerja | data dalam secara simultan bahwa variabel
Minat Kerja (X2) penelitian ini memiliki pengaruh | motivasi dan
terhadap Kinerja menggunakan terhadap Kkinerja minat kerja
Kinerja Karyawan pendekatan karyawan Bank secara bersama-
Karyawan (Y) kuantitatif Syariah Indonesia sama
Bank Syariah dengan KC Banda Aceh memberikan
Indonesia KC pengambilan data| Diponegoro. pengaruh sebesar
Banda Aceh langsung di Berdasarkan hasil uji| 59,6% terhadap
Diponegoro lapangan, yang | determinasi, nilai kinerja 102

dilakukan pada
karyawan Bank
Syariah
Indonesia KC
Banda Aceh
Diponegoro.

$R"2$ sebesar 0,596,
yang berarti bahwa
motivasi dan minat
kerja berkontribusi
sebesar 59,6%
terhadap kinerja 102
karyawan di Bank
Syariah Indonesia
KC Banda Aceh
Diponegoro.
Sementara itu,
sisanya sebesar
40,4% dipengaruhi
oleh variabel lain
yang tidak dibahas
dalam penelitian ini.

karyawan Bank
Syariah Indonesial
KC Banda Aceh
Diponegoro,
sebagaimana
ditunjukkan oleh
hasil uji
determinasi
dengan nilai R?
sebesar 0,596.
Adapun sisanya,
yaitu 40,4%,
dipengaruhi oleh
variabel lain yang
tidak dibahas
dalam penelitian

ni.
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13 | (Putri, 2019) Pengalaman | Teknik Hasil penelitian Penelitian ini
Pengaruh (X1) pengumpulan menunjukkan bahwa | menemukan
Pengalaman Penilaian data dalam pengalaman kerja bahwa
Kerja, prestasi (X2) | penelitian ini tidak memiliki pengalaman kerja
Penilaian Hubungan menggunakan pengaruh yang tidak memiliki
Prestasi Kerja kerja (X3) penelitian signifikan terhadap | pengaruh
dan Hubungan Kinerja kuantitatif yang | kinerja karyawan. signifikan
Kerja Karyawan ditelitinya dari Hal ini terhadap kinerja
Terhadap Y) lapangan mengindikasikan karyawan.
Kinerja langsung bahwa faktor
Karyawan di pengalaman kerja
PT. saja tidak cukup
JASARAHAR untuk memengaruhi
JA PUTERA kinerja secara
Cabang signifikan dan
Pekanbaru mungkin diperlukan

variabel lain untuk
memberikan dampak
yang lebih besar
terhadap peningkatan
kinerja..

Sumber : Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan penelitian terdahulu penelitian ini menunjukkan perbedaan
yang signifikan dibandingkan dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang
tercantum dalam tabel literatur. Keunikan utama terletak pada penggunaan minat
kerja sebagai variabel mediasi untuk menguji pengaruh pengalaman,

keterampilan, dan pengetahuan terhadap kinerja karyawan, di mana dari 13
penelitian yang ada, tidak ada satupun yang menggunakan model mediasi
dengan minat kerja. Hanya dua penelitian yang membahas minat kerja, yaitu
Yumhi (2022) dan Dewi (2022), namun keduanya menempatkan minat kerja
sebagai variabel independen langsung. Selain itu, penelitian ini juga berbeda
dalam hal objek penelitian, yang terfokus pada sektor perbankan di Kota Kediri,
sementara mayoritas penelitian sebelumnya dilakukan di berbagai sektor seperti
UMKM, mall, restoran, dan instansi pemerintah, dengan lokasi yang tersebar di
berbagai kota seperti Surabaya, Pasuruan, Medan, Makassar, Banda Aceh, dan
Pekanbaru. Kombinasi tiga variabel independen (pengalaman, keterampilan, dan
pengetahuan) dalam satu model mediasi menjadikan penelitian ini lebih
komprehensif, di mana hanya penelitian Triana (2023) yang menggunakan
ketiga variabel tersebut, namun tanpa mediasi. Sementara itu, untuk penggunaan

variabel mediasi, hanya penelitian Purba (2020) yang menggunakan model
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mediasi, meskipun dengan kepuasan kerja sebagai mediator, bukan minat kerja

seperti dalam penelitian ini.

2.2. Kajian Teori
2.2.1 Pengalaman (X1)
2.2.1.1 Definisi pengalaman

Pengalaman kerja merupakan salah satu aspek penting dalam kompetensi
karyawan. Pengalaman kerja mencerminkan kemampuan seseorang yang diperoleh
melalui pekerjaan yang telah dilakukan sebelumnya, memberikan peluang besar
untuk meningkatkan kualitas pekerjaan di masa mendatang. Semakin banyak
pengalaman kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, semakin baik pula
penguasaannya terhadap tugas-tugas yang diemban, sehingga pekerjaan dapat
diselesaikan dengan lebih efektif. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja
berkontribusi terhadap efektivitas kerja yang baik. Selain itu, pengalaman kerja
juga memengaruhi kematangan seseorang dalam menghadapi tanggung jawab
manajerial, mempersiapkannya untuk menangani tugas-tugas yang lebih kompleks.
Pengalaman kerja erat kaitannya dengan masa kerja atau pengabdian seorang
karyawan di perusahaan, yang mencerminkan penguasaan terhadap bidang kerja

yang menjadi tanggung jawabnya (Gosali et al., 2024).

Oleh karena itu, sumber daya manusia yang kompeten dalam menekuni
pekerjaannya akan lebih mudah memahami tugas yang diemban serta mampu
mengidentifikasi dan menyelesaikan berbagai permasalahan yang muncul dalam
dinamika pekerjaan secara efektif. Pengalaman kerja dapat berperan sebagai guru
terbaik bagi seseorang yang mampu menyaring inti dari seluruh pelaksanaan tugas
yang telah dijalani. Selain itu, pengalaman kerja juga menjadi patokan penting
untuk menghadapi masa depan, yang didasarkan pada lama bekerja, penempatan
kerja, adaptasi terhadap pekerjaan, kesalahan yang pernah dilakukan, serta
keberhasilan yang telah diraih oleh individu selama menjalankan tugasnya. (Hakiki
etal., 2023)

Berdasarkan teori di atas, dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja

merupakan nilai tambah bagi individu dan perusahaan. Bagi individu, pengalaman
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kerja membantu meningkatkan karir dan daya saing di pasar kerja. Bagi perusahaan,
pengalaman kerja karyawan merupakan aset berharga yang dapat meningkatkan
produktivitas dan Kkinerja perusahaan. Oleh karena itu, pengalaman Kkerja
merupakan bagian integral dari proses pembentukan keterampilan dan pengalaman
bagi individu, yang juga berlaku untuk karyawan Perbankan Kota Kediri. Salah
satunya dijelaskan pada ayat Al-Qur’an surat Al-Qashash ayat 25-26:

nabll 4l a8 bels BB W Eaha s 53 @5 1535 1 O] EIB clidall Jo Laid blis) delsd
e 55l Csial o 533 &) b5l ol B hlis) EJB Galla 380 e Er3ad CasS Y B
Artinya: “Kemudian datanglah kepada Musa salah seorang dari kedua wanita itu berjalan
kemalu-maluan. la berkata, "Sesungguhnya bapakku memanggil kamu agar ia memberi
balasan terhadap (kebaikan)mu memberi minum (ternak) kami." Maka tatkala Musa
mendatangi bapaknya (Syu'aib) dan menceritakan kepadanya cerita (mengenai
dirinya), Syu aib berkata, "Janganlah kamu takut. Kamu telah selamat dari orang-orang
yang zalim itu.Salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata, “Wahai ayahku,

pekerjakanlah dia. Sesungguhnya sebaik-baik orang yang engkau pekerjakan adalah
orang yang kuat lagi dapat dipercaya”

Ayat ini menegaskan bahwa kriteria utama dalam dunia kerja menurut Islam
adalah kompetensi (al-gawiyy) dan amanah (al-amin). Pengalaman kerja yang
terakumulasi selama bertahun-tahun menjadi salah satu indikator dari kekuatan
dalam kompetensi dan keahlian. Dengan demikian, pengalaman kerja bukan hanya
berdampak pada peningkatan kinerja secara duniawi, tetapi juga mencerminkan
nilai-nilai keutamaan dalam bekerja menurut ajaran Islam.
2.2.1.2 Indikator Pengalaman kerja

Menurut Foster 2012 dalam penelitian (Gosali et al., 2024) indikator
pengalaman kerja yaitu:
1. Lama waktu/ masa bekerja
Durasi atau masa kerja yang telah dijalani seseorang menjadi ukuran penting
dalam menunjukkan kemampuannya memahami dan melaksanakan tugas-tugas
pekerjaan dengan baik.
2. Tingkat pengetahuan yang dimiliki

Pengetahuan meliputi berbagai konsep, prinsip, prosedur, kebijakan, atau

informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan, serta kemampuan untuk memahami

dan menerapkannya dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaan.
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3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan

Tingkat kemampuan seseorang dalam menguasai aspek teknis pekerjaan dan
penggunaan peralatan yang terkait dengan tugasnya.
2.2.2 Keterampilan
2.2.2.1 Definisi Keterampilan

Pada dasarnya, keterampilan merupakan suatu pengetahuan yang dimiliki

oleh manusia. Kemampuan seseorang untuk mengembangkan keterampilan yang
dimilikinya tidaklah mudah, melainkan memerlukan proses belajar dan usaha yang
terus-menerus agar keterampilan tersebut semakin terasah dan berkembang.
Keterampilan (skill) merupakan kemampuan untuk mengoperasikan pekerjaan
secara mudah dan cermat (B. Astuti & Pratama, 2020). Menurut Bandura (1977)
dalam penelitian (Wirawan, 2009) mengemukakan bahwa Social Learning Theory
yang menjelaskan proses pembelajaran individu melalui observasi dan pengalaman
langsung. Teori ini menunjukkan bagaimana karyawan dapat mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan melalui interaksi dengan lingkungan kerja dan rekan
kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Sementara
menurut (Robbins, 2000) Keterampilan (skill) adalah kemampuan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan dengan cara yang mudah dan teliti, yang

memerlukan penguasaan terhadap kemampuan dasar tertentu (basic ability).

Setiap karyawan harus memiliki keterampilan karena hal tersebut dapat
meningkatkan kompetensi kerja mereka. Pengetahuan yang dimiliki karyawan
memberikan manfaat dengan meningkatkan kemampuan mereka dalam
menjalankan tugas. Selain itu, keterampilan merupakan keahlian penting yang
berperan besar dalam pelaksanaan pekerjaan sehari-hari. Dengan penguasaan
keterampilan, seperti kemampuan mengoperasikan komputer, karyawan dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih mudah dan efektif. (Putu & Made,
2020).
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Keterampilan adalah kemampuan atau keahlian seseorang untuk
melaksanakan suatu tugas dengan baik. Menurut (Hutapea 2019) keterampilan
merujuk pada kapasitas individu untuk melakukan sesuatu secara efektif.
Sebagaimana yang disampaikan oleh (Dessler, 2020) keterampilan mencakup
kemampuan yang diperoleh melalui pelatihan dan pengalaman, yang
memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan serangkaian tugas tertentu.
Keahlian ini dapat dilihat dari seberapa baik seseorang menjalankan aktivitas
tertentu, seperti mengoperasikan alat, berkomunikasi secara efektif, atau

menerapkan strategi bisnis.

Sikap berdasarkan berbagai definisi yang ada, keterampilan dapat
disimpulkan sebagai kemampuan seseorang untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
dengan cepat dan benar sesuai dengan harapan. Kemampuan ini diperoleh melalui
pengalaman, hasil belajar, dan latihan yang teratur. Dengan kata lain, keterampilan
mencakup tidak hanya pengetahuan teoretis, tetapi juga penerapan praktis yang
efektif dan efisien. Proses pembentukan keterampilan melibatkan pembelajaran
yang konsisten, serta adaptasi dan peningkatan berdasarkan umpan balik dan situasi
nyata yang dihadapi. Oleh karena itu, keterampilan adalah kombinasi dari
kemampuan teoretis, praktik, dan pengalaman yang terintegrasi secara harmonis.

Seperti yang tertera pada QS. An-Najm Ayat 39:

wuwuumwﬂu\}

Artinya: “dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah
diusahakannya”

Ayat ini menegaskan bahwa hasil yang diperoleh seseorang adalah sesuai
dengan usahanya. Ini sangat relevan dengan pentingnya mengembangkan
pengalaman kerja, di mana setiap upaya yang dilakukan akan membuahkan hasil,
baik itu berupa keterampilan baru, maupun kemajuan dalam karier (quran.nu.or.id,
2024).
2.2.2.2 Indikator Keterampilan

Silalahi mengutip dari Robert L katz dalam (Halawa, 2019) untuk mengukur
keterampilan dapat dilihat dari indikator keterampilan sebagai berikut:
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1.  Keterampilan Interpersonal

Keterampilan interpersonal meliputi kemampuan komunisasi bekerjasama
dalam tim, dan membangun hubungan profesional yang efektif. Ini juga mencakup
kemampuan manajerial dan kepemimpinan yang relevan dengan lingkungan kerja.
2. Keterampilan Teknis

Keterampilan teknis mencakup kemampuan spesifik yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas-tugas tertentu dalam bidang studi atau pekerjaan yang relevan,
seperti penggunaan perangkat lunak khusus, teknik laboratorium, atau kemampuan
analisis data.
3. Keterampilan Diagnostik

Kemampuan untuk menganalisis situasi atau masalah secara mendalam untuk
memahami penyebab dasar dan menemukan solusi yang tepat.
2.2.3 Pengertian Pengetahuan

2.2.3.1 Definisi Pengetahuan
Pengetahuan merupakan informasi yang tersimpan dalam diri seseorang,

diperoleh melalui pengalaman masa lalu dan pola interpretasi yang dimilikinya.
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, pengetahuan adalah segala hal yang
diketahui atau kepandaian seseorang. Pengetahuan menjadi faktor utama yang
memengaruhi perilaku konsumen. Menurut Kaleta (2006) menjelaskan bahwa
pengetahuan adalah sebuah kompetensi yang kompleks. Namun, skor tes
pengetahuan sering kali kurang mampu memprediksi prestasi kerja karena tidak
mengukur pengetahuan dan keterampilan secara nyata seperti yang digunakan
dalam pekerjaan. (Astuti & Pratama, 2020) Pengetahuan (knowledge) adalah hasil
dari pemrosesan informasi yang diperoleh melalui panca indera manusia. Secara
lebih luas, pengetahuan mencakup semua informasi atau data yang diketahui atau
dipahami oleh seseorang. Dalam pengertian lain, pengetahuan adalah berbagai
fenomena yang dialami dan diperoleh manusia melalui pengamatan inderawi.
Pengetahuan muncul ketika seseorang menggunakan indera atau akal untuk melihat

atau merasakan sesuatu sebelumnya (Aulia & Jamilah, 2023).

Berdasarkan berbagai definisi yang ada, Pengetahuan dapat disumpulkan

pengetahuan manusia bersifat kompleks dan multidimensi, mencakup aspek
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inderawi dan intelektual. Melalui pengetahuan, manusia mampu memahami,
menalar, serta menjelaskan fenomena di sekitarnya secara praktis, reflektif, dan
kontemplatif. Pengetahuan dapat diperoleh melalui dua cara utama yaitu dengan
belajar di bawah bimbingan seorang guru serta menggunakan indera dan akal
kedua, melalui pengalaman langsung yang bersifat ilham atau wahyu. Pengetahuan
ini membantu kayawan Perbankan kota kediri mampu dalam menyesuaikan diri dan
merumuskan pemahaman yang lebih mendalam terhadap lingkungan dan realitas
kerja. Saat seseorang akan memasuki dunia Kkerja, ia perlu memahami dan mencari
pengetahuan tentang dunia kerja tersebut. Hal ini juga tercermin dalam QS. An
Nahl ayat 78 :

PP LIS SR S ST N L RIS % SIS P TP L AT TP TIPS S JP I S SE FL 1
D038 Al 228l 5 Hlailly aald) A8 Jas 5 LG () 3als W aSieil 3k Ga aSa el alllg

Artinya: “Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dalam keadaan tidak
mengetahui sesuatupun, dan Dia memberi kamu pendengaran, penglihatan dan hati, agar
kamu bersyukur”’

Ayat ini menjelaskan bahwa ketika manusia dilahirkan ke dunia melalui rahim
ibu, manusia berada dalam kondisi tanpa pengetahuan apapun. Seiring dengan
pertumbuhan fisiknya, manusia mulai memperoleh pengetahuan yang pertama kali
diberikan oleh orang tua, lingkungan sekitar, serta lembaga pendidikan. Seiring
waktu, pengetahuan manusia semakin bertambah luas, sehingga seharusnya kita
terus berusaha untuk belajar dan mengembangkan diri secara berkelanjutan.
(quran.nu.or.id, 2024).
2.2.3.2 Indikator Pengetahuan

Menurut (Wahyudi, 2002) untuk mengukur indikator pengetahuan sebagai
berikut:

1.  Mengartikan

Mengartikan bisa dimaknai dengan memberi arti, menafsirkan, menerangkan
maksud sesuatu. Biasanya kata mengartikan kerap digunakan untuk mengetahui
makna atau maksud dari suatu kata.
2. Memahami

Memahami merujuk pada kemampuan seseorang untuk menjelaskan suatu

objek atau materi yang telah diketahui secara akurat, serta mampu
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menginterpretasikannya dengan tepat. Seseorang yang telah memahami suatu objek
atau materi harus dapat menjelaskan, memberikan contoh, menyimpulkan,
memprediksi, dan melakukan berbagai hal lain yang menunjukkan pemahaman
terhadap objek atau materi yang dipelajari..
3. Menyimpulkan
Menyimpulkan adalah proses menarik pendapat atau keputusan berdasarkan

uraian dalam suatu karangan atau teori. Untuk dapat membuat kesimpulan,
seseorang perlu membaca dan menelaah secara mendalam dan intensif sehingga
menghasilkan suatu pemahaman akhir yang terstruktur.
2.2.4 Pengertian Minat Kerja
2.2.4.1 Definisi Minat Kerja

Secara bahasa, minat berarti perhatian atau kesukaan terhadap suatu
keinginan. Dalam istilah, minat dapat diartikan sebagai kecenderungan hati yang
kuat terhadap suatu hasrat atau keinginan tertentu. Menurut Hurlock (1990) minat
(interest) merupakan salah satu sumber motivasi yang mendorong individu untuk
melakukan hal yang mereka inginkan ketika diberikan kebebasan untuk memilih..
Menurut Maslow (1943) pada penelitian (Human et al., 2024) mengembangkan
teori hierarki kebutuhan yang menjelaskan motivasi manusia berdasarkan lima
tingkat kebutuhan. Teori ini relevan dengan minat kerja dan motivasi karyawan
dalam mencapai aktualisasi diri melalui pengembangan keterampilan dan
pengetahuan. Dalam konteks perbankan, pemenuhan kebutuhan ini mendorong
karyawan untuk meningkatkan kompetensi mereka. Minat adalah sesuatu yang
berasal dari dalam diri seseorang dan memiliki keterkaitan dengan hal-hal di luar
dirinya. Semakin erat atau kuat hubungan tersebut, maka semakin besar pula minat
yang dimiliki. Minat dapat diartikan sebagai kesukaan atau kecenderungan hati,
perhatian, serta keinginan yang mendorong seseorang melakukan suatu hal tanpa
adanya paksaan. Minat juga melibatkan harapan, prasangka, perasaan, rasa takut,
atau dorongan lain yang mengarahkan individu pada suatu pilihan tertentu. (Amri,
2023).

Berdasarkan pendapat-pendapat yang dikemukakan, dapat disimpulkan

bahwa minat merupakan kecenderungan atau ketertarikan seseorang untuk
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melakukan suatu perbuatan atau aktivitas dalam bidang tertentu. Minat ditandai
oleh dorongan yang kuat dalam diri seseorang untuk mengikuti dan memperhatikan
suatu objek atau aktivitas yang diminatinya, disertai dengan perasaan senang dan
keinginan untuk mempelajarinya lebih mendalam. Hal ini mencerminkan adanya
hubungan antara dorongan internal yang tinggi terhadap hal-hal yang diminati
dengan rasa bahagia dan keinginan untuk memperdalam pengetahuan tentang objek
atau aktivitas tersebut. Oleh karena itu, minat memiliki peran yang penting dalam
motivasi seseorang untuk mengeksplorasi dan mengembangkan diri dalam bidang-
bidang tertentu yang sesuai dengan minat karyawan dalam dunia perbankan Kota
Kediri. Islam mengajarkan bahwa bekerja adalah bentuk ibadah apabila dilakukan
dengan niat yang benar dan sesuai dengan syariat. Hal ini didukung oleh Q.S Al-
Ashr ayat 1-3 Allah berfirman:

Catally |3l 553 (33 1 3l 55 claliall sl 55l Gl W) A L LI G taal

Artinya: “demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam kerugian,
kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan nasehat menasehati. ”

Ayat tersebut menggambarkan bahwa bekerja adalah bagian dari ibadah
bagi seorang mukmin, selama niatnya ditujukan untuk Allah, kapanpun dan
dimanapun berada. Semangat kerja yang tinggi menjadi pendorong bagi karyawan
untuk memberikan upaya terbaik dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya,
karena mereka menyadari bahwa usaha mereka tidak hanya dinilai oleh atasan atau
rekan kerja, tetapi juga dilihat sebagai bentuk pengabdian yang dihargai di hadapan
Allah (quran.nu.or.id, 2024).
2.2.4.2 Indikator Minat Kerja

Menurut Abror (1989) pada penelitian (Dewi, 2022) bahwa minat
mengandung indikator-indikator :
1. Kognisi (mengenal)
Minat diawali dengan adanya pengetahuan dan informasi tentang objek yang

menjadi fokus minat tersebut.
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2.  Konasi (kehendak)

Minat terwujud dalam bentuk keinginan dan dorongan kuat untuk
melaksanakan suatu aktivitas, termasuk aktivitas yang berlangsung di lingkungan
sekitar.

3. Emosi (perasaan)

Unsur emosi turut hadir karena partisipasi atau pengalaman tersebut disertai
dengan perasaan tertentu, biasanya berupa rasa senang.
4.  Evaluasi (Penilaian)

Proses menilai dan mempertimbangkan kesesuaian antara kemampuan diri
dengan jenis pekerjaan yang diminati.
5. Aksi (Tindakan)

Bentuk implementasi konkret dari minat yang diwujudkan dalam tindakan
nyata seperti mengikuti pelatihan terkait bidang yang diminati, mencari informasi
tambahan tentang pekerjaan, dan berusaha meningkatkan kompetensi dalam bidang
tersebut.

2.2.5 Pengertian Kinerja Karyawan
2.2.5.1 Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari istilah job performance atau actual performance, yang
berarti prestasi atau hasil kerja nyata yang dicapai oleh individu. Menurut Badudu,
kinerja atau performance dapat dimaknai sebagai kemampuan untuk melaksanakan
pekerjaan atau tugas tertentu. Dalam bahasa Inggris, performance diartikan sebagai
daya guna dalam menjalankan tanggung jawab atau kewajiban. Secara etimologis,
kinerja merujuk pada hasil yang dicapai, prestasi yang ditunjukkan, atau
kemampuan seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Kinerja karyawan
didefinisikan sebagai perbandingan antara kualitas hasil kerja dengan standar yang
telah ditentukan untuk menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawabnya, yang
dilaksanakan secara sah, tidak melanggar aturan hukum, serta selaras dengan nilai
moral dan etika (Malayu, 2001) Dalam konteks perusahaan, kinerja adalah
kewajiban yang harus dilakukan untuk mengoptimalkan sumber daya manusia
dalam organisasi, termasuk pimpinan dan bawahan. Karyawan yang memiliki

kualitas dan pengetahuan tinggi sangat memengaruhi peningkatan Kinerja serta
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dapat mendorong prestasi perusahaan tempat mereka bekerja, sehingga tujuan
perusahaan yang telah disepakati dapat tercapai sebagaimana diharapkan. Kinerja
atau performance merupakan pencapaian hasil kerja oleh individu maupun
kelompok dalam suatu organisasi, yang dilakukan sesuai dengan wewenang, tugas,
dan tanggung jawab masing-masing. Kinerja ini bertujuan untuk memenuhi target
organisasi secara sah, tanpa melanggar aturan hukum, norma moral, maupun etika
yang berlaku. (Maulana & Riyanto Setyo, 2022). Menurut (Jackson, 2018) Kinerja
merupakan segala tindakan yang dilakukan atau dihindari oleh seorang karyawan.
Kinerja juga diartikan sebagai pencapaian terhadap tugas atau pekerjaan tertentu
yang secara jelas mencerminkan hasil atau output yang dihasilkan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah kemampuan dalam memenuhi standar pekerjaan dengan menyelesaikan
target tepat waktu tanpa melampaui batas yang ditetapkan, sehingga hasil kerja
selaras dengan nilai moral dan etika perusahaan. Oleh karena itu, kinerja karyawan
dapat memberikan kontribusi optimal bagi perbankan di Kota Kediri. Selanjutnya,
dalam QS. At-Taubah ayat 105:
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Artinya: “Dan katakanlah: 'Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada
(Allah) Yang Mengetahui yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu
apa yang telah kamu kerjakan. ”

Ayat ini menekankan pentingnya bekerja dengan baik dan menunjukkan
bahwa segala usaha dan pekerjaan seseorang akan dilihat dan dinilai. Jika seorang
karyawan memiliki minat yang tinggi terhadap pekerjaannya, ia akan cenderung
bekerja dengan lebih baik dan penuh semangat (quran.nu.or.id, 2024).
2.2.5.2 Indikator Kinerja Karyawan

Bernardin dan Russel (2015) dalam penelitian (Human et al., 2024)
mengembangkan enam Kkriteria primer untuk mengukur kinerja yaitu:

1. Quality
Merupakan ukuran sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan suatu kegiatan

berhasil mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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2. Quantity

Merujuk pada jumlah hasil yang dicapai, seperti jumlah uang, unit, atau siklus
kegiatan yang berhasil diselesaikan.
3. Timeliness

Menggambarkan tingkat penyelesaian suatu aktivitas sesuai dengan waktu

yang telah ditetapkan, dengan tetap mempertimbangkan koordinasi hasil kerja lain
dan ketersediaan waktu untuk aktivitas lainnya.
4.  Cost-effectiveness

Menunjukkan seberapa optimal sumber daya organisasi dimanfaatkan untuk
menghasilkan hasil maksimal atau meminimalkan kerugian dari setiap unit sumber
daya yang digunakan.
5. Need for supervision

Mengacu pada kemampuan seorang pekerja dalam menjalankan fungsi
pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan langsung dari supervisor untuk
menghindari tindakan yang tidak diinginkan.
6.  Interpersonal impact

Mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menjaga hubungan baik,
harga diri, dan kerja sama dengan rekan kerja serta bawahan.
2.3. Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pengalaman kerja adalah akumulasi dari tugas, tantangan, dan
pembelajaran yang dialami seorang karyawan selama bekerja di suatu organisasi.
Pengalaman kerja membantu karyawan untuk memahami pekerjaan mereka secara
lebih mendalam dan mampu menghadapi berbagai situasi kerja dengan lebih efektif
(Triana et al., 2023) Hal ini sejalan dengan penelitian (Suhartini, 2023) yang
menyatakan bahwa pengalaman kerja memberikan pengaruh langsung terhadap
peningkatan kinerja karyawan, karena karyawan dengan pengalaman yang lebih
luas memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas dengan lebih efisien.
(Laurencia & Widyawati, 2019) juga menemukan bahwa pengalaman kerja yang
tinggi memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja, terutama dalam konteks

perbankan. Dengan demikian, pengalaman kerja menjadi salah satu faktor penting
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yang mempengaruhi keberhasilan seorang karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya.
H1: Terdapat pengaruh pengalaman kerja berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan.
2.3.2 Pengaruh Keterampilan Terhadap Kinerja Karyawan

Keterampilan mencakup kemampuan teknis dan non-teknis yang dimiliki
oleh seorang karyawan yang dalam menyelesaikan pekerjaannya. Keterampilan
yang baik memungkinkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan secara lebih
efektif dan efisien (Chong, 2022) Menurut penelitian (Mayasari & Tridayanti,
2019) keterampilan berperan signifikan dalam menentukan kinerja seorang
karyawan karena memberikan nilai tambah pada cara mereka melakukan pekerjaan.
(Zein & Bridha, 2022) juga menyatakan bahwa karyawan dengan keterampilan
tinggi dapat menghasilkan kinerja yang optimal, terutama dalam industri yang
membutuhkan keahlian khusus. Oleh karena itu, keterampilan menjadi elemen
penting yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.
H2:Terdapat pengaruh keterampilan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.3.3 Pengaruh Pengetahuan Terhadap Kinerja Karyawan

Pengetahuan mencerminkan wawasan yang dimiliki seorang karyawan
mengenai pekerjaan, proses, dan tujuan organisasi. Pengetahuan membantu
karyawan dalam membuat keputusan yang lebih tepat dan menyelesaikan pekerjaan
dengan hasil yang lebih baik (Viviani et al., 2020) menyebutkan bahwa karyawan
yang memiliki pengetahuan mendalam mampu meningkatkan efisiensi dan
efektivitas kerja, sehingga berkontribusi terhadap kinerja yang lebih tinggi.
(Suhartini, 2023) juga menegaskan bahwa pengetahuan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, khususnya di sektor industri berbasis informasi. Oleh
karena itu, pengetahuan menjadi fondasi penting dalam mendukung kinerja seorang
karyawan.

H3:Terdapat pengaruh pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.3.4 Pengaruh Minat Kerja dalam Memediasi Pengalaman Terhadap Kinerja
Karyawan
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Minat kerja adalah keinginan yang kuat dari seorang karyawan untuk bekerja
dengan antusias dan penuh motivasi. Penelitian (Yumhi, 2022) menunjukkan
bahwa minat kerja memiliki hubungan erat dengan kinerja karyawan, karena minat
kerja mempengaruhi seberapa besar pengalaman yang dimiliki dapat diterapkan
secara optimal. (Triana et al., 2023) juga mendukung bahwa pengalaman kerja
memberikan pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja ketika karyawan memiliki
minat kerja yang tinggi.

Berbeda dengan ( Supriadi, 2022) menemukan bahwa pengalaman kerja tidak
selalu berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. (Yumhi, 2022) dalam
penelitiannya tentang Bripka Polres Lebak menemukan bahwa minat kerja tidak
selalu efektif sebagai variabel mediasi.

Dengan demikian, minat kerja dapat menjadi variabel mediasi yang
memperkuat hubungan antara pengalaman kerja dan kinerja karyawan.

H4: Terdapat pengaruh minat kerja memediasi pengaruh pengalaman terhadap
kinerja karyawan.

2.3.5 Pengaruh Minat Kerja dalam Memediasi Keterampilan Terhadap Kinerja
Karyawan

Minat kerja dapat mendorong karyawan untuk menggunakan keterampilan
mereka secara lebih maksimal. Penelitian (Mayasari & Tridayanti, 2019)
menunjukkan bahwa karyawan dengan minat kerja yang tinggi cenderung lebih
terampil dalam menyelesaikan pekerjaannya, yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja. Penelitian tentang hubungan keterampilan dan Kkinerja karyawan
menunjukkan kompleksitas yang menarik. (Mayasari & Tridayanti, 2019)
mengungkapkan temuan positif signifikan, dengan korelasi kuat 0,762 yang
menunjukkan bahwa keterampilan memiliki pengaruh substansial terhadap kinerja.
Sementara itu, (Purba et al., 2020) mengindikasikan bahwa keterampilan tidak
selalu berpengaruh langsung, dan membutuhkan variabel intervening untuk
menjelaskan mekanisme peningkatan kinerja.

H5: Terdapat pengaruh minat kerja memediasi pengaruh keterampilan terhadap

kinerja karyawan.
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2.3.6 Pengaruh Minat Kerja dalam Memediasi Pengetahuan Terhadap Kinerja
Karyawan

Minat kerja membantu karyawan untuk menerapkan pengetahuan mereka
dalam pekerjaan sehari-hari secara lebih efektif. Penelitian Penelitian (Viviani et
al., 2020) memberikan bukti empiris positif tentang pengaruh pengetahuan terhadap
kinerja, dengan korelasi signifikan 0,672 yang menunjukkan hubungan kuat antara
kedua variabel.

Kontras dengan temuan tersebut, (Astuti, 2019)menemukan bahwa
pengetahuan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan nilai
signifikansi 0,750. Penelitian (Zein & Bridha, 2022) selanjutnya mengungkapkan
pengaruh parsial pengetahuan, yang mengindikasikan perlunya variabel mediasi
untuk menjelaskan mekanisme hubungan.

H6: Terdapat pengaruh minat kerja memediasi pengetahuan terhadap kinerja
karyawan.
2.4. Kerangka Konseptual

Berdasarkan permasalahan penelitian dan teori-teori yang telah dijelaskan
sebelumnya, kerangka konseptual disusun untuk mempermudah pemahaman alur
penelitian dengan menjelaskan hubungan antar variabel secara teoritis. Kerangka
ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang jelas tentang bagaimana variabel-
variabel tersebut saling berhubungan, sehingga memudahkan dalam merumuskan
hipotesis yang akan diuji dalam penelitian. Dengan adanya kerangka konseptual,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan dasar yang kuat untuk menganalisis

dan menguji hubungan antar variabel secara sistematis.
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Sumber : Data diolah peneliti (2024)

2.5. Hipotesis Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2018) hipotesis merupakan dugaan sementara yang

diajukan sebagai jawaban atas pertanyaan penelitian. Berdasarkan analisis terhadap
rumusan masalah, tujuan penelitian, tinjauan teoritis, dan studi literatur
sebelumnya, maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H1: Pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H2: Keterampilan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H3: Pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H4: Minat kerja memediasi pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan.
H5: Minat kerja berperan sebagai mediator dalam pengaruh keterampilan terhadap
Kinerja karyawan.

H6: Minat kerja menjadi perantara dalam pengaruh pengetahuan terhadap kinerja

karyawan.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian pada penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif.
Hal ini dikarena penelitian ini bertujuan untuk mngukur dan menguji hubungan
antara pengalaman, keterampilan dan pengetahuan terhadap kinerja karyawan yang
di mediasi oleh minat kerja. Penelitian kuantitatif sendiri adalah metode penelitian
yang bertujuan untuk menguji hipotesis atau teori spesifik melalui analisis
hubungan antar variabel Noor (2007). Sedangkan menurut (sugiyono, 2022)
metode penelitian kuantitatif merujuk pada pendekatan yang didasarkan pada
filsafat positivisme dan diterapkan dalam studi terhadap populasi atau sampel
tertentu dengan pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, sementara
analisis datanya bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan utamanya adalah
untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Pendekatan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatanpenelitian deskriptif.Pendekatan
ini dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian yaitu untuk menggabarkan suatu
fenomena serta mengetahui hubungan antar variabel. (Putri & Supriadi, 2022)
menjelaskan Penelitian deskriptif merupakan jenis penelitian yang bertujuan untuk
menggambarkan fenomena yang terjadi, baik yang bersifat alamiah maupun yang
dihasilkan oleh aktivitas manusia. Penelitian ini berfokus pada analisis atau
penggambaran hasil dari subjek yang diteliti, tanpa berupaya memberikan implikasi
yang lebih luas.
3.2. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini adalah di Kota Kediri, yang merupakan salah satu kota
di Provinsi Jawa Timur, Indonesia. Penelitian difokuskan pada karyawan perbankan
di Kota Kediri, yang mencakup berbagai institusi perbankan baik bank
konvensional maupun bank syariah. Pemilihan seluruh bank di Kota Kediri sebagai
lokasi penelitian didasarkan pada beberapa pertimbangan strategis yang saling
terkait, dimana pendekatan ini memungkinkan penelitian mendapatkan representasi

yang komprehensif tentang kondisi perbankan di suatu kota, mencakup bank
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konvensional dan syariah dengan variasi dalam praktik manajemen sumber daya
manusia serta kinerja karyawan.
3.3. Populasi dan Sampel Penelitian
3.3.1 Populasi Penelitian

Sugiyono (2022) mendefinisikan populasi sebagai wilayah generalisasi
yang mencakup hubungan kausal antara variabel-variabel yang berasal dari objek
dan subjek dengan karakteristik tertentu. Dalam penelitian ini, jumlah populasi
tidak dapat ditentukan secara pasti, sehingga termasuk dalam kategori populasi
yang secara kuantitatif tidak terbatas. Mengingat kompleksitas objek penelitian,
populasi dalam studi ini tergolong heterogen dimana setiap anggota populasi
memiliki karakteristik individual yang unik dan membedakan satu sama lain (Hair
et al., 2017). Sesuai dengan karakteristik khusus tersebut, penelitian ini
memfokuskan pada karyawan aktif yang bekerja di perbankan baik konvensional
maupun syariah di wilayah Kota Kediri.
3.3.2 Sampel Penelitian

Sugiyono (2022) menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari populasi
yang mewarisi karakteristik utama populasi induknya. Dalam konteks penelitian
ini, ukuran populasi tidak dapat ditentukan secara pasti dengan karakteristik yang
bersifat heterogen. Dalam metodologi kuantitatif, semakin besar ukuran sampel
yang diperoleh, semakin baik kemampuan sampel tersebut dalam
merepresentasikan populasi. Untuk menentukan ukuran sampel, penelitian ini
mengadopsi pedoman yang merekomendasikan perhitungan sampel minimal
sebesar 5 hingga 10 kali jumlah indikator penelitian (Hair et al., 2017). Berdasarkan
formula ini, maka jumlah responden dalam penelitian ini adalah:

Sampel = jumlah indikator x 5

Sampel =20 x 5

Sampel = 100

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut maka dapat diketahui jumlah sampel
yang digunakan adalah 100 dalam menentukan responden dari seluruh total

populasi pegawai bank kota Kediri.
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3.4. Teknik Pengambilan Sampel
Penelitian ini mengadopsi teknik Non-Probability Sampling melalui

pendekatan purposive sampling yang dinilai sesuai dengan kebutuhan penelitian.
Menurut (Sugiyono, 2018), Non-Probability Sampling merupakan metode
pengambilan sampel dimana tidak semua anggota populasi memiliki probabilitas
yang sama untuk terpilih sebagai responden. Khusus dalam penelitian ini, peneliti
menerapkan purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan
pertimbangan khusus dan tujuan penelitian tertentu (Rahma et al., 2021) Teknik ini
memungkinkan peneliti untuk memilih sampel dengan memperhatikan
karakteristik khusus populasi yang relevan dengan tujuan penelitian:

1. Karyawan Aktif: Karyawan yang saat ini masih aktif bekerja di Perbankan.

2. Tempat Bekerja: Karyawan yang saat ini bekerja di Perbankan Kota Kediri yang
menduduki berbagai posisi, mulai dari staf hingga manajerial, untuk
mendapatkan perspektif yang beragam terkait kinerja.

3.5. Data dan Jenis Data

Menurut sugiyono (2022) data dapat dipahami sebagai rekaman sistematis
dari berbagai fakta yang meskipun disajikan dalam bentuk ringkas, telah mencakup
makna substantif dari suatu fenomena. Dalam pengertian metodologis, data
merupakan representasi terstruktur dari realitas empiris yang berfungsi sebagai
dasar analisis penelitian. Sedangkan menurut Susanto (2018) data dapat diartikan
sebagai fakta atau elemen apa pun yang dapat berfungsi sebagai bahan dasar dalam
proses pembentukan informasi. Data memiliki potensi untuk digunakan sebagai
bahan diskusi, dasar pengambilan keputusan, atau sumber untuk berbagai
perhitungan dan pengukuran. Dalam perkembangan saat ini, data tidak lagi terbatas
pada representasi tekstual berupa kata atau kalimat, tetapi juga mencakup bentuk
lain seperti suara, citra statis maupun bergerak, serta format dua dimensi atau tiga
dimensi. Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer dan data
sekunder. Berikut penjelasan terkait data yang digunakan.

1. Data Primer

Sugiyono (2018) data primer merupakan data yang diperoleh secara

langsung oleh pengumpul data dari sumber aslinya. Data ini bisa didapat melalui
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wawancara, kuesioner, dan lainnya yang secara langsung diberikan oleh responden
yang merupakan karyawan aktif perbankan Kota Kediri yang telah dibagikan
melalui online (google form) terkait pengalaman,keterampilan, pengetahuan, minat
kerja, dan kinerja karyawan.

2. Data Sekunder

Sugiyono (2018) mendefinisikan data sekunder sebagai sumber informasi
yang diperoleh secara tidak langsung oleh peneliti, baik melalui pihak ketiga,
dokumen tertulis, maupun berbagai bentuk media. Dalam studi ini, peneliti
memanfaatkan berbagai sumber literatur sebagai data sekunder, meliputi:

e Publikasi ilmiah (buku dan artikel jurnal)
e Dokumen-dokumen pendukung
e Sumber-sumber relevan lainnya
Material tersebut dipilih berdasarkan kaitannya dengan:
e Variabel-variabel penelitian
e Hubungan antar variabel
e Konteks spesifik objek penelitian (karyawan sektor perbankan di Kota
Kediri)
3.6. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan menggunakan metode survei
dengan memanfaatkan kuesioner sebagai alat pengumpul data.Kuesioner tersebut
berisi serangkaian pertanyaan dalam instrumen pengukuran yang dirancang untuk
memperoleh informasi yang nantinya diolah dan dianalisis.Hasil analisis ini
digunakan untuk menarik kesimpulan mengenai hubungan antara variabel-variabel
yang diteliti. Menurut (sugiyono, 2022) teknik kuesioner merupakan salah satu
instrumen pengumpulan data dimana peneliti menyampaikan seperangkat
pertanyaan atau pernyataan secara tertulis kepada partisipan penelitian untuk
kemudian memperoleh respon atau tanggapan mereka terhadap item-item yang
diajukan. Penggunaan kuesioner dalam penelitian ini didasarkan pada besarnya
populasi yang terlibat serta penyebarannya yang luas di berbagai wilayah. Dengan
memanfaatkan kuesioner, peneliti dapat menyusun serangkaian pertanyaan atau

pernyataan untuk dijawab oleh responden yang kemudian disebarkan dan diisi
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secara online melalui google form. Proses penyebaran kuesioner dilakukan dengan
cara membagikannya kepada karyawan perbankan Kota Kediri.
3.7. Definisi Operasional Variabel

Variabel adalah atribut, karakteristik, atau nilai dari individu, objek, atau
aktivitas yang memiliki variasi tertentu dan sengaja ditetapkan oleh peneliti sebagai
fokus kajian untuk dipelajari secara mendalam, sehingga pada akhirnya dapat
diambil kesimpulan yang relevan (Sugiyono, 2018). Dalam penelitian, definisi
operasional variabel menjadi sangat penting karena merupakan perumusan yang
spesifik berdasarkan karakteristik yang dapat diamati, diukur, dan dijelaskan secara
empiris. Definisi ini dirancang untuk memudahkan peneliti dalam melakukan
observasi, pengumpulan data, maupun pengukuran yang akurat terhadap suatu
fenomena tertentu (Nurdin, I., & Hartati, 2019).

Penelitian ini melibatkan tiga jenis variabel utama, yaitu variabel independen
(X) sebagai faktor penyebab yang memengaruhi variabel lain, variabel dependen
(YY) sebagai outcome yang dipengaruhi, serta variabel mediasi (Z) yang berfungsi
sebagai jembatan antara X dan Y dengan menjelaskan mekanisme pengaruhnya.
Variabel Y merepresentasikan fenomena utama yang diteliti, sementara X berperan
sebagai prediktor utamanya, dan Z menguraikan proses tidak langsung bagaimana
X memengaruhi Y, sehingga memperkaya pemahaman tentang hubungan kausal
dalam penelitian ini, sehingga memberikan gambaran yang lebih komprehensif
tentang hubungan antar variabel. Dengan memahami peran masing-masing jenis
variabel ini, penelitian diharapkan mampu memberikan hasil yang lebih terstruktur

dan mendalam dalam mengungkap hubungan yang menjadi fokus kajian.
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Item baru

Pengalaman pengalaman | X1.1 Lama waktu/ | X1.1.1 Semakin lama

Becker (1964) adalah masa bekerja pegawai bekerja semakin
kecakapan memahami tugas suatu
seorang pekerjaan dan

tenaga kerja
dalam

melaksanakan dengan baik.

melakukan X.1.2 Tingkat X1.1.2 Pegawai harus
suatu pengetahuan yang | memiliki tingkat
pekerjaan, dimiliki pengetahuan meliputi konsep,
lamanya prinsip, kebijakan atau
waktu informasi lain yang
bekerja serta dibutuhkan karyawan.
pekerjaan
yang telah
dilakukan X.1.3 Penguasaan X.1.1.3 Tingkat penguasaan
bisa terhadap pegawai dalam pelaksanaan
digunakan pekerjaandan pekerjaan dan peralatan.
sebagai peralatan
dasar acuan
dari sebuah
pngalaman
pekerjaan.

Keterampilan Keterampila | X2.1 Keterampilan | X.2.1.1 Pegawai mengetahui

robbins (2000) n(skill) Interpersonal cara yang baik dalam
adalah X.2.2 Keterampilan | menyelesaikan pekerjaan
kemampuan | Teknis
seseorang X.2.3 Keterampilan | X.2.1.2 Pegawai mampu
untuk Diagnostik menyelesaikan dengan baik
mengoperasi setiap pekerjaan yang
kan suatu diberikan
pekerjaan
secara X.2.2.1 Pegawai mampu
mudah dan memperkirakan hasil akhir

cermat yang
butuh

pekerjaan

kemampuan X.2.3.1 Pegawai mengetahui
dasar (basic jumlah pekerjaan yang mampu
ability). saya selesaikan
Pengetahuan kemampuan | X3.1 Kesesuaian X3.1.1 Kesesuaian latar
Kaleta kerja latar belakang belakang pendidikan pegawai
(2006:170) merujuk pendidikan pegawai | dengan pekerjaan.
suatu fitur dengan pekerjaan
yang
kompleks
dan tingkat | X.3.2 Pengetahuan | X3.1.2 Adanya prestasi kerja
mencermink | pegawai tentang pegawai untuk mewujudkan
an interaksi prosedur pegawai bersadarkan sistem
antara pelaksanaan tugas kerja dan karier
volume X.3.3 Pemahaman
kedua pegawai terhadap
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kegiatan prosedur X3.2.1 Pengetahuan harus
fisik dan pelaksanaan dimiliki oleh pegawai untuk
mental dan | tugasnya mempermudahkan segala
kemampuan tugas yang akan dilaksanakan.
fungsional
pekerja, X3.3.1 Pegawai harus
kesehatan memahami prosedur dan cara
mereka dan pelaksanaan tugas yang
penilaian diberikan perusahaan.
subjektif
dari
statusmereka
dalam
kondisi
organisasi
dan sosial
yang
diberikan.
Minat Kerja minat Z1.1 Kognisi Z1.1.1 Saya senang bekerja
Hurlock (1990) | (interest) (mengenal) apabila citra perusahaan
merupakan dimata masyarakat sangat baik
sumber
motivasi Z.1.2 Konasi Z.1.2.1 Didalam melakukan
yang (kehendak) pekerjaan saya tidak pernah
mendorong melanggar prinsip perusahaan
orang untuk
melakukan
apa yang Z.1.3 Emosi Z.1.3.1 Saya merasa nyaman
mereka (perasaan) bekerja ketika lingkungan
inginkan bila kerja yang kondusif dan
mereka meyenangkan
bebas
memilih. Z1.3.2 Saya senang apabila
gaji selalu diberikan tepat
waktu sesuai ketentuannya
Z.1.4 evaluasi Z.1.4.1 Saya memiliki
(penilaian) keahlian profesional yang
sesuai dengan persyaratan dan
tuntutan tanggung jawab
dalam pekerjaan ini
Z.1.5 aksi
(tindakan) Z.1.5.1 Saya secara proaktif

dan berkelanjutan berupaya
mengakuisisi berbagai
pengetahuan mutakhir serta
mengikuti perkembangan
informasi terkini yang
berkaitan dengan peningkatan
kompetensi profesional dalam
rangka optimalisasi kinerja
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standar yang
telah ditetap
kan untuk
pencapaian
pelaksanaan
tugas yang
menjadi
tanggung
jawab
seorang
karyawan
secara legal,
tidak
melanggar
hukum dan
sesuai
dengan
moral
maupun
etika

Kinerja Kinerja Y1.1 Quality Y.1.1.1 Kualitas pegawai
Karyawan karyawan untuk mempertimbangkan
(Widiaswari, merupakan tolerasi dalam pengawasan
2011). suatu kualitas.
perbandinga | Y.1.2 Quantity
n hasil kerja Y.1.2.1 Pekerjaan yang
yang karyawan hasilkan sesuai
berkualitas dengan target yang telah
ditetapkan perusahaan
Y.1.3 Timeliness Y1.3.1 Pegawai masuk dan
pulang kerja sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan
Pegawai perusahaan
Dengan Y1.4 Cost- Y1.4.1 Pegawai sering

effectiveness

Y.1.5 Need for
supervision

Y.1.6 Interpersonal
impact

melakukan koordinasi dengan
rekan kerja dalam pengawasan
biaya.

Y.1.4.2 Kemampuan untuk
menyelesaikan konflik dengan
baik memperkuat hubungan
interpersonal dalam tim

Y.1.5.1 Pegawai harus men-
yelesaikan setiap pekerjaan
dengan tepat waktu.

Y.1.6.1 Produktivitas pegawai
diukur dengan output pekerja

Sumber : Data diolah peneliti (2024)
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3.8. Skala Pengukuran

Dalam penyebarannya skala pengukuran yang dipakai adalah skala likert.
Skala Likert merupakan alat yang digunakan untuk menilai sikap, pandangan, dan
persepsi individu atau kelompok terhadap fenomena sosial. variabel yang hendak
diukur diuraikan menjadi sejumlah indikator dijadikan sebagai acuan dalam
merancang item-item instrumen, yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan.
Setiap jawaban pada instrumen yang menggunakan skala Likert memiliki rentang
gradasi yang bervariasi, mulai dari sangat positif hingga sangat negatif (sugiyono,
2022).

Tabel 3.2 Skala Likert

Pernyataan Nilai
Sangat setuju 5
setuju 4
cukup 3
Tidak Setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber: Sugiyono,2022

3.9. Analisis Data
(sugiyono, 2022) menjelaskan bahwa analisis data merupakan tahap

sistematis yang meliputi: (1) pengumpulan seluruh data dari responden, (2)
klasifikasi data menurut variabel penelitian, (3) pengolahan dan penyajian data per
variabel, serta (4) penerapan metode statistik untuk menguji validitas hipotesis
penelitian. Dalam konteks penelitian ini, analisis data difokuskan untuk menguji
pengaruh tiga variabel independen (Xi, X2, X3) terhadap variabel dependen (Y)
dengan mempertimbangkan peran mediasi dari variabel (2).

Dalam penelitian ini, selain variabel independen dan dependen, juga
terdapat variabel mediasi yang dilambangkan dengan huruf Z. Variabel mediasi
adalah variabel yang menjembatani pengaruh antara variabel independen dan
variabel dependen. Dalam konteks penelitian ini, minat kerja karyawan berperan
sebagai variabel mediasi. Minat kerja dapat memperkuat atau memperlemah
pengaruh variabel independen seperti pengalaman, keterampilan, dan pengetahuan

kerja terhadap kinerja karyawan.
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3.9.1 Analisis Deskriptif

Menurut (Sugiyono, 2018) mendefinisikan analisis deskriptif sebagai teknik
pengolahan data yang bertujuan memaparkan karakteristik data penelitian secara
objektif tanpa melakukan generalisasi. Dalam studi ini, penerapan analisis
deskriptif difokuskan pada dua aspek utama: mengklasifikasikan jumlah responden
berdasarkan karakteristik demografis yang telah ditetapkan, dan memaparkan
distribusi jawaban dari instrumen kuesioner yang telah dikumpulkan.

3.9.2 Analisis Outer Model

Menurut (Sugiyono, 2018) analisis outer model merujuk pada kerangka yang
menjelaskan hubungan antara setiap variabel yang berupa indikator atau instrumen,
dengan variabel laten yang terkait. Dalam konteks Structural Equation Modeling
(SEM) Partial Least Squares (PLS), variabel laten diartikan sebagai variabel yang
nilainya tidak dapat diobservasi secara langsung melainkan dapat disimpulkan
melalui penggunaan model matematis yang didasarkan pada variabel lain yang
diukur dan diamati secara langsung. Uji yang dilakukan pada outer model ialah:

1.  Convergent validity

Validitas konvergen (convergent validity) merupakan konsep kunci dalam
analisis pengukuran yang berfungsi untuk mengevaluasi sejauh mana indikator-
indikator dalam suatu konstruk teoritis saling berkorelasi secara kuat, dimana hal
ini diukur melalui standardized loading factor yang mencerminkan besarnya
korelasi antara masing-masing item pengukuran dengan konstruk utamanya
(Gharson, 2016). Secara metodologis, validitas ini bertujuan untuk memverifikasi
bahwa setiap indikator benar-benar merepresentasikan variabel laten yang hendak
diukur, sehingga dapat memastikan akurasi pengukuran dalam penelitian
(Sembiring, 2014) Berdasarkan standar analisis modern, nilai loading factor > 0.70
dianggap ideal karena menunjukkan hubungan yang kuat antara indikator dengan
konstruknya, namun dalam praktik penelitian empiris sering dijumpai kasus dimana
nilai antara 0.50 hingga 0.70 masih dapat diterima dengan pertimbangan tertentu.
Beberapa peneliti bahkan memperbolehkan nilai minimal 0.40 untuk indikator yang
memiliki signifikansi teoritis kuat, meskipun secara statistik kurang ideal,
sementara indikator dengan loading factor di bawah 0.40 secara konsensus harus
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dieliminasi dari model karena dianggap tidak memenuhi syarat validitas dasar.
Khusus dalam penelitian ilmu sosial dan untuk instrumen pengukuran yang masih
dalam tahap pengembangan awal, (heir et al., 2021) merekomendasikan
fleksibilitas dalam menerapkan kriteria ini, dimana indikator dengan loading factor
antara 0.40-0.70 dapat dipertahankan dengan catatan harus disertai justifikasi
teoritis yang memadai dan pengujian lebih lanjut terhadap reliabilitas konstruk
secara keseluruhan.
2.  Discriminant Validity

Validitas diskriminan (discriminant validity) adalah metode evaluasi model
pengukuran reflektif yang menganalisis hubungan antara indikator dengan konstruk
melalui cross loading. Suatu konstruk dianggap memenuhi validitas diskriminan
apabila nilai korelasi antara indikator dengan konstruk yang bersangkutan lebih
tinggi dibandingkan dengan konstruk lainnya dalam model. Selain metode cross
loading, penilaian validitas diskriminan juga dapat dilakukan dengan memeriksa
nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (VAVE). Menurut (Gharson, 2016)
suatu model dianggap memiliki validitas diskriminan yang baik jika nilai AVE
untuk setiap konstruk lebih besar dari 0.5, yang menunjukkan bahwa instrumen
penelitian tersebut telah memenuhi syarat validitas
3. Composite Reliability

Keandalan Komposit (Composite Reliability) berfungsi sebagai parameter

evaluasi konsistensi internal suatu konstruk teoritis dalam model penelitian, yang
nilai-nilainya dapat diobservasi melalui output koefisien variabel laten (latent
variable coefficients).Menurut (Gharson, 2016), terdapat dua kriteria utama yang
digunakan untuk menilai keandalan komposit: konsistensi internal (internal
consistency) dan koefisien alpha Cronbach. Secara metodologis, suatu konstruk
dianggap mencapai tingkat keandalan yang memuaskan apabila kedua kriteria
pengukuran tersebut menghasilkan nilai di atas 0.70, yang menunjukkan bahwa
indikator-indikator penyusun konstruk tersebut memiliki stabilitas dan konsistensi

yang tinggi dalam mengukur variabel laten yang menjadi fokus penelitian.
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3.9.3 Analisis Inner Model

Model Struktural (Inner Model) merupakan komponen analisis yang
menguji hubungan kausal antara variabel laten eksogen (X) dan variabel laten
endogen (Y). Dalam penelitian ini, konstruk eksogen mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan pengalaman, sedangkan kinerja karyawan berperan sebagai
variabel endogen. Menurut Hussein (2015), evaluasi model struktural dapat
dilakukan melalui beberapa pendekatan analitis berikut:

a.  Koefisien determinasi (R-square)

Koefisien determinasi (R?) berfungsi sebagai indikator kekuatan pengaruh
variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam suatu model penelitian. Menurut
kriteria evaluasi yang umum diterima, nilai R2 dapat diklasifikasikan menjadi tiga
kategori: (1) nilai >0.75 menunjukkan kekuatan prediktif yang substansial (kuat),
(2) nilai sekitar 0.50 mencerminkan pengaruh moderat, dan (3) nilai <0.25
mengindikasikan hubungan yang relatif lemah antara variabel independen dengan
dependen. Klasifikasi ini memungkinkan peneliti untuk mengevaluasi sejauh mana
variabel-variabel eksogen dalam model mampu menjelaskan variansi yang terjadi
pada variabel endogen.

b. Predictive Relevance (Q2)

Metode blindfolding digunakan untuk menguji predictive relevance suatu
model dengan memvalidasi apakah variabel-variabel yang digunakan memiliki
kemampuan prediktif terhadap variabel lain. Nilai Q2 (atau Stone-Geisser's Q?)
mengindikasikan sejauh mana model memiliki kapabilitas prediksi. Berdasarkan
kriteria evaluasi yang berlaku:

1)  Nilai Q2 > 0: Menunjukkan bahwa model memiliki kekuatan prediktif yang
baik, artinya variabel-variabel dalam model secara signifikan mampu
memprediksi variabel dependen.

2)  Nilai Q* < 0: Mengindikasikan bahwa model tidak memiliki predictive
relevance yang memadai, sehingga diperlukan evaluasi ulang terhadap

spesifikasi model atau indikator yang digunakan.
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Interpretasi ini membantu peneliti dalam memastikan bahwa model yang dibangun
tidak hanya memiliki kecocokan (goodness-of-fit) secara statistik, tetapi juga
relevansi prediktif dalam konteks empiris.

c. UjifSquare

Pengujian f-square (f2) dalam penelitian ini berfungsi untuk mengukur
besarnya pengaruh variabel endogen (pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman)
terhadap variabel eksogen (kinerja karyawan). Berdasarkan (Hair et al., 2017)
kriteria interpretasi effect size melalui nilai f2 dapat diklasifikasikan sebagai berikut:
1)  Efek Kecil: 0.02 <f><0.15
2)  Efek Sedang/Medium: 0.15 < f><0.35
3) Efek Besar: f2>0.35

Analisis ini memberikan pemahaman tentang seberapa signifikan kontribusi
masing-masing variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen, di luar
pengaruh variabel lain dalam model.

d.  Goodness of Fit Index (GoF)

Indeks Goodness of Fit (GoF) merupakan alat evaluasi komprehensif yang
digunakan untuk menilai kinerja keseluruhan model, mencakup baik model
pengukuran maupun model struktural. Nilai GoF dihitung dengan memadukan nilai
komunality (diperoleh dari kuadrat loading factor) dengan nilai R2? konstruk
endogen. Berdasarkan standar yang berlaku, interpretasi nilai GoF adalah: 0,1
menunjukkan kecocokan kecil, 0,25 kecocokan sedang, dan 0,36 kecocokan besar
(Hair et al., 2017).

Dalam konteks pengujian hipotesis dengan Partial Least Squares,
signifikansi statistik ditentukan melalui analisis nilai t-statistik yang dihasilkan dari
prosedur bootstrapping. Suatu hipotesis dinyatakan didukung apabila: (1) nilai t-
statistik dari koefisien jalur melebihi nilai t-tabel kritis (t-stat > t-tabel), atau (2)
nilai p-value lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (biasanya o =
0,05). Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mengevaluasi baik pengaruh
langsung variabel independen (X) terhadap variabel dependen (YY) maupun daya

prediksi keseluruhan model
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e.  Penguji Hipotesis
Analisis pengujian hipotesis menggunakan metode Partial Least Squares
bertujuan menguji signifikansi pengaruh kausal variabel prediktor (X) terhadap
variabel outcome (). Kriteria pengujian didasarkan pada:
1)  Nilai t-statistik dari koefisien jalur (path coefficient)
2)  Tingkat signifikansi (p-value)
Suatu hipotesis dinyatakan didukung apabila:
. Nilai t-hitung melebihi t-tabel pada tingkat kepercayaan tertentu (t-stat > t-
table), atau
. Nilai signifikansi statistik berada di bawah alpha 0.05 (p < 0.05)
3.9.3 Uji Mediasi

Penelitian ini menggunakan variabel mediasi (minat kerja) yang diuji
melalui tiga tahap prosedur: (1) uji pengaruh langsung variabel independen
(pengalaman, keterampilan, pengetahuan) terhadap dependen (kinerja karyawan)
harus signifikan (t-stat > t-tabel atau p < 0.05); (2) uji pengaruh parsial meliputi
hubungan variabel independen — mediator dan mediator — dependen yang

keduanya harus signifikan (t-stat > t-tabel atau p < 0.05).



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan

Perbankan di Kota Kediri dimulai dengan kehadiran De Javasche Bank pada
masa kolonial. Bank ini berperan dalam menopang perekonomian lokal melalui
berbagai layanan keuangan yang disediakan. Seiring dengan perubahan politik dan
ekonomi di Indonesia, De Javasche Bank kemudian dinasionalisasi dan menjadi
bagian dari Bank Indonesia. Perubahan ini turut memengaruhi perkembangan
sektor perbankan di Kediri, khususnya dalam meningkatkan akses masyarakat
terhadap layanan keuangan yang lebih inklusif. Sejak tahun 1955, Bank Kota Kediri
didirikan sebagai langkah strategis untuk meningkatkan kemandirian ekonomi
masyarakat setempat. Bank ini berfokus pada penyediaan layanan keuangan yang
lebih baik bagi masyarakat lokal, terutama dalam menyalurkan kredit bagi sektor
produktif. Dengan adanya bank daerah, masyarakat mendapatkan akses yang lebih
mudah terhadap pembiayaan, yang sebelumnya didominasi oleh lembaga keuangan
nasional maupun perbankan swasta.

Salah satu aspek penting dalam perkembangan ekonomi Kota Kediri adalah
peran bank dalam mendukung usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM). Bank
di Kediri memberikan akses pembiayaan yang lebih mudah dan terjangkau bagi
pelaku usaha kecil, yang memungkinkan mereka untuk mengembangkan bisnis dan
meningkatkan daya saing. Selain itu, perbankan juga menyediakan program
pembinaan dan pendampingan guna meningkatkan kapasitas pengusaha kecil
dalam mengelola keuangan dan operasional usaha mereka. Langkah ini membantu
mengurangi ketergantungan masyarakat pada praktik pinjaman informal yang
sering kali merugikan. Bank di Kediri memiliki fungsi utama sebagai lembaga
intermediasi keuangan, yaitu menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk
tabungan dan deposito, serta menyalurkannya kembali dalam bentuk kredit. Selain
itu, bank juga berperan dalam memberikan berbagai layanan keuangan seperti
sistem pembayaran, investasi, dan proteksi keuangan bagi masyarakat.
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Melalui berbagai kebijakan dan inisiatif, bank turut berperan dalam menjaga
stabilitas ekonomi daerah. Dengan menyalurkan kredit kepada sektor-sektor
produktif, bank mendukung pertumbuhan ekonomi lokal dan menciptakan lapangan
kerja. Selain itu, bank juga berperan dalam menjaga stabilitas nilai tukar dan inflasi
melalui berbagai instrumen keuangan yang disediakan oleh Bank Indonesia.
Keberadaan bank di Kota Kediri, baik dalam bentuk bank nasional maupun bank
daerah, memiliki peran yang sangat penting dalam mendorong pertumbuhan
ekonomi lokal. Sejak masa kolonial hingga saat ini, bank terus berkembang dan
beradaptasi untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. Dukungan terhadap UMKM
dan stabilitas ekonomi menjadi fokus utama dalam menjaga keseimbangan
ekonomi daerah. Dengan demikian, perbankan di Kediri tidak hanya berfungsi
sebagai penyedia layanan keuangan, tetapi juga sebagai pendorong utama dalam
membangun ekonomi yang lebih inklusif dan berkelanjutan.

4.2. Deskripi Karakteristik Responden
4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4. 1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase
Perempuan 72 2%
Laki-Laki 28 28%
Total 100 100%

Sumber : Data diolah peneliti (2024)
Berdasarkan tabel 4.1, dapat dilihat bahwasannya mayoritas responden

adalah perempuan sebanyak 72 karyawan (72%). Sementara itu, laki-laki sebanyak
28 karyawan (28%). Jumlah responden Dengan demikian, sebagian besar karyawan
yang menjadi responden dalam penelitian ini berjenis kelamin perempuan.
4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Tempat bekerja

Tabel 4.2 Karakteristik Berdasarkan Tempat Kerja

Item Jumlah Presentase
Bank Mega Syariah 10 10%

Bank Syariah Indonesia 3 3%

Bank Jatim Syariah 4 4%

Bank BRI 14 14%

Bank Mandiri 9 9%
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Berdasarkan tabel 4.2, dapat dilihat bahwasannya mayoritas responden
berasal dari Bank BRI sebanyak 14 karyawan (14%). Kemudian disusul oleh Bank
Mega Syariah dengan 10 karyawan (10%), serta Bank Mega dan Bank Mandiri
masing-masing sebanyak 9 karyawan (9%). Selanjutnya, Bank BCA Syariah
diwakili 8 karyawan (8%) Bank BNI diwakili oleh 6 karyawan (6%), Bank
Muaamalat, Bank BCA,Bank BTN, Bank Mayapada dan Bank Cimb Niaga
sebanyak 5 karyawan (5%) Bank-bank lainnya, seperti BTN Syariah dan Bank
Jatim Syariah, masing-masing memiliki 4 karyawan (4%), diikuti olenh Bank
Mandiri dengan 6 karyawan (5,7%), serta bank lainnya seperti Bank Panin yang
diwakili oleh 3 karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa responden
dalam penelitian ini paling banyak berasal dari Bank BRI, menunjukkan dominasi
representasi dari bank tersebut dalam sampel penelitian.

4.3. Deskripsi Variabel Penelitian

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini ialah skala likert,
Skala Likert menggunakan sejumlah pernyataan untuk mengukur perilaku individu
dengan meminta responden memberikan tanggapan berdasarkan lima pilihan, yaitu
sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju (Budiaji et al,
2019).
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4.3.1 Variabel Pengalaman (X1)

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Pengalaman

Total
Jawaban responden rata

Rata-

Item
STS (1) TS (2) N(3) S(4) SS(5) F %

% % % F %

F F F

XI11 | 0| 0 |0] 0 [6] 3 | 45 [ 23 | 49 | 33 | 100 | 100 | 445

X112 [0 | 0 |0 O [9] 5 | 44 | 23 | 47 | 32 | 100 | 100 | 44
0

X1.1.3 0 0 0 7| 4 43 22 | 50 33 100 100 | 4,42

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

1.

Pernyataan X1.1.1 mengenai “Semakin lama pegawai bekerja semakin
memahami tugas suatu pekerjaanpdan melaksanakanpdengan baik”
menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 6 responden memilih netral,
45 responden memilih setuju, dan 49 responden memilih sangat setuju, dengan
rata-rata skor sebesar 4,45. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas
responden cenderung sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan  X1.1.2 mengenai  “Pegawai  harus  memilikiptingkat
pengetahuanpmeliputi konsep, prinsip, kebijakan atau informasi lain yang
dibutuhkan karyawan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 9
responden memilih netral, 44 responden memilih setuju, dan 47 responden
memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,40. Ini menunjukkan
bahwa sebagian besar responden setuju terhadap pernyataan tersebut.
Pernyataan X1.1.3 mengenai “Tingkat penguasaan pegawai dalam
pelaksanaan pekerjaan dan peralatan” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 7 responden memilih netral, 43 responden memilih setuju, dan
50 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,42. Hal ini
memperlihatkan bahwa sebagian besar responden cenderung sangat setuju

terhadap pernyataan tersebut.
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4.3.2 Variabel Keterampilan (X2)
Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Keterampilan

Jawaban responden Total Rata-rata

STS
Item TS(2) | N(3) S(4) SS(5)

1)

F| % |F|% |F |[%|F |%|F |% |F %
X211 |0|0 |0 |O 3 |2 |33|17 |64 39| 100 100 | 4,62
X222 |0|0 |00 8 |4 |32|17 |60 |38 | 100 | 100 | 4,56
X221 |0|0 |00 15|18 |35(19|50|33|100| 100 |4,34
X231 |0|0 |00 16 |8 |30|33|54|35|100| 100 |4,39

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025
Pernyataan X2.1.1 mengenai “Pegawai mengetahui cara yang baik dalam

menyelesaikan pekerjaan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 3
responden memilih netral, 33 responden memilih setuju, dan 64 responden
memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,62. Hal ini menunjukkan
bahwa mayoritas responden cenderung sangat setuju terhadap pernyataan
tersebut.

Pernyataan X2.2.2 mengenai “Pegawai mampu menyelesaikan dengan baik
setiap pekerjaan yang diberikan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 8 responden memilih netral, 32 responden memilih setuju, dan 60
responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,56. Ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden cenderung sangat setuju
terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan X2.2.1 mengenai “Saya mampu memperkirakan hasil akhir
pekerjaan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 15 responden
memilih netral, 35 responden memilih setuju, dan 50 responden memilih sangat
setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,34. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar responden setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan X2.3.1 mengenai “Pegawai mengetahui jumlah pekerjaan yang

mampu saya selesaikan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 16
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responden memilih netral, 30 responden memilih setuju, dan 54 responden
memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,39. Ini memperlihatkan

bahwa mayoritas responden cenderung setuju terhadap pernyataan tersebut.

4.3.3 Variabel Pengetahuan (X3)

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Pengetahuan

Jawaban responden Total
STS Rata-rata
Item O TS(2) | N(3) S(4) SS(5) F %
F| % |F|% |F|% | F |%| F %
X311 |0| O 0| O (8] 4 |47 |24 45 31 100 100 4.4
X312 |0| 0 |0| O 4] 2]|39]|20|57 36 100 100 4,55
X321 |0| 0 |0| O 4] 2]|39]|20|57 36 100 100 4,52
X331 |0| 0O |0| O |6]| 3 |34|18|60 38 100 100 4,6

Pernyataan X3.1.1 mengenai “Kesesuaian latar belakang pendidikan pegawai
dengan pekerjaan” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 8
responden memilih netral, 47 responden memilih setuju, dan 45 responden
memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,40. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden setuju terhadap pernyataan
tersebut.

Pernyataan X3.1.2 mengenai “Adanya prestasi kerja pegawai untuk
mewujudkan pegawai bersadarkan sistem kerja dan karier” menunjukkan
distribusi jawaban sebagai berikut: 4 responden memilih netral, 39 responden
memilih setuju, dan 57 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor
sebesar 4,55. Ini menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung sangat
setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan X3.2.1 mengenai “Pengetahuan harus dimiliki oleh pegawai untuk
mempermudahkan segala tugas yang akan dilaksanakan” menunjukkan
distribusi jawaban sebagai berikut: 4 responden memilih netral, 39 responden

memilih setuju, dan 57 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor
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sebesar 4,52. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden sangat
setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan X3.3.1 mengenai “Pegawai harus memahami prosedur dan cara
pelaksanaan tugas yang diberikan perusahaan” menunjukkan distribusi
jawaban sebagai berikut: 6 responden memilih netral, 34 responden memilih
setuju, dan 60 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar
4,60. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden cenderung sangat

setuju terhadap pernyataan tersebut

4.3.4 Variabel Minat Kerja (2)

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Minat Kerja

Jawaban responden Total

Item STS (1) TS (2) N(3) S(4) | SS(5) . o Rata-rata
(o]

F|% |F | % F|% |F |[% |F |%
Z111 |1(1 |0 (O 5 |3 |46 |24 |48 | 32 | 100 | 100 4,48
Z121 (2|2 |0 |0 4 |2 |41 |21 |53 |35 |100 | 100 4,51
Z131 (0|0 |O |O 6 |3 |40 |21 |54 |35 | 100 | 100 4,51
zZ132 (0|0 |O |O 4 |2 28 |18 | 65 |39 | 100 | 100 4,63
Z141 (0|0 |O |O 3 |12 |3 |18 |62 |38 | 100 | 100 4,61
Z151 (0|0 |O |O 4 |2 |36 |18 |60 |38 | 100 | 100 4,57

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

1.

Pernyataan Z1.1.1 mengenai “Saya senang bekerja apabila citra perusahaan
dimata masyarakat sangat baik” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 1 responden memilih sangat tidak setuju, 5 responden memilih netral,
46 responden memilih setuju, dan 48 responden memilih sangat setuju, dengan
rata-rata skor sebesar 4,48. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan Z1.2.1 mengenai ‘“Didalam melakukan pekerjaan saya tidak
pernah melanggar prinsip perusahaan” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 2 responden memilih sangat tidak setuju, 4 responden memilih

netral, 41 responden memilih setuju, dan 53 responden memilih sangat setuju,
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dengan rata-rata skor sebesar 4,51. Ini mengindikasikan bahwa mayoritas
responden sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan Z1.3.1 mengenai “Saya merasa nyaman bekerja ketika lingkungan
kerja yang kondusif dan meyenangkan” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 6 responden memilih netral, 40 responden memilih setuju, dan
54 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,51. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden cenderung sangat setuju
terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan Z1.3.2 mengenai “Saya senang apabila gaji selalu diberikan tepat
waktu sesuai ketentuannya” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut:
4 responden memilih netral, 28 responden memilih setuju, dan 65 responden
memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,63. Ini memperlihatkan
bahwa mayoritas responden sangat menyetujui pernyataan tersebut.
Pernyataan Z1.4.1 mengenai “Saya memiliki keahlian profesional yang sesuai
dengan persyaratan dan tuntutan tanggung jawab dalam pekerjaan ini”
menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 3 responden memilih netral,
35 responden memilih setuju, dan 62 responden memilih sangat setuju, dengan
rata-rata skor sebesar 4,61. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas
responden sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan Z1.5.1 mengenai “Saya secara proaktif dan berkelanjutan
berupaya mengakuisisi berbagai pengetahuan mutakhir serta mengikuti
perkembangan informasi terkini yang berkaitan dengan peningkatan
kompetensi profesional dalam rangka optimalisasi kinerja” menunjukkan
distribusi jawaban sebagai berikut: 4 responden memilih netral, 36 responden
memilih setuju, dan 60 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor
sebesar 4,57. Ini menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung sangat

setuju terhadap pernyataan tersebut.
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Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Jawaban responden Total
Rata-
Iltem | STS(1) | TS(2) N(3) S(4) SS(5) rata
F %
F | % F | % F | % F % F %
Y111 (1 |1 0 |0 3 |2 43 22 53 35 100 | 100 | 4,53
Y121 (0 |O 3 |2 5 13 41 21 51 34 100 | 100 | 4,49
Y131 (2 |2 0 |0 6 |3 46 24 46 32 100 | 100 | 4,41
Y141 (0 |O 0 |0 1 |1 38 19 61 38 100 | 100 | 4,59
Y151 (0 |O 0 |0 8 |4 36 19 56 36 100 | 100 | 4,47
Y152 (0 |O 0 |0 6 |3 24 12 70 41 100 | 100 | 4,64
Y161 (0 |O 0 |0 2 |1 18 9 80 44 100 | 100 | 4,81

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

1. Pernyataan Y1.1.1 mengenai “Kualitas pegawai untuk mempertimbangkan
tolerasi dalam pengawasan kualitas ” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 1 responden memilih sangat tidak setuju, 3 responden memilih netral,
43 responden memilih setuju, dan 53 responden memilih sangat setuju, dengan
rata-rata skor sebesar 4,53. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas
responden sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

2. Pernyataan Y1.2.1 mengenai “Pekerjaan yang karyawan hasilkan sesuai
dengan target yang telah ditetapkan perusahaan” menunjukkan distribusi
jawaban sebagai berikut: 3 responden memilih tidak setuju, 5 responden
memilih netral, 41 responden memilih setuju, dan 51 responden memilih sangat
setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,49. Ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden cenderung sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

3. Pernyataan Y1.3.1 mengenai “Pegawai masuk dan pulang kerja sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan Pegawai perusahaan” menunjukkan distribusi
jawaban sebagai berikut: 2 responden memilih sangat tidak setuju, 6 responden
memilih netral, 46 responden memilih setuju, dan 46 responden memilih sangat
setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,41. Hal ini memperlihatkan bahwa

sebagian besar responden setuju terhadap pernyataan tersebut.
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Pernyataan Y1.4.1 mengenai “Pegawai sering melakukan koordinasi dengan
rekan kerja dalam pengawasan biaya” menunjukkan distribusi jawaban
sebagai berikut: 1 responden memilih netral, 38 responden memilih setuju, dan
61 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,59. Ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden sangat setuju terhadap pernyataan
tersebut.

Pernyataan Y1.4.2 mengenai “Kemampuan untuk menyelesaikan konflik
dengan baik memperkuat hubungan interpersonal dalam tim” menunjukkan
distribusi jawaban sebagai berikut: 2 responden memilih netral, 18 responden
memilih setuju, dan 80 responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor
sebesar 4,81. Ini memperlihatkan bahwa hampir seluruh responden sangat
menyetujui pernyataan tersebut.

Pernyataan Y1.5.1 mengenai “PegawaiPharus menyelesaikan setiap
pekerjaan dengan tepat waktu” menunjukkan distribusi jawaban sebagai
berikut: 8 responden memilih netral, 36 responden memilih setuju, dan 56
responden memilih sangat setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,47. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden cenderung sangat setuju
terhadap pernyataan tersebut.

Pernyataan Y1.6.1 mengenai “Produktivitas pegawai diukur dengan output
pekerja” menunjukkan distribusi jawaban sebagai berikut: 6 responden
memilih netral, 24 responden memilih setuju, dan 70 responden memilih sangat
setuju, dengan rata-rata skor sebesar 4,64. Ini menunjukkan bahwa mayoritas

responden sangat setuju terhadap pernyataan tersebut.

4.4 Hasil Analisis dengan Smart Partial Least Square (PLS)
4.4.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model bertujuan untuk menilai tingkat validitas dan reliabilitas data

dalam sebuah penelitian. Validitas pada outer model diukur melalui dua metode,

yaitu convergent validity dan discriminant validity.

a. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Tujuan dari validitas konvergen adalah untuk menentukan seberapa valid

hubungan setiap indikator dengan konstruk atau variabel latennya. Nilai beban luar
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dari

masing-masing

indikator

dapat digunakan untuk menguji

validitas

konvergenNilai loading factor menunjukkan kekuatan hubungan antara indikator

dengan variabel latennya, dimana nilai >0.70 dianggap ideal. Namun dalam

praktiknya, nilai >0.50 masih dapat diterima, dan beberapa ahli memperbolehkan

nilai hingga 0.40 dengan catatan indikator dengan nilai <0.40 harus dieliminasi dari

model. Khusus untuk penelitian ilmu sosial atau instrumen pengukuran baru, Hair

dkk. (2021) merekomendasikan fleksibilitas dengan mempertahankan indikator

yang memiliki loading factor 0.40-0.70 jika didukung oleh justifikasi teoritis yang

kuat.
Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Konvergen
Kinerja
Pengalaman | Keterampilan | Pengetahuan Minat Karyawan
Item (X1) (X2) (X3) Kerja (2) Y) Keterangan
X111 0.836 Valid
X.1.1.2 0.904 Valid
X.1.1.3 0.885 Valid
X.2.11 0.725 Valid
X.2.1.2 0.798 Valid
X.2.2.2 0.864 Valid
X.23.1 0.823 Valid
X..3.1.1 0.675 Valid
X.3.1.2 0.904 Valid
X.3.21 0.888 Valid
X.33.1 0.864 Valid
Z111 0.817 Valid
2121 0.870 Valid
2311 0.912 Valid
2132 0.917 Valid
2141 0.848 Valid
Z151 0.752 Valid
Y.11.1 0.720 Valid
Y.1.2.1 0.751 Valid
Y.1.3.1 0.764 Valid
Y.14.1 0.721 Valid
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Y.1.4.2 0.557 Valid

Y.15.1 0.781 Valid

Y.16.1 0.706 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

Gambar 4.1 Hasil Uji Validitas Konvergen
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Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025
Hasil uji Validitas Konvergen dapat dilihat pada Gambar 4.1 dan Tabel 4.5
yang menunjukkan bahwa semua indikator pada variabel yang digunakan dalam
penelitian ini, yaitu Pengalaman, Keterampilan, Pengetahuan, Minat Kerja dan
Kinerja karyawan nilai loading factor > 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa setiap
indikator valid karena memiliki korelasi yang tinggi.
b. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila
memenuhi dua syarat berikut: (1) nilai heterotrait-monotrait ratio (HTMT) korelasi
berada di bawah 0.85, dan (2) analisis cross loading menunjukkan bahwa nilai
loading factor indikator pada konstruk yang seharusnya diukur lebih tinggi

dibandingkan dengan konstruk lainnya dalam model (Sayyida, 2023).
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Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Diskriminan

Pengalaman | Keterampilan | Pengetahuan | Minat Kinerja
Item (X1) (X2) (X3) Kerja (Z) | Karyawan (Y)
X111 0.836 0.318 0.377 0.424 0.469
X112 0.904 0.366 0.397 0.543 0.518
X.1.1.3 0.885 0.432 0.463 0.556 0.553
X211 0.282 0.725 0.307 0.518 0.444
X.2.12 0.331 0.798 0.327 0.482 0.394
X.2.2.2 0.401 0.864 0.353 0.502 0.506
X.2.3.1 0.358 0.823 0.332 0.530 0.470
X311 0.291 0.234 0.657 0.299 0.299
X.3.12 0.408 0.301 0.904 0.542 0.491
X.3.21 0.460 0.402 0.888 0.503 0.436
X.3.3.1 0.409 0.412 0.864 0.479 0.458
Z111 0.483 0.504 0.353 0.817 0.528
2121 0.455 0.567 0.457 0.870 0.544
z3.11 0.509 0.593 0.556 0.912 0.622
7132 0.566 0.609 0.536 0.752 0.608
2141 0.489 0.534 0.516 0.917 0.591
2142 0.491 0.420 0.467 0.848 0.532
Y.1.11 0.438 0.327 0.338 0.481 0.720
Y.1.21 0.476 0.348 0.326 0.459 0.751
Y.1.3.1 0.420 0.572 0.408 0.507 0.764
Y.14.1 0.455 0.310 0.315 0.507 0.721
Y.1.4.2 0.207 0.262 0.250 0.385 0.557
Y.1.5.1 0.548 0.508 0.477 0.541 0.781
Y.1.6.1 0.345 0.453 0.424 0.469 0.706

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025
Untuk setiap variabel, terdapat cross loading tertinggi, seperti yang
ditunjukkan dalam tabel 4.6 hasil yang menunjukkan bahwa setiap indikator dapat

dianggap valid.
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Tabel 4.7 Hasil Uji Avarage Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Keterangan
Pengalaman 0.767 Valid
Keterampilan 0.646 Valid
Pengetahuan 0.809 Valid
Minat Kerja 0.730 Valid
Kinerja Karyawan 0.515 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025
Dalam Tabel 4.7, Faktor persepsi dukungan organisasi, keterikatan
pegawai, dan kinerja pegawai diketahui memiliki nilai > 0,5 pada tabel 4.7 Average
Variant Extracted (AVE) di atas. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa setiap
variabel memiliki validitas diskriminan yang valid.
c. Uji Reabilitas (Composite Reliability)

Composite Reliability adalah indikator yang mengukur tingkat keandalan
suatu alat ukur. Nilai reliabilitas komposit pada variabel laten digunakan untuk
menilai stabilitas dan konsistensi pengukuran gabungan. Data dianggap memiliki
reliabilitas tinggi jika nilai composite reliability lebih dari 0,70. Selain itu, uji
Cronbach's alpha juga digunakan untuk memperkuat hasil composite reliability.
Suatu variabel dikatakan reliabel atau memenuhi kriteria Cronbach's alpha jika
nilai Cronbach's alpha lebih dari 0,70 (Mubarok, 2022).

Tabel 4.8 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach's rho A Composite | Keterangan
Alpha Reliability
Pengalaman 0.848 0.859 0.908 Reliabel
Keterampilan 0.816 0.818 0.879 Reliabel
Pengetahuan 0.882 0.884 0.927 Reliabel
Minat Kerja 0.925 0.930 0.942 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.842 0.854 0.880 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025
Berdasarkan Tabel 4.8 menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian

ini memiliki nilai Composite Reliability di atas 0,70, yaitu: Pengalaman sebesar
0,908, Keterampilan sebesar 0,879, Pengetahuan sebesar 0,927, Minat Kerja
sebesar 0,942, dan Kinerja Karyawan sebesar 0,880. Hal ini menunjukkan bahwa

instrumen yang digunakan memiliki keandalan yang tinggi. Selain itu, nilai
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Cronbach's Alpha untuk semua variabel juga berada di atas 0,70, yang semakin
memperkuat bahwa seluruh indikator dalam masing-masing variabel bersifat
reliabel dan konsisten secara internal. Dengan demikian, instrumen pengukuran
dalam penelitian ini dapat dinyatakan handal dan layak digunakan.

4.4.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Model Struktural (Inner Model) merupakan komponen analisis yang
menguji hubungan kausal antara variabel laten eksogen (X) dan variabel laten
endogen (Y). Dalam penelitian ini, konstruk eksogen mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan pengalaman, sedangkan kinerja karyawan berperan sebagai
variabel endogen (Hussein, 2015) :

a. Nilai Koefisien determinasi (R-Square)

R2 digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dalam suatu model, dengan kriteria interpretasi sebagai
berikut: nilai >0,75 menunjukkan pengaruh kuat, sekitar 0,50 termasuk kategori
moderat, dan nilai di bawah 0,25 mengindikasikan pengaruh lemah. Standar ini
membantu mengevaluasi sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan
variasi pada variabel dependen.

Tabel 4. 9 R-Square

Item R Square
Kinerja Karyawan (Y) 0.545
Minat Kerja (2) 0.572

Berdasarkan Tabel 4.9, nilai R-Square variabel minat kerja (Z) sebesar 0.572
(57.2%) menunjukkan bahwa persepsi (X) mampu menjelaskan 57.2% variasi
dalam minat kerja, sedangkan 42.8% sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model.
Sementara itu, nilai R-Square variabel Y sebesar 0.545 (54.5%) mengindikasikan
bahwa persepsi pengalaman, keterampilan, dan pengetahuan secara kolektif
menjelaskan 54.5% variasi dalam Y, dengan 45.5% sisanya dijelaskan oleh faktor
eksternal yang tidak termasuk dalam penelitian ini.
b. Nilai Predictive Relevance (Q?)

Metode blindfolding digunakan untuk mengevaluasi predictive relevance

suatu model melalui nilai Q? (Stone-Geisser). Kriteria interpretasinya adalah: (1)
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Q?> 0 menunjukkan model memiliki kemampuan prediksi yang baik, dan (2) Q* <
0 mengindikasikan kekuatan prediktif yang tidak memadai Nilai Q? positif
membuktikan bahwa variabel-variabel dalam model memiliki relevansi prediktif

terhadap variabel dependen, sedangkan nilai negatif menandakan perlunya revisi

model.
Tabel 4.10 Q2
QZ
Kinerja Karyawan (Y) | 0.263
Minat Kerja (2) 0.402

Berdasarkan Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai Q-Square (Q?) variabel
Minat Kerja (Z) sebesar 0,402 atau 40,2%, yang artinya model memiliki
kemampuan prediktif yang baik terhadap variabel Minat Kerja. Sedangkan nilai Q-
Square (Q?) variabel Kinerja Karyawan (YY) sebesar 0,263 atau 26,3%, yang juga
menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang cukup terhadap
variabel Kinerja Karyawan. Karena kedua nilai Q2 berada di atas nol, maka dapat
disimpulkan bahwa model ini relevan secara prediktif terhadap kedua variabel
tersebut.

c. Nilai F Square

Analisis f-square (f2) dalam penelitian ini mengukur besarnya pengaruh
variabel endogen (pengetahuan dan keterampilan) terhadap variabel eksogen
(kinerja karyawan). Nilai f* diinterpretasikan sebagai berikut: (1) 0.02 < 2 <0.15
menunjukkan efek kecil, (2) 0.15 < 2 < 0.35 mencerminkan efek medium, dan (3)
f2 > 0.35 mengindikasikan efek besar. Hasil ini memungkinkan peneliti untuk
mengevaluasi kontribusi substantif setiap variabel endogen dalam menjelaskan

variasi kinerja karyawan.

63



Tabel 4.11 F Square

Minat Kinerja

Pengalaman | Keterampilan | Pengetahuan | Kerja Karyawan
Item (X1) (X2) (X3) 2 (Y)
Pengalaman
(X1) 0.138 0.087
Keterampilan
(X2) 0.290 0.053
Pengetahuan
(X3) 0.109 0.024
Minat Kerja
2 0.098
Kinerja
Karyawan
(Y)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

Berdasarkan Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai f-square variabel
Pengalaman (X1) terhadap Minat Kerja (Z) sebesar 0,138 yang termasuk dalam
kategori efek kecil, dan terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,087 yang juga
menunjukkan efek kecil. Nilai f-square variabel Keterampilan (X2) terhadap Minat
Kerja (Z) sebesar 0,290 yang termasuk dalam kategori efek sedang, sedangkan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,053 yang termasuk efek Kkecil.
Selanjutnya, nilai f-square variabel Pengetahuan (X3) terhadap Minat Kerja (Z)
sebesar 0,109 dan terhadap Kinerja Karyawan (YY) sebesar 0,024, keduanya
termasuk dalam kategori efek kecil. Terakhir, nilai f-square Minat Kerja (2)
terhadap Kinerja Karyawan () sebesar 0,098 yang juga berada pada kategori efek
kecil. Dengan demikian, pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap variabel
endogen bersifat kecil hingga sedang sesuai dengan nilai f-square yang diperoleh.

d. Goodness of Fit Index (GoF)

Goodness of Fit (GoF) Index digunakan untuk mengevaluasi kecocokan
model secara keseluruhan dengan kriteria nilai communalities (kuadrat loading
faktor) sebesar 0.1 (kecil), 0.25 (sedang), dan 0.36 (besar), sedangkan pengujian
hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t-statistik pada Path Coefficient
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terhadap t-tabel (hipotesis diterima jika t-statistik > t-tabel atau p-value < 0.05)
untuk mengkonfirmasi pengaruh signifikan variabel independen (X) terhadap
dependen (Y).

Tabel 4.12 Goodness of Fit Index (GoF)
Saturated Model Estimated Model

SRMR | 0.077 0.077

NFI 0.679 0.679
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

Hasil analisis pada Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai SRMR sebesar
0.077 (baik pada Saturated Model maupun Estimated Model) telah memenubhi
kriteria kecocokan model (SRMR < 0.10), sementara nilai NFI sebesar 0.679
mengindikasikan tingkat kecocokan yang memadai meskipun belum mencapai
standar ideal (mendekati 1). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model
penelitian ini secara keseluruhan telah memenuhi kriteria kelayakan berdasarkan
dua indikator evaluasi tersebut.

e. Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Pembuktian pada uji hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan p-
value. Hipotesis diterima ketika t-statistik melebihi nilai kritis pada tingkat
kepercayaan tertentu dan p-value kurang dari tingkat signifikansi yang ditetapkan.
Sebaliknya, hipotesis ditolak jika t statistik kurang dari nilai kritis atau p-value
melebihi dari tingkat signifikansi. Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis
dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS, dimana p-value.

Tabel 4.12 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung

Original | Sample | Standard | T Statistics

Sample Mean Deviation | (JO/STDEV]|

(0) (M) (STDEV) |) P Values
Pengalaman (X1) -> Kinerja
Karyawan (Y) 0.227 0.231 0.092 2.450 | 0.015
Keterampilan (X2) -> Kinerja
Karyawan () 0.203 0.206 0.100 2.027 | 0.043
Pengetahuan (X3) -> Kinerja
Karyawan (YY) 0.192 0.190 0.094 2.035 | 0.042

Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai p-value, di mana hipotesis alternatif

diterima jika p-value kurang dari 0,05. Berikut adalah hasil pengujian hipotesis:
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Pengaruh Pengalaman terhadap Kinerja Karyawan berdasarkan tabel di atas
menunjukkan nilai p-value sebesar 0.015, dimana nilai tersebut lebih kecil dari
0,05. Artinya, Pengalaman berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Karyawan berdasarkan tabel di atas
menunjukkan nilai p-value sebesar 0.043, dimana nilai tersebut lebih kecil dari
0,05. Artinya, Keterampilan berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan berdasarkan tabel di atas
menunjukkan nilai p-value sebesar 0.042, dimana nilai tersebut lebih kecil dari
0,05. Artinya, Pengetahuan berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja

Karyawan.

Tabel 4.13 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung

Original
Sample | Mean
(O) (M) Standard | T Statistics | P Values

Pengalaman (X1) -> Minat
Kerja (Z) -> Kinerja
Karyawan () 0.077 0.072 0.035 2.215 | 0.027

Keterampilan (X2) ->
Minat Kerja (Z2) -> Kinerja
Karyawan (Y) 0.122 0.123 0.058 2.094 | 0.037

Pengetahuan (X3) ->
Minat Kerja (Z2) -> Kinerja
Karyawan (Y) 0.117 0.120 0.058 2.013 | 0.045

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti, 2025

Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai p-value, di mana hipotesis alternatif

diterima jika p-value kurang dari 0,05. Berikut adalah hasil pengujian hipotesis:

1.

Minat Kerja memediasi Pengaruh Pengalaman terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai p-value sebesar 0.027, dimana
nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Artinya, Minat Kerja mampu memediasi
pengaruh Pengalaman terhadap Kinerja Karyawan.

Minat Kerja memediasi Pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai p-value sebesar 0.037, dimana
nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Artinya, Minat Kerja mampu memediasi

pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Karyawan.
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3. Minat Kerja memediasi Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai p-value sebesar 0.045, dimana
nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Artinya, Minat Kerja mampu memediasi
pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan

4.5. Pembahasan Hasil Penelitian
4.5.1 Pengalaman terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah di lakukan diketahui bahwa
pengalaman kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan perbankan di Kota Kediri. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
pengalaman kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, maka semakin baik pula
kinerjanya dalam melaksanakan tugas-tugas. Pengalaman kerja yang cukup dapat
meningkatkan kemampuan karyawan dalam mengambil keputusan, menyelesaikan
permasalahan, serta beradaptasi dengan dinamika pekerjaan. Temuan ini
menegaskan bahwa pengalaman kerja merupakan salah satu aset penting dalam
strategi manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam upaya meningkatkan
produktivitas dan efektivitas karyawan demi tercapainya tujuan perusahaan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian (Triana et al., 2023) yang
menunjukkan bahwa pengalaman kerja memberikan kontribusi positif terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan dengan latar belakang pengalaman yang
memadai cenderung memiliki pemahaman yang lebih dalam mengenai prosedur
operasional dan tanggung jawab pekerjaan, sehingga mampu bekerja secara lebih
efektif dan efisien. Hal ini memperlihatkan bahwa pengalaman kerja bukan hanya
memperkuat kompetensi teknis, tetapi juga meningkatkan kemampuan dalam
pengambilan keputusan serta penyelesaian masalah kerja. Oleh karena itu,
pengalaman kerja dapat dipandang sebagai salah satu elemen penting dalam strategi
pengembangan karyawan yang berorientasi pada peningkatan kinerja dan
pencapaian target organisasi secara berkesinambungan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki
pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri.
Dalam perspektif Islam, bekerja dengan baik dan profesional merupakan bagian

dari ibadah, selama dilakukan dengan niat yang benar dan sesuai syariat. Karyawan
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yang memiliki pengalaman kerja cenderung menunjukkan sikap yang lebih
bertanggung jawab, disiplin, dan terampil dalam menyelesaikan tugasnya, yang
sejalan dengan nilai-nilai kerja dalam Islam. Salah satunya dijelaskan pada ayat Al-
Qur’an surat Al-Qashash ayat 26:

to G| e, E} oz (ae ox 95 fao Lol o % RiE
CaeY) {osall &AL (a5 O3 Halil) il Legas) &l

Artinya: “Salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata, “Wahai ayahku,
pekerjakanlah dia. Sesungguhnya sebaik-baik orang yang engkau pekerjakan adalah
orang yang kuat lagi dapat dipercaya.”

Ayat ini menegaskan bahwa kriteria utama dalam dunia kerja menurut Islam
adalah kompetensi (al-gawiyy) dan amanah (al-amin). Pengalaman kerja yang
terakumulasi selama bertahun-tahun menjadi salah satu indikator dari kekuatan
dalam kompetensi dan keahlian. Dengan demikian, pengalaman kerja bukan hanya
berdampak pada peningkatan kinerja secara duniawi, tetapi juga mencerminkan
nilai-nilai keutamaan dalam bekerja menurut ajaran Islam (quran.nu.or.id, 2025).

Dengan demikian, pengalaman kerja terbukti memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri.
Karyawan dengan pengalaman yang memadai mampu bekerja lebih efektif,
memiliki pemahaman mendalam terhadap tugas, serta menunjukkan tanggung
jawab yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam pandangan Islam,
pengalaman kerja yang meningkatkan kompetensi dan keandalan seseorang selaras
dengan nilai-nilai ajaran Islam tentang etos kerja. Oleh karena itu, pengalaman kerja
tidak hanya berdampak pada produktivitas secara profesional, tetapi juga
mengandung nilai ibadah apabila dijalankan dengan niat yang benar dan penuh

tanggung jawab.

H1:. Terdapat pengaruh pengalaman kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan.
4.5.2 Keterampilan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah di lakukan diketahui bahwa,

keterampilan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
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perbankan di Kota Kediri. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
keterampilan yang dimiliki oleh seorang karyawan, maka semakin baik pula
kinerjanya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Keterampilan kerja yang
baik memungkinkan karyawan untuk bekerja secara lebih efisien, minim kesalahan,
serta mampu menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi dan prosedur
kerja yang terus berubah. Temuan ini menegaskan bahwa keterampilan merupakan
salah satu aspek penting dalam strategi manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam peningkatan efektivitas operasional dan pencapaian target
perusahaan secara berkelanjutan.
Temuan ini sejalan dengan penemuan (Purba et al., 2020) bahwa keterampilan
kerja memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki keterampilan yang relevan dan terlatih menunjukkan
performa kerja yang lebih tinggi karena mereka mampu menjalankan tugas dengan
lebih cepat, tepat, dan sesuai standar kerja. Selain itu, keterampilan juga berperan
dalam meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan sistem dan
tuntutan pekerjaan. Oleh karena itu, keterampilan kerja dapat dipandang sebagai
fondasi utama dalam mendukung keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan serta mampu meningkatkan nilai tambah bagi perusahaan.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterampilan memiliki pengaruh
positif terhadap peningkatan kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri.
Dalam pandangan Islam, memiliki keterampilan dan terus mengasah kemampuan
adalah bagian dari kewajiban seorang muslim dalam bekerja secara profesional
dan amanah. Seorang pekerja yang memiliki keterampilan akan mampu
melaksanakan tugas dengan baik, sehingga memberikan manfaat tidak hanya bagi
dirinya, tetapi juga bagi masyarakat dan lembaga tempatnya bekerja. Seperti yang
tertera pada QS. An-Najm Ayat 39:

e G ) i Gl i

Artinya: “dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah
diusahakannya”
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Ayat ini menegaskan bahwa hasil yang diperoleh seseorang adalah sesuai
dengan usahanya. Ini sangat relevan dengan pentingnya mengembangkan
pengalaman kerja, di mana setiap upaya yang dilakukan akan membuahkan hasil,
baik itu berupa keterampilan baru, maupun kemajuan dalam karier (quran.nu.or.id,
2025).

Dengan demikian, keterampilan terbukti memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri.
Karyawan yang terampil dapat melaksanakan tugas dengan lebih cepat, akurat, dan
produktif, serta mampu menghadapi tantangan pekerjaan secara profesional. Dalam
perspektif Islam, keterampilan merupakan bentuk keahlian yang harus dijaga dan
dikembangkan, karena berperan penting dalam menjalankan tugas secara amanah
dan bermanfaat. Oleh karena itu, keterampilan kerja tidak hanya berdampak pada
aspek profesional, tetapi juga mencerminkan nilai-nilai luhur dalam bekerja
menurut ajaran Islam.

H2: Terdapat pengaruh keterampilan berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan.
4.5.3 Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah di lakukan diketahui bahwa

pengetahuan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
perbankan di Kota Kediri. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
pengetahuan yang dimiliki oleh seorang karyawan, maka semakin baik pula
kinerjanya dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. Pengetahuan yang
memadai memungkinkan karyawan untuk memahami kebijakan, prosedur, serta
sistem kerja secara menyeluruh, sehingga dapat meningkatkan akurasi, efisiensi,
dan kualitas dalam pelaksanaan pekerjaan. Temuan ini menegaskan bahwa
pengetahuan merupakan komponen kunci dalam pengelolaan sumber daya manusia
yang bertujuan untuk meningkatkan performa kerja dan daya saing organisasi.

Temuan ini sejalan dengan penelitian (Putu & Made, 2020) bahwa
pengetahuan memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan Kkinerja
karyawan di sektor perbankan Kota Kediri. Karyawan yang memiliki pengetahuan

yang baik tentang bidang pekerjaannya akan lebih siap menghadapi situasi
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kompleks, mampu mengambil keputusan yang tepat, serta memberikan pelayanan
yang optimal kepada nasabah. Pengetahuan juga berfungsi sebagai dasar dalam
pengembangan keterampilan dan sikap kerja yang profesional. Oleh karena itu,
pengetahuan yang dimiliki karyawan menjadi faktor penting dalam mendukung
pencapaian target kerja dan kemajuan organisasi secara menyeluruh. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa pengetahuan memiliki peran penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan perbankan.

Dalam ajaran Islam, pengetahuan merupakan hal yang sangat dianjurkan untuk
dimiliki dan dikembangkan. Islam memandang ilmu sebagai cahaya yang
membimbing seseorang dalam bertindak benar dan profesional. Orang yang
berilmu lebih mudah menjalankan tugasnya secara bertanggung jawab dan adil,
serta menghindari kesalahan yang merugikan. Hal ini juga terkandung dalam QS.
An Nahl ayat 78:

B3 K & 5815 el g il &1 a5 1 o3k ¥ &l 3kl fa i&a 531 Al

Artinya: “Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dalam keadaan tidak

mengetahui sesuatupun, dan Dia memberi kamu pendengaran, penglihatan dan hati,
agar kamu bersyukur ”

Ayat ini menjelaskan bahwa manusia terlahir ke dunia dalam keadaan tanpa
pengetahuan apa pun. Seiring pertumbuhan fisiknya, manusia mulai memperoleh
pengetahuan melalui berbagai sumber, terutama dari orang tua, lingkungan sekitar,
dan institusi pendidikan. Perkembangan pengetahuan manusia bersifat dinamis dan
terus bertambah seiring waktu, sehingga menjadi kewajiban bagi setiap individu
untuk senantiasa belajar tanpa henti guna memperluas pemahaman dan
wawasannya (quran.nu.or.id, 2025).

Dengan demikian, pengetahuan terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri. Karyawan yang memiliki
pengetahuan memadai lebih siap dalam menghadapi tantangan kerja, mampu
bekerja lebih efektif, serta menunjukkan profesionalisme yang tinggi. Dalam
pandangan Islam, pengetahuan merupakan anugerah dan tanggung jawab, yang jika
digunakan dengan benar akan membawa keberkahan baik secara individu maupun

bagi organisasi. Oleh karena itu, pengetahuan tidak hanya meningkatkan
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produktivitas kerja, tetapi juga mencerminkan nilai-nilai spiritual dalam
pengabdian melalui pekerjaan yang dilakukan secara amanah.

H3: Terdapat pengaruh pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

4.5.4 Pengaruh Pengalaman terhadap Kinerja Karyawan di mediasi oleh
Minat Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan yang sudah dilakukan, diketahui bahwa
pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
perbankan di Kota Kediri, dengan minat kerja sebagai variabel mediasi. Hasil ini
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang cukup
cenderung memiliki minat kerja yang lebih tinggi, yang pada akhirnya mendorong
peningkatan kinerja secara keseluruhan. Pengalaman kerja yang dimiliki
memberikan bekal penting dalam memahami lingkungan kerja, menyelesaikan
tugas, serta menghadapi tantangan di tempat kerja, sehingga memunculkan rasa
percaya diri dan ketertarikan untuk terus terlibat dalam pekerjaan. Dengan
meningkatnya minat kerja, karyawan menjadi lebih antusias, bersemangat, dan
terfokus dalam mencapai target yang telah ditentukan.

Temuan ini sejalan penelitian sebelumnya (Yumhi, 2022) vyang
menunjukkan bahwa pengalaman kerja dapat membentuk persepsi positif terhadap
pekerjaan, yang berujung pada tumbuhnya minat kerja. Minat kerja yang tinggi
memotivasi karyawan untuk lebih aktif, tekun, dan bertanggung jawab dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya. Oleh karena itu, minat kerja dapat bertindak sebagai
jembatan psikologis yang menghubungkan pengalaman kerja dengan kinerja aktual
di lapangan. Dalam konteks organisasi perbankan, hal ini penting karena pelayanan
dan ketelitian menjadi faktor utama dalam keberhasilan operasional.

Dalam pandangan Islam, bekerja dengan semangat dan ketertarikan yang
tulus merupakan salah satu bentuk ibadah, asalkan dilakukan dengan niat yang baik
dan sesuai dengan ajaran agama. Pengalaman kerja yang panjang seharusnya
membentuk karakter karyawan menjadi lebih matang dan bersungguh-sungguh

dalam bekerja. Ketekunan dan keinginan untuk terus belajar serta mencintai
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pekerjaan adalah bagian dari etos kerja Islami. Allah SWT berfirman dalam QS.
At-Taubah ayat 105:

B3 3l (s g A0 a8l 43255 3835 638 e I ol il sl 5 8 Lay 62 s
Artinya: "Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang
mukmin akan melihat pekerjaanmu..."

Ayat ini menekankan pentingnya semangat dalam bekerja dan tanggung
jawab dalam pelaksanaannya. Minat kerja yang tumbuh dari pengalaman yang
terakumulasi menjadi bukti bahwa bekerja bukan hanya soal kewajiban duniawi,

tetapi juga bentuk pengabdian kepada Allah SWT (quran.nu.or.id, 2025).

Dengan demikian, pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan perbankan di Kota Kediri, dan pengaruh tersebut diperkuat melalui peran
mediasi dari minat kerja. Karyawan yang berpengalaman cenderung memiliki
ketertarikan lebih besar terhadap pekerjaannya, yang berdampak pada peningkatan
motivasi dan produktivitas. Dalam perspektif Islam, minat dan semangat dalam
bekerja mencerminkan kesungguhan serta integritas pribadi, yang bila dilandasi
niat ibadah akan bernilai tinggi di sisi Allah SWT. Oleh karena itu, organisasi perlu
memperhatikan pengalaman kerja sekaligus membangun lingkungan yang mampu
menumbuhkan minat kerja sebagai strategi peningkatan kinerja yang berkelanjutan.
H4: Terdapat pengaruh minat kerja memediasi pengaruh pengalaman
terhadap kinerja karyawan.

4.5.5 Pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Karyawan di mediasi oleh
Minat Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, diketahui bahwa
keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja karyawan
perbankan di Kota Kediri, dengan minat kerja sebagai variabel mediasi. Hasil ini
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki keterampilan kerja yang memadai
cenderung memiliki minat kerja yang lebih tinggi, yang pada akhirnya mendorong
peningkatan kinerja secara keseluruhan. Keterampilan yang dimiliki memberikan
kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas, meningkatkan efisiensi, serta

meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan. Dengan meningkatnya minat kerja,
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karyawan menjadi lebih termotivasi, antusias, dan terfokus dalam mencapai tujuan
organisasi.

Temuan ini sejalan dengan studi (Dewi, 2022) yang mengungkapkan
bahwa keterampilan kerja tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis dan
fungsional, tetapi juga membentuk persepsi positif terhadap pekerjaan. Persepsi
positif ini memicu tumbuhnya minat kerja, yang menjadi pendorong utama dalam
pencapaian kinerja optimal. Dalam konteks organisasi perbankan, keterampilan
seperti komunikasi, ketelitian, dan penguasaan sistem operasional menjadi modal
penting dalam menjaga kualitas layanan dan kepercayaan nasabah.

Dalam Islam, keterampilan merupakan amanah yang harus dijaga dan
dikembangkan sebagai bentuk tanggung jawab atas potensi yang telah diberikan
oleh Allah SWT. Ketika keterampilan digunakan dengan niat yang baik dan
semangat yang tulus, maka pekerjaan menjadi ibadah. Semangat kerja yang tumbuh
dari penguasaan keterampilan mencerminkan keinginan untuk terus memperbaiki
diri dan memberi manfaat bagi lingkungan kerja. QS. An-Najm Ayat 39:

o a ) el ol s

Artinya: “dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah
diusahakannya”

Avyat ini menegaskan bahwa hasil yang diperoleh seseorang adalah sesuai
dengan usahanya. Ini sangat relevan dengan pentingnya mengembangkan
pengalaman kerja, di mana setiap upaya yang dilakukan akan membuahkan hasil,
baik itu berupa keterampilan baru, maupun kemajuan dalam karier (quran.nu.or.id,
2025).

Dengan demikian, keterampilan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan perbankan di Kota Kediri, dan pengaruh tersebut diperkuat melalui peran
mediasi dari minat kerja. Karyawan yang terampil cenderung memiliki ketertarikan
lebih besar terhadap pekerjaannya, sehingga mampu bekerja lebih efektif dan
produktif. Dalam perspektif Islam, keterampilan yang dilandasi minat kerja dan niat
ibadah mencerminkan kesungguhan dan keikhlasan dalam menjalankan amanah

profesional. Oleh karena itu, organisasi perlu fokus pada pengembangan
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keterampilan sekaligus menumbuhkan minat kerja guna menciptakan kinerja yang
berkelanjutan dan berkualitas tinggi.

H5: Terdapat pengaruh minat kerja memediasi pengaruh keterampilan
terhadap kinerja karyawan.

4.5.6 Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Karyawan di mediasi oleh
Minat Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan software SmartPLS 3.0,
diketahui bahwa pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan perbankan di Kota Kediri, dengan minat kerja sebagai variabel mediasi.
Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat pengetahuan kerja
yang tinggi cenderung memiliki minat kerja yang lebih besar, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap peningkatan Kkinerja. Pengetahuan memberikan
pemahaman mendalam tentang tugas, prosedur, dan tanggung jawab, sehingga
karyawan lebih siap menghadapi dinamika kerja. Pengetahuan juga membantu
meningkatkan rasa percaya diri dan kontrol atas pekerjaan, yang memicu
ketertarikan dan keterlibatan emosional dalam pekerjaan tersebut.

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Yumhi, 2022) yang
menunjukkan bahwa pengetahuan kerja yang baik tidak hanya berkontribusi pada
kemampuan teknis karyawan, tetapi juga memengaruhi aspek psikologis seperti
motivasi dan minat kerja. Karyawan yang merasa paham dan menguasai bidang
pekerjaannya cenderung lebih antusias, inisiatif, dan bertanggung jawab dalam
menyelesaikan tugas. Dalam sektor perbankan, di mana akurasi dan layanan
pelanggan sangat penting, pengetahuan menjadi faktor kunci dalam menghasilkan
kinerja yang unggul.

Dalam Islam, menuntut ilmu dan mengamalkan pengetahuan dalam
pekerjaan merupakan bentuk ibadah yang sangat dianjurkan. Pengetahuan adalah
cahaya yang menerangi langkah seorang muslim dalam berkontribusi secara positif
di lingkungan kerjanya. Semangat kerja yang lahir dari penguasaan ilmu
mencerminkan kesungguhan dalam menjalankan amanah Allah SWT. Allah
berfirman dalam QS. Al-Mujadila ayat 11:
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Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu ‘“‘Berilah

kelapangan di dalam majelis-majelis,” lapangkaniah, niscaya Allah akan memberi

kelapangan untukmu. Apabila dikatakan, “Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya

akan mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi
ilmu beberapa derajat. Allah Mahateliti terhadap apa yang kamu kerjakan.”

Ayat ini menunjukkan bahwa ilmu pengetahuan memiliki posisi mulia
dalam Islam, dan penggunaannya dalam pekerjaan dengan niat yang baik akan
menghasilkan pahala dan keberkahan. Ketika pengetahuan dipadukan dengan minat
kerja yang kuat, maka pekerjaan menjadi ladang amal sekaligus kontribusi
profesional yang bernilai.

Dengan demikian, pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan perbankan di Kota Kediri, dan pengaruh tersebut diperkuat melalui
mediasi minat kerja. Karyawan yang memiliki pengetahuan yang luas dan relevan
cenderung lebih tertarik terhadap pekerjaannya, sehingga bekerja dengan lebih
semangat, teliti, dan produktif. Dalam pandangan Islam, perpaduan antara
pengetahuan dan minat kerja yang dilandasi niat ibadah menjadi kunci integritas
dan kualitas kerja yang tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu menyediakan
program pengembangan pengetahuan sekaligus menciptakan lingkungan yang
mendukung minat kerja agar tercapai kinerja optimal dan berkelanjutan.

H6: Terdapat pengaruh minat kerja memediasi pengetahuan terhadap kinerja

karyawan.
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BAB V
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari analisis yang telah dilakukan sebelumnya terkait

pengaruh pengalaman kerja, keterampilan, dan pengetahuan terhadap Kinerja

karyawan, baik secara langsung maupun melalui mediasi minat kerja, maka

diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1.

Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan perbankan di Kota Kediri. Pengalaman memperkuat kemampuan
dalam mengambil keputusan, menyelesaikan masalah, dan beradaptasi dengan
dinamika pekerjaan.

Keterampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki keterampilan tinggi lebih efisien, akurat, dan mampu
menyesuaikan diri dengan perubahan. Keterampilan menjadi aset penting
dalam mendukung efektivitas operasional dan pencapaian target kerja.
Pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengetahuan memungkinkan karyawan memahami sistem kerja secara
menyeluruh, meningkatkan ketepatan dan kualitas dalam pelaksanaan tugas,
serta memperkuat landasan profesionalisme kerja.

Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh minat
kerja. Karyawan yang berpengalaman cenderung memiliki minat kerja lebih
tinggi, yang memicu peningkatan motivasi, semangat, dan fokus dalam
bekerja, sehingga berdampak positif pada kinerja.

Pengaruh keterampilan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh minat kerja.
Karyawan terampil menunjukkan ketertarikan dan semangat kerja yang tinggi,
yang meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja. Minat kerja menjadi
penghubung penting antara keterampilan dan kinerja.

Pengaruh pengetahuan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh minat kerja.

Pengetahuan yang baik menumbuhkan rasa percaya diri dan keterlibatan
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emosional dalam pekerjaan, yang memperkuat minat kerja dan pada akhirnya
berdampak positif pada kinerja.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketiga faktor utama pengalaman,
keterampilan, dan pengetahuan memiliki pengaruh penting terhadap peningkatan
kinerja karyawan perbankan di Kota Kediri, baik secara langsung maupun melalui
peran mediasi minat kerja. Dalam perspektif Islam, ketiganya juga mencerminkan
nilai-nilai kerja profesional yang bernilai ibadah ketika dilandasi dengan niat yang
benar, tanggung jawab, dan integritas, sebagaimana dijelaskan dalam Al-Qur’an.
5.2. Saran
1. Bagi Pihak Manajemen Perbankan Kota Kediri diharapkan agar perusahaan
terus meningkatkan strategi pengembangan sumber daya manusia dengan
memberikan pelatihan berbasis pengalaman, peningkatan keterampilan
teknis, serta penyediaan akses terhadap pembelajaran untuk memperluas
pengetahuan karyawan.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya diharapkan penelitian selanjutnya dapat
memperluas variabel untuk mendapatkan pemahaman yang lebih

mendalam.
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PERAN PEMEDIASIAN MINAT KERJA PADA PENGARUH PENGALAMAN,
KETERAMPILAN, DAN PENGETAHUAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PERBANKAN KOTA KEDIRI

l. IDENTITAS RESPONDEN
Silakan Bapak/Ibu isi dan memberikan tanda centang (v') pada pilihan identitas:

Nama Responden
Perusahaan bekerja saat ini

1. PETUNJUK PENGISIAN

Silakan Bapak/Ibu isi dengan memberikan tanda centang (v) pada kotak jawaban yang

Bapak/Ibu pilih. Pilihan jawaban akan menunjukkan seberapa tingkat persetujuan

Bapak/Ibu terhadap jawaban tersebut, dengan keterangan sebagai berikut:

Skor
SS S N TS STS
No | Pernyataan (Sangat Setuju) | (Setuju) | (Netral) | (Tidak STS
Setuju) | (Sangat
Tidak
Setuju)
5 4 3 2 1

I1l. DAFTAR KUESIONER
A. Pengetahuan Keterampilan Pengalaman (X)

No. Pernyataan SS S N TS | STS
1. |Semakin lama pegawaipbekerja semakin
memahami tugas suatu pekerjaanpdan
melaksanakanpdengan baik.

2. Pegawai harus memilikiptingkat
pengetahuanpmeliputi konsep, prinsip,
kebijakan atau informasi lain yang
dibutuhkan karyawan

3. Tingkat penguasaanppegawai
dalamppelaksanaan pekerjaan dan
peralatan.

4. Saya mengetahui cara yang baik dalam
menyelesaikan pekerjaan

5. Saya mampu menyelesaikan dengan baik
setiap pekerjaan yang diberikan

6. Saya mampu memperkirakan hasil akhir




pekerjaan

Saya mengetahui jumlah pekerjaan yang
mampu saya selesaikan

Kesesuaian latar belakang pendidikan
pegawai dengan pekerjaan.

Adanya prestasi kerja pegawai untuk
mewujudkan pegawai bersadarkan sistem
kerja dan karier

10.

Pengetahuan harus dimiliki oleh
pegawai untuk mempermudahkan segala
tugas yang akan dilaksanakan.

11

Pegawai harus memahami prosedur dan
cara pelaksanaan tugas yang diberikan
perusahaan.

Kinerja Pegawai (Y)

No.

Pernyataan

SS

TS

STS

Kualitas pegawai untuk
mempertimbangkan tolerasi dalam
pengawasan kualitas.

Pekerjaan yang karyawan hasilkan sesuai
dengan target yang telah ditetapkan
perusahaan

Pegawai masuk dan pulang kerja sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan
Pegawai perusahaan

Pegawai sering melakukan koordinasi
dengan rekan kerja dalam pengawasan
biaya.

Pegawaiharus menyelesaikansetiap
pekerjaandengan tepat waktu produktivitas
pegawai diukur dengan output pekerja

Kemampuan untuk menyelesaikan konflik
dengan baik memperkuat hubungan
interpersonal dalam tim

Saya dapat bertanggung jawab dalam
menyelesaikan pekerjaan yang telah di
bebankan.

Saya pernah mengalami penumpukan
pekerjaan maka, saya berusaha
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu

Saya melaksanakan tanggung jawab tanpa
ketergantungan dari pihak lain

10.

Saya berusaha untuk tidak menunda segala
macam pekerjaan yang diberikan

11.

Saya bekerja dengan jujur
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12. |Saya merasa ada banyak perbedaan dengan
rekan kerja, maka saya berusaha
bekerjasama dengan baik

13. |[Saya selalu terbuka pada pendapat orang lain

14. (Saya melakukan pekerjaan tanpa
diperintah oleh atasan berulang kali

15. |Saya menyadari kesalahan dan

memperbaiki kesalahan tersebut sebelum

ditegur oleh atasan

C. Minat Kerja (2)

89

No. Pernyataan SS TS STS

1 Saya senang bekerja apabila citra
perusahaan dimata masyarakat sangat baik

2. Didalam melakukan pekerjaan
saya tidak pernah melanggar
prinsip Syariah

3. Saya merasa nyaman bekerja ketika
lingkungan kerja yang kondusif dan
meyenangkan

4. Saya senang apabila gaji selalu diberikan
tepat waktu sesuai ketentuannya

5. Saya memiliki keahlian profesional yang
sesuai dengan persyaratan dan tuntutan
tanggung jawab dalam pekerjaan ini

6. Saya secara proaktif dan berkelanjutan

berupaya mengakuisisi berbagai
pengetahuan mutakhir serta mengikuti
perkembangan informasi terkini yang
berkaitan dengan peningkatan kompetensi
profesional dalam rangka optimalisasi
kinerja
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Lampiran 3 Data Kuesioner

A. PENGETAHUAN KETERAMPILAN PENGALAMAN (X)

X.33.1

X321

X.3.12

X111 | X112 | X113 | X211 | X212 | X222 | X231 | X311
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B. Minat Kerja (2)

Z151

Z14.1

2132

Z3.11

Z121

Z111
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C. Kinerja Karyawan (Y)

Y.16.1

Y.1.5.1

Y.14.2

Y.14.1

Y.1.31

Y.1.21

Y.1.11
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Lampiran 4 Hasil Uji Penelitian SmartPLS 3.0

Hasil Uji Validitas Konvergen

X1
X112
X113
X211
X2.1.2
X222
X231
X311
X3.1.2
X321
X331
Y.1.1.1
Y.1.2.1
Y.1.3.1
Y. 14.1
Y.1.5.1
Y.1.5.2
Y.1.6.1
Z1.1
ZAZ
7132
2141
2151
ALl

Keterampilan (X2)

0.725
0.798
0.864
0.823

Kinerja Karyawan (Y}  Minat Kerja (£)

0.720
0.751
0.764
0.721
0.781
0.706
0.557

0.817
0.870
0917
0.848
0.752
0.912

Pengalaman (X1)
0.836
0.904
0.885

Pengetahuan (X3)

0.675
0.904
0.888
0.864
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Hasil Uji Validitas Diskriminan

Keterampilan (X2) Kinerja Karyawan (Y) Minat Kerja (Z) Pengalaman (X1) Pengetahuan (X3)

X111 0.318 0.469 0.424 0.836 0.403
X112 0.366 0.518 0.543 0.904 0.389
X113 0.432 0.553 0.556 0.885 0.451
X2.1.1 0.725 0.444 0.518 0.282 0.301
X212 0.798 0.394 0.482 0.331 0.330
X2.2.2 0.864 0.506 0.502 0401 0.349
X2.3.1 0.823 0470 0.530 0.358 0.328
X311 0.234 0.299 0.299 0.29 0.675
X3.1.2 0.301 0491 0.542 0.408 0.904
X3.2.1 0.402 0436 0.503 0460 0.888
X.3.3.1 0.412 0.458 0.479 0.409 0.864
AAR N 0.327 0.720 0.481 0438 0.351
Y. 1.2 0.348 0.751 0.459 0476 0.328
Y. 1.3 0.572 0.764 0.507 0.420 0.389
Y. 141 0.310 0.721 0.507 0.455 0.318
Vil 0.508 0.781 0.541 0.548 0472
Y.1.5.2 0.453 0.706 0.469 0.345 0.425
Y. 1.6.1 0.262 0.557 0.385 0.207 0.239
Z1.1 0.504 0.528 0.817 0.483 0.350
Z.1.2.1 0.567 0.544 0.870 0455 0.451
7132 0.593 0.622 0.917 0.566 0.547
Z.1.4.1 0.534 0.591 0.848 0.489 0.506
Z.1.5.1 0.420 0.532 0.752 0.491 0.462
Z.3.1.1 0.609 0.608 0.912 0.509 0.520

Hasil Uji Avarage Variance Extracted (AVE)

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliabili..  Average Variance Extracted (AVE)
Keterampilan (X2) 0.816 0.818 0.879 0.646
Kinerja Karyawan (Y) 0.842 0.854 0.880 0.515
Minat Kerja (Z) 0.925 0.930 0.942 0.730
Pengalaman (X1) 0.848 0.859 0.908 0.767

Pengetahuan (X3) 0.856 0.889 0.903 0.702



R Square

Kinerja Karyawan (Y)

Minat Kerja (Z)

QZ

Keterampilan (X2)
Kinerja Karyawan (Y}
Minat Kerja (Z)
Pengalaman (X1)
Pengetahuan (X3)

F Square

Keterampilan (X2)
Kinerja Karyawan (Y)
Minat Kerja (£)
Pengalaman (X1)
Pengetahuan (X3)

R Sguare R Sguare A...
0.545 0.526
0.568 0.554
550 SSE  Q? (=1-SSE/SS0)
400.000 400.000
700.000 516.228 0.263
£00.000 360.595 0.399
300.000 300.000
400.000 400.000

Keterampilan (X2) Kinerja Karyawan (Y) Minat Kerja (Z)

0.053 0.290
0.098

0.087 0.138
0.024 0.109

Goodness of Fit Index (GoF)

Saturated Model

Estimated Model
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Pengalaman (X1) Pengetahuan (X3)

SRMR 0.077 0.077

d_ULS 1776 1.776

d_G 1.151 1.151

Chi-Square 615.093 615.093

NFI 0.675 0.675

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.077 0.077
NFI 0.679 0.679




Hasil Pengujian Pengaruh Langsung

OriginaI\S/ample (@ Sample Mean (M)  Standard Deviation (STDEV)

T Statistics (JO/STDEV|)
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P Values

Keterampilan (X2) -= Minat Kerja (Z) 0.372 0373 0.073 5.124
Pengetahuan (X3) -> Minat Kerja (Z) 0.357 0362 0.073 4.871
Minat Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.327 0325 0.125 2.613
Pengalaman (X1) -> Minat Kerja (Z) 0.236 0230 0.082 2.897
Pengalaman (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.227 0.231 0.092 2450
Keterampilan (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.203 0.206 0.100 2.027
Pengetahuan (X3) -= Kinerja Karyawan (Y) 0.192 0.190 0.094 2.035
Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
Original Sample (O) Sample Mean (M)  Standard Deviation (STDEV) T Statistics (JO/STDEV]) P Values
Keterampilan (X2) -> Minat Kerja (Z) -» Kinerja Karyawan (Y) 0.122 0.123 0.058 2.094 0.037
Pengalaman (X1) -> Minat Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.077 0.072 0.035 2215 0.027
Pengetahuan (X3) -> Minat Kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0.117 0.120 0.058 2013 0.045
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