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ABSTRAK

Nidhom, Achmad. 2025. SKRIPSI. “Pengaruh Pengalaman Kerja Pegawai dan
Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi oleh
Job Enrichment Pada Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang”

Pembimbing : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si

Kata Kunci  : Pengalaman Kerja, Kompetensi Pegawai, Kinerja, Job

Enrichment

Studi ini berfokus pada pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang.
Studi ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja
pegawai, kompetensi pegawai terhadap Kkinerja pegawai, serta peran Job
Enrichment sebagai variabel mediasi. Pendekatan yang dipakai dalam studi ini
ialah kuantitatif, dengan data yang dikumpulkan dari 50 responden melalui
metode sampel jenuh. Untuk pengujian hipotesis, studi ini memakai SPSS. Hasil
penelitian memperlihatkan pengalaman kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan kompetensi pegawai tidak berdampak
signifikan terhadap Kinerja pegawai. Sementara itu variabel Job Enrichment tidak
mampu menjadi variabel mediasi dalam studi ini, keadaan ini disebabkan oleh
pekerjaan yang dilaksanakan di badan pusat statistik Kabupaten Malang sudah

memiliki prosedur dan tidak ada variasi pekerjaan.
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ABSTRACT

Nidhom, Achmad. 2025. THESIS. “The Influence of Employee Work Experience
and Employee Competence on Employee Performance Mediated
by Job Enrichment at the Central Statistics Agency of Malang

Regency
Supervisor  : Prof. Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, M.Si
Keywords : Work Experience, Employee Competence, Performance, Job

Enrichment

This study focuses on employees of the Central Statistics Agency of
Malang Regency. This study aims to determine the effect of work experience on
employee performance, employee competence on employee performance, and the
role of Job Enrichment as a mediating variable. The approach used in this study is
quantitative, with data collected from 50 respondents through a saturated
sampling method. To test the hypothesis, this study uses SPSS. The results show
that work experience has a significant influence on employee performance.
Meanwhile, employee competence does not have a significant impact on
employee performance. Meanwhile, the Job Enrichment variable is unable to act
as a mediating variable in this study, this is because the work carried out at the
Central Statistics Agency of Malang Regency already has procedures and there is

no job variation.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada era globalisasi dan digitalisasi saat ini, sesmua organisasi di seluruh
dunia berhadapan dengan tantangan pengelolaan sumber daya manusia yang
semakin kompleks. Revolusi Industri 4.0 yang ditandai dengan otomatisasi,
dan digitalisasi telah mengubah tata cara semua bentuk organisasi, termasuk
dalam pengelolaan tenaga kerja. Dalam rangka persaingan ketat perusahaan,
para pemimpin perusahaannya membutuhkan pendekatan yang memadai
untuk memastikan efektivitas operasional perusahaan. Menurut Rachmawati
dan Setiawan (2019) lingkungan bisnis yang cepat berubah mewajibkan
perusahaan memiliki pegawai yang tidak hanya memiliki keterampilan teknis
tetapi memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi. Pada dasarnya, pegawai
adalah aset penting bagi organisasi, dan kinerjanya sangat penting bagi
keseluruhan keberhasilan organisasi. Kinerja pegawai dipengaruhi berbagai
faktor, seperti pengalaman kerja dan kompetensi. Dalam hal pengalaman
kerja, konsep tersebut mencakup pengetahuan pada umumnya dan
keterampilan pacifically. sedangkan kompetensi meliputi kemampuan teknis
dan keterampilan interpersonal yang diperlukan untuk menjalankan tugas
dengan efektif (Suharto, 2021).

Efektifitas pegawai juga dipengaruhi oleh digitalisasi. Digitaliasi telah
mengubah cara pegawai bekerja secara signifikan. Banyak perusahaan di
dunia bahkan di Indonesia sendiri yang memperkenalkan teknologi baru untuk
memperkuat efisiensi dan produktivitas. Pegawai yang berpengalaman dan
memiliki keterampilan yang relevan memungkinkan mereka untuk
memperoleh manfaat sebesar mungkin dari teknologi tersebut. Menurut
Harahap dan Marpaung, (2021) pegawai yang terbiasa bekerja dengan
teknologi informasi cenderung memiliki kinerja yang lebih tinggi
dibandingkan dengan yang tidak. Selain itu, pengalaman membantu pegawai
untuk mendapatkan pemahaman yang lebih baik tentang dinamika dan
kompleksitas pekerjaan mereka. Salah satu keuntungan utama dari



berpengalaman adalah bahwa pegawai lebih percaya diri dalam
menghadapi tantangan dan membuat keputusan. Akibatnya, kinerja individu
dan keseluruhan tim meningkat. Pengalaman kerja membantu pegawai
memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk pekerjaan
mereka. Pegawai dengan pengalaman kerja yang luas biasanya memiliki
kemampuan yang lebih baik untuk menyelesaikan masalah dan menemukan
solusi kreatif. Selain itu, pengalaman kerja dapat menawarkan peningkatan
keterampilan praktis yang tidak selalu diperoleh melalui pendidikan formal.
Pegawai yang telah bekerja di berbagai posisi atau proyek dapat meningkatkan
kinerja mereka dengan belajar dari pengalaman mereka. Penelitian yang
dilakukan oleh Novita dan Alamsyah, (2023) menemukan bahwa pengalaman
kerja yang lebih lama berkorelasi positif dengan kinerja pegawai. Ini terutama
berlaku untuk kemampuan untuk menyelesaikan tugas dan membuat
keputusan yang efektif. Sedangkan Hartono & Hartati, (2024) menyatakan
bahwa pengalaman kerja tidak memiliki dampak terhadap kinerja pegawai.

Kinerja pegawai juga dapat ditingkatkan dengan kompetensi pegawai.
Kompetensi pegawai sendiri mencakup tentang keterampilan teknis serta
kemampuan interpersonal yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan dengan
baik. Pegawai dengan kompetensi yang baik cenderung lebih produktif dan
dapat bekerja sama dengan orang lain. Keterampilan teknis, seperti
kemampuan untuk menggunakan perangkat lunak atau mengoperasikan mesin,
sangat penting untuk meningkatkan kinerja di industri dan organisasi. Di sisi
lain, keterampilan interpersonal, seperti kemampuan untuk berkomunikasi dan
memimpin, juga sangat penting. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Budi
dan Rahayu, (2022), keterampilan interpersonal yang kuat dapat
meningkatkan kerja sama tim, yang pada gilirannya berdampak positif pada
Kinerja organisasi. Pengalaman kerja dan kompetensi mempengaruhi kinerja
pegawai secara bersamaan. Pegawai yang hanya unggul dalam satu aspek
cenderung tidak melakukan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan
pegawai yang memiliki pengalaman kerja yang luas dan kemampuan yang
kuat. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa pengalaman kerja memberikan

pegawai lingkungan yang nyata di mana mereka dapat menerapkan



keterampilan yang mereka miliki. Demikian juga Sari dan Prasetyo, (2020)
menemukan bahwa Kkinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh kombinasi
pengalaman kerja dan kemampuan pegawai. Pegawai yang memiliki kedua hal
tersebut cenderung lebih kreatif dan efisien dalam menyelesaikan tugas
mereka. Oleh karena itu, organisasi harus memastikan bahwa program
pelatihan dan pengembangan mencakup peningkatan kompetensi dan
pengalaman kerja pegawai. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Mulya
dkk., 2023) menyatakan bahwa kompetensi pegawai tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kinerja pegawai juga dapat dipengaruhi oleh Job Enrichment. Job
Enrichment merupakan rancangan dari sebuah pekerjaan yang didalamnya
mencakup berbagai variasi isi pekerjaan, tingkat pengetahuan dan keahlian
yang berguna untuk meningkatkan motivasi intrinsik dan meningkatkan
motivasi. Menurut Budi Aulia,et al., (2022) Job Enrichment merupakan suatu
rancangan dari sebuah pekerjaan, tingkat pengetahuan, dan keahlian yang
lebih tinggi, peningkatan tanggung jawab, mengarahkan, dan mengontrol
pekerjaan. Job Enrichment juga dapat disebut dengan pengayaan pekerjaan
yang diartikan sebagai penambahan pekerjaan melalui peningkatan
kewenangan. Menurut Ivancevich et. al., (2014) menyatakan bahwa Job
Enrichment dapat meningkatkan “psychological growth needs” pegawai,
seperti aktualisasi diri, yang secara langsung berkontribusi terhadap kualitas
pengalaman kerja dan secara tidak langsung juga dapat meningkatkan kinerja
pegawai. Selain itu Job Enrichment juga memiliki pengaruh terhadap
kompetensi pegawai.

Dalam penelitian ini objek yang diambil yaitu Badan Pusat Statistik
Kabupaten Malang yang merupakan dinas pemerintahan yang bergerak dalam
pengumpulan dan pengolahan data statistik. Badan Pusat Statistik adalah
lembaga pemerintah non kementerian yang bertanggung jawab langsung
kepada presiden. Lembaga ini bergerak pada bidang pengumpulan dan
pengolahan data statistik yang pada akhirnya digunakan oleh para peneliti dan
perusahaan. Dengan tingginya permintaan data membuat semua pegawai

Badan Pusat Statistik memiliki kinerja yang baik. Kinerja yang dimaksud



disini adalah tingkat efektifitas dan efisien dalam mengolah data yang
diperoleh serta dalam menyajikan data yang telah diolah sebelumnya.

Seperti yang diketahui efektifitas dan efisiensi dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor seperti pengalaman kerja dan kompetensi. Berdasarkan hasil
pengamatan terhadap pelayanan Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang,
yang menitikberatkan pada pengalaman dan kompetensi untuk meningkatkan
kinerja pegawainya. Dengan didukung oleh penelitian sebelumnya dan kajian
teori terkait pengalaman kerja dan kompetensi pegawai dalam mempengaruhi
kinerja pegawai melalui Job Enrichment maka dari itu penulis tergerak untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pengalaman Kerja pegawai dan
Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi oleh Job
Enrichment ( Studi Pada Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang)”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas penulis merumuskan masalah penelitian
sebagai berikut:

1. Apakah Pengalaman Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang?

2. Apakah Kompetensi Pegawai Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang?

3. Apakah Pengalaman Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Job Enrichment Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor Badan
Pusat Statistik Kabupaten Malang?

4. Apakah Kompetensi Pegawai Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Job Enrichment Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor Badan
Pusat Statistik Kabupaten Malang?

1.3. Tujuan Penelitian

1. Untuk Menguji Pengaruh Pengelaman Kerja Terhadap Kinerja Karayawan
Pada Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang.

2. Untuk Menguji Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang.



3. Untuk Menguji Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawali
Dengan Job Enrichment Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor Badan
Pusat Statistik Kabupaten Malang.

4. Untuk Menguji Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Job Enrichment Sebagai Variabel Mediasi Pada Kantor Badan
Pusat Statistik Kabupaten Malang.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara teoritis dan

praktis antara lain sebagai berikut :

1. Secara teoritis
penelitian ini diharapkan dapat memperkaya pengetahuan tentang berbagai
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Selain itu penelitian ini
juga diharapkan dapat menjadi dasar bagi penelitian selanjutnya.

2. Secara praktis
penelitian ini diharapkan dapat menjadi landasan bagi sebuah organisasi
atau perusahaan dalam menentukan strategi atau bahkan sebagai landasan

dalam pengambilan keputusan.



2.1 Penelitian Terdahulu
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KAJIAN PUSTAKA

Penelitian ini memiliki keterhubungan dengan penelitian sebelumnya

yang memiliki kesesuaian dan keterikatan dengan variabel yang digunakan

dalam penelitian ini yaitu variabel dependen pengalaman kerja (X), variabel

independen kompetensi pegawai (Y) dan Job Enrichment (Z) sebagai variabel

mediasi. Adapun penelitian sebelumnya yang digunakan dalam penelitian ini

sebagai berikut:

Tabel 1.1

Penelitian Terdahulu

No Penulis Tahun Metode Hasil
1 Ulpa Kurnia Sari, 2025 Kuantitatif; total pengalaman kerja
Salfadri & Rizka sampling; regresi linier | berpengaruh positif dan
Hadya berganda signifikan baik secara
parsial maupun simultan
terhadap kinerja pegawai
Disdukcapil Pesisir
Selatan
2 Makiah & Lilis 2024 Kuantitatif asosiatif; Kompetensi berpengaruh
Suryani kuesioner skala Likert; | signifikan terhadap kinerja
regresi linier sederhana | pegawai Dinas Kominfo
(SPSS) Kabupaten Tabalong
3 Nova Marliana, 2024 Explanatory research; Kompetensi berpengaruh
Soesilo & Tini regresi, korelasi, positif dan signifikan
Rukminingsih determinasi, uji terhadap kinerja pegawai
hipotesis Dinas PUPR Kota Cimahi
4 Mawardi & Syarif 2023 Kuantitatif, penelitian Kompetensi berpengaruh
Lovedly populasi; kuesioner; positif dan signifikan
regresi linier; uji t terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan
Kabupaten Sarolangun




5 Habibi Baharuddin, 2023 Kuantitatif survei; Kemampuan kerja,
Ahmad Firman & regresi linier berganda | pengalaman Kkerja, dan
Asniwati lingkungan kerja

berpengaruh signifikan
secara parsial dan simultan
terhadap Kinerja pegawai
Satpol PP dan Damkar
Kabupaten Sidrap

6 Sonia Rahmayani, M. | 2025 Dengan metode Terdapat pengaruh positif
Afuan, Bayu Pratama penelitian kuantitatif dan signifikan antara Job
Azka dengan populasi 298 Enrichment terhadap

pegawai dan dengan Kinerja Pegawai pada PT.
sampel 75 pegawai Semen Padang,

7 Tresya Devi Nuraeni, | 2023 Dengan metode Job Enrichment
Widwi Handari Adji penelitian kuantitatif berpengaruh secara

dengan populasi 60 signifikan atau positif

pegawai dan dengan terhadap kinerja pegawai.

sampel 38 pegawai Yang artinya dengan terus
meningkatnya kemampuan
yang dimiliki pegawali,
maka kinerja pegawai pun
akan semakin meningkat.

8 Giovana Gasion, 2023 Dengan metode Pengalaman Kerja
Elleonore Frissly, penelitian kuantitatif berpengaruh positif dan
Vanza Doxa dengan populasi 40 signifikan terhadap

pegawai dan dengan Kinerja Pegawai
sampel 40 pegawai

9 Muhammad Ja’far 2023 Dengan metode kompetensi menunjukkan
Ubaidillah, Pompong penelitian kuantitatif hubungan positif atau
B. Setiadi, Sri dengan populasi 32 searah dengan kinerja
Rahayu pegawai dan dengan pegawai

sampel random
sampling

10 | Nofiar, Maswarni, 2021 Dengan metode Terdapat pengaruh yang
Novia Susanti penelitian kuantitatif signifikan secara parsial

dengan populasi 60 dan | antara kompetensi
sampel yang digunakan | terhadap Kinerja pegawai
sampling jenuh dimana | pada PT Wisesan Jaya
anggota populasi Mak.
dijadikan sampel yang
berjumlah 60 pegawai.

11 K.D.Krisnawati, 2021 Penelitian ini Berdasarkan dari hasil

.W.Bagia

menggunakan desain
penelitian kuantitatif

kausal dengan populasi

berjumlah 40 orang
dan sampel 40.

penelitian yang sudah
dilakukan, mengatakan
bahwa kompetensi kerja
memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan
terhadap Kinerja pegawai.




12 | Ketut Edy Wirawan, | 2019 Penelitian ini Ada pengaruh positif dari
| Wayan Bagia,Gede menggunakan desain pengalaman kerja terhadap
Putu Agus Jana penelitian kuantitatif kinerja pegawai pada PT
Susila kausal dengan populasi | Mandiri Tri Makmur
berjumlah 48 orang Cabang Singaraja
dan sampel 48.

2.2 Landasan Teori

Penelitian ini berlandaskan pada beberapa grand teori dalam kajian
manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi, yaitu: Human
capital theory, performance theori dan job chararetistics theory. Ketiga teori
tersebut digunakan sebagai dasar konseptual untuk menjelaskan hubungan
antara pengalaman kerja dan kompetensi pegawai terhadap kinerja pegawai,

dengan Job Enrichment sebagai variabel mediasi.
Human Capital Theory

Human Capital Theory memandang sumber daya manusia sebagai aset
strategis yang memiliki nilai ekonomi bagi organisasi. Becker (1964)
menyatakan bahwa investasi pada manusia, seperti pendidikan, pelatihan,
pengalaman kerja, dan pengembangan kompetensi, akan meningkatkan
kemampuan individu dalam menghasilkan kinerja yang lebih tinggi.
Pengalaman kerja memungkinkan pegawai memperoleh pembelajaran
berkelanjutan  melalui  praktik  langsung, sedangkan  kompetensi
mencerminkan kemampuan teknis dan perilaku yang dibutuhkan untuk
melaksanakan pekerjaan secara efektif. Dalam organisasi sektor publik,
khususnya instansi pemerintah seperti Badan Pusat Statistik, kualitas sumber
daya manusia menjadi faktor krusial karena tugas yang dijalankan menuntut
tingkat akurasi, ketelitian, dan tanggung jawab yang tinggi. Sementara itu,
kompetensi yang baik memungkinkan pegawai mengaplikasikan pengetahuan
dan keterampilan secara optimal dalam mendukung pencapaian Kkinerja
organisasi. Dengan demikian, Human Capital Theory menjelaskan bahwa
pengalaman kerja dan kompetensi merupakan modal utama yang
berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Performance Theory
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Performance Theory menjelaskan bahwa Kinerja pegawai merupakan hasil dari
kombinasi berbagai faktor yang saling berinteraksi, terutama kemampuan, motivasi,
dan kesempatan untuk bekerja (Robbins & Judge, 2017). Kemampuan
mencerminkan kapasitas individu dalam menyelesaikan tugas, yang dibentuk melalui
pengalaman kerja dan kompetensi yang dimiliki. Motivasi berkaitan dengan
dorongan internal dan eksternal yang mempengaruhi kemauan pegawai untuk
bekerja secara optimal, sedangkan kesempatan kerja berkaitan dengan sejauh mana
organisasi menyediakan lingkungan dan desain pekerjaan yang mendukung
aktualisasi kemampuan pegawai. Dalam konteks penelitian ini, pengalaman kerja
dan kompetensi berperan sebagai faktor pembentuk kemampuan pegawai. Namun,
kemampuan tersebut tidak akan menghasilkan kinerja yang optimal apabila tidak
didukung oleh kesempatan kerja yang memadai. Kesempatan kerja dapat
diwujudkan melalui pemberian tugas yang menantang, tanggung jawab yang jelas,
serta ruang bagi pegawai untuk berinisiatif. Oleh karena itu, Performance Theory
menegaskan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya bergantung pada kemampuan
individu, tetapi juga pada bagaimana organisasi mengelola dan mendesain pekerjaan

pegawai.
Job Characteristics Theory

Job Characteristics Theory yang dikemukakan oleh Hackman dan
Oldham (1980) menekankan bahwa karakteristik pekerjaan tertentu dapat
meningkatkan motivasi intrinsik dan kinerja pegawai. Teori ini menjelaskan
bahwa pekerjaan yang dirancang dengan baik, melalui unsur variasi
keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik,
akan menciptakan pengalaman kerja yang bermakna bagi pegawai. Konsep
Job Enrichment merupakan bentuk penerapan Job Characteristics Theory
yang berfokus pada pengayaan pekerjaan secara vertikal, yaitu dengan
menambah tanggung jawab, kewenangan, serta kesempatan pengambilan
keputusan. Melalui Job Enrichment, pegawai tidak hanya menjalankan tugas
rutin, tetapi juga dilibatkan dalam proses kerja yang lebih kompleks dan
menantang. Hal ini mendorong pegawai untuk memanfaatkan pengalaman
kerja dan kompetensi yang dimilikinya secara maksimal, sehingga berdampak
positif terhadap kinerja. Dalam instansi pemerintah seperti Badan Pusat

Statistik, Job Enrichment dapat diwujudkan melalui pelibatan pegawai dalam
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perencanaan kegiatan statistik, pengolahan dan analisis data yang lebih
mendalam, serta pemberian tanggung jawab terhadap kualitas hasil kerja.
Pengayaan pekerjaan tersebut dapat meningkatkan rasa memiliki terhadap
pekerjaan dan mendorong pegawai untuk bekerja lebih efektif dan

bertanggung jawab.

Berdasarkan ketiga teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengalaman
kerja dan kompetensi pegawai merupakan modal utama (Human Capital
Theory) yang membentuk kemampuan individu, kinerja pegawai merupakan
hasil interaksi antara kemampuan dan kesempatan kerja (Performance
Theory), serta Job Enrichment berperan sebagai mekanisme organisasi yang
menyediakan kesempatan kerja yang bermakna (Job Characteristics Theory).
Oleh karena itu, penelitian ini memposisikan Job Enrichment sebagai variabel
mediasi yang menjembatani dan memperkuat pengaruh pengalaman kerja dan
kompetensi terhadap Kinerja pegawai. Dengan adanya Job Enrichment,
pengalaman dan kompetensi yang dimiliki pegawai Badan Pusat Statistik
Kabupaten Malang dapat dimanfaatkan secara optimal sehingga
menghasilkan peningkatan kinerja yang lebih signifikan.

2.2.1 Pengertian Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja mengacu pada kumpulan pengetahuan, keterampilan,
dan wawasan yang diperoleh individu melalui pelaksanaan tugas atau
pekerjaan tertentu dalam kurun waktu tertentu. Pengalaman ini tidak hanya
melibatkan aspek teknis, tetapi juga mencakup pemahaman tentang
dinamika organisasi, interaksi antar individu di lingkungan kerja, serta
pengelolaan tantangan pekerjaan.

Menurut Handoko (2014:24), pengalaman kerja merujuk pada keahlian
atau pengetahuan yang diperoleh seseorang dari aktivitas pekerjaan yang
telah dilakukan selama periode tertentu. Sementara itu, ada peneliti lain
yang mengatakan pengalaman kerja sebagai lamanya seseorang
menjalankan tugas-tugas spesifik sesuai dengan kemampuannya.
Pengalaman kerja merupakan ukuran durasi waktu yang telah dihabiskan
seseorang dalam suatu pekerjaan, yang memungkinkan mereka untuk

memahami serta melaksanakan tugas dengan lebih baik. Sedangkan menurut
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Foster (2011:40) menyatakan pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama

waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang dalam memahami

tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik. Dari dua

ahli di atas dapat dismpulkulkan bahwa, pengalaman kerja sebagai

akumulasi waktu, keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang diperoleh

individu selama menjalankan tugas dalam dunia kerja.

2.2.1.1 Indikator Pengalaman Kerja

Beberapa indikator pengalaman kerja menurut Muhibbang ( 2014), antara

lain:

a.

Lama waktu/masa kerja

Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh
seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah
melaksanakan dengan baik.

Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki

Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau
informasi lain yang dibutuhkan oleh pegawai.

Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek aspek teknik
peralatan dan teknik pekerjaan.

Latar belakang pribadi

mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. Untuk menunjukkan apa
yang telah dilakukan seseorang di waktu yang lalu

Sikap dan kebutuhan

untuk meramalkan tanggung jawab dan wewenang seseorang.
Kemampuan—kemampuan analitis dan manipulatif

untuk  mempelajari kemampuan penilaian dan penganalisaan.
Keterampilan dan kemampuan teknik, untuk menilai kemampuan dalam

pelaksanaan aspek—aspek teknik pekerjaan..

2.2.1.2 Pengalaman Kerja Dalam Perspektif Islam

Pengalaman kerja dalam pandangan islam merupakan salah satu hal

yang dianggap penting. Hal ini disebabkan oleh seseorang harus

mengembangkan ilmu yang dimiliki dari waktu ke waktu atau terus
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mengembangkan keilmuannya. Hal ini sebagai salah satu cara untuk
mengubah kehidupannya kearah yang lebih baik. Sebagaimana yang telah
ditegaskan dalam firman Allah dalam Al-Qur’an surat Jumu’ah ayat 10
yang berbunyi:

|8 T 152805 T Sy T T 5 3T 015 00§ Sl coiacad 1303

Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu
beruntung.”

Dari ayat di atas menjelaskan bahwa, umat manusia dianjurkan untuk

bekerja keras dan memiliki pengalaman kerja dalam sebuah pekerjaannya
dan bekerja secara professional. Hal ini ditujukan agar seorang manusia
dapat menyelesaikan masalah yang terjadi dalam lingkungannya. Jadi dalam
pandangan islam pengalaman bekerja adalah sebuah pengetahuan lebih yang
dimiliki oleh seseorang untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi dalam
lingkungan kehidupannya.
Selain itu dijelaskan juga dalam sebuah hadist agar bekerja secara itgan
atau secara profesonalitas. Hadist tersebut sebagai berikut
ol o 5 ) AGE ) ae aRA] (e 1) Cand MaE G ) saliny gl )

Artinya: Dari Aisyah r.a., sesungguhnya Rasulullah S. AW bersabda:
“Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang apabila bekerja, mengerjakannya
secara itqan (professional)”. ( HR. Tabrani).

Dari hadis di atas menjelaskan bahwa, umat manusia dianjurkan untuk
bekerja keras dan memiliki pengalaman kerja dalam sebuah pekerjaannya
dan bekerja secara professional. Hal ini ditujukan karena islam menyukai
orang yang bekerja dan bekerja secara profesional.

2.2.2 Pengertian Kompetensi Pegawai
Kompetensi  pegawai  merupakan  kombinasi ~ kemampuan,
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan seseorang untuk
menjalankan tugas pekerjaannya secara efektif dan efisien. Kompetensi ini
menjadi landasan penting yang memungkinkan individu memenuhi

ekspektasi organisasi sekaligus mencapai tujuan yang telah ditetapkan.



14

Menurut Wibowo (2007), kompetensi adalah kemampuan untuk
melaksanakan pekerjaan yang didukung oleh kombinasi pengetahuan,
keterampilan, serta sikap kerja yang sesuai dengan kebutuhan. Secara luas
definisi kompetensi merupakan karakteristik individu yang mempengaruhi
efisiensi  kerja, meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
dibutuhkan untuk mencapai target organisasi. Kompetensi sebagai peta
keterampilan pegawai yang relevan dengan tanggung jawab pekerjaannya,
meliputi pengalaman, efektivitas, efisiensi, dan keberhasilan dalam
melaksanakan tugas. Berdasarkan definisi-definisi tersebut, kompetensi
pegawai tidak hanya mencakup kemampuan teknis dan teoritis, tetapi juga
mencerminkan sikap mental dan pola kerja yang mendukung keberhasilan
individu dalam lingkungan kerja.

Sedangkan Menurut Sedarmayanti (2017:211) Kompetensi adalah
kemampuan yang diharapkan dan menghasilkan yang terbaik. Tidak semua
pegawai memiliki kompetensi hanya sebagian yang memiliki kinerja yang
baik dan tinggi yang mempunyai kompetensi. Dari dua pendapat ahli di atas
dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kompetensi karyawan merupakan
tingkat pengetahuan yang dimiliki oleh masing-masing individu pegawai
untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

2.2.2.1 Indikator Kompetensi Pegawai

Menurut Sedarmayanti (2017:211) kompetensi pegawai dibangun dari tiga

indikator utama yang saling melengkapi:

a. Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan mencakup informasi, teori, dan pemahaman yang dimiliki
seseorang mengenai bidang tertentu. Elemen ini menjadi dasar untuk
mengambil keputusan dan menyelesaikan pekerjaan dengan benar.
Pengetahuan mencakup aspek-aspek teoritis dan konseptual yang
penting dalam memahami pekerjaan secara menyeluruh.

b. Keterampilan (Skills)
Keterampilan merujuk pada kemampuan praktis untuk menerapkan
pengetahuan dalam situasi nyata. Keterampilan ini dapat berupa
kemampuan teknis, seperti penggunaan alat atau perangkat kerja
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tertentu, hingga keterampilan non-teknis seperti kemampuan

berkomunikasi, negosiasi, dan pengelolaan konflik.
c. Sikap (Attitudes)

Sikap menggambarkan pola pikir, perilaku, dan pendekatan individu

terhadap pekerjaan dan rekan kerja. Sikap yang positif, seperti

komitmen, antusiasme, dan kemampuan untuk bekerja sama, memiliki
pengaruh besar dalam mendukung kinerja pegawai. Sikap juga
mencerminkan nilai-nilai yang dipegang individu dalam menjalankan
tugasnya.

Ketiga indikator ini saling berkaitan dan membentuk landasan utama
kompetensi pegawai. Kombinasi yang optimal dari pengetahuan,
keterampilan, dan sikap akan meningkatkan kemampuan individu untuk
bekerja secara efektif dalam berbagai kondisi

2.2.2.2 Kompetensi Pegawai dalam Perspektif Islam

Islam juga memiliki penafsiran sendiri tentang kompetensi pegawai.
Dalam islam ketika manusia melakukan suatu pekerjaan hendaknya
mempunyai pengetahuan tentang pekerjaan tersebut. Hal ini disebabkan
agar manusia tidak memaksakan dirinya pada suatu pekerjaan yang belum
mempunyai pengehuan sehingga membuat pekerjaan tersebut tidak selesai
dan hanya membuang waktu secara sia-sia. Hal ini dijeaskan dalam Al-

Qur’an surat al -Isra ayat 36 yang berbunyi:
| 57 ,,,I’;g;//;;’a -3t st @ 5% 1% >t 5225 \F
Y sea Ae G a5 K Al 5 yeally aaldl ) Hle &l 0l e Cali Vg
Artinya: “Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai

pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati,
semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya.”

Penjelasan dari ayat di atas adalah manusia diperintahkan untuk
mempunyai pengetahuan terlebih dahulu sebelum mengikuti sesuatu
(bekerja). Hal ini ditujukan agar manusia ketika mengikuti sesuatu tidak
tersesat jika sudah memiliki pengetahuan. Sedangkan dalam sebuah
pekerjaan jika sudah memiliki pengetahuan maka pekerjaan tersebut akan
terasa mudah dan cepat selesai sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan
yang lain. Berbeda dengan seseorang yang berkerja tanpa pengetahuan
(kompetensi) yang sesuai maka pekerjaan tersebut akan lama selesainya.
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Selain itu juga dijelaskan dalam hadist Nabi yang diriwayatkan oleh Abu
Huraira r.a.:
Ciaila ) ralugade ) L d Ok JB 08 A 1 30058 ‘_?,\us
ldieloal o€ Ji deldl plaiils LY 13 Sl J gyl 2and alaf e ) )
Acldl Hlania
Diriwayatkan dari Abi Hurairah r.a bahwa Rasulullah S.AW bersabda, “Jika
kejujuran telah hilang, maka tunggulah datangnya Hari Kiamat.” Ada yang
bertanya, “Bagaimana kejujuran itu bisa hilang, wahai Rasulullah?” Beliau
menjawab, “Jika kekuasaan diberikan kepada orang yang tidak berhak

menerimanya, maka tunggulah datangnya Hari Kiamat.”
Penjelasan dari hadis di atas kita sebagai manusia dianjurkan dalam

bekerja untuk memiliki sifat jujur dan memiliki pengetahuan yang sesuai
dengan bidangnya. Hal ini dikarenakan jika sebuah pekerjaan diserahkan
kepada orang yang tidak jujur dan tidak memiliki pengetahuan maka akan
datang kehancuran.

2.2.3 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah pencapaian hasil kerja yang dihasilkan oleh
individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di suatu
organisasi. Kinerja ini tidak hanya mencakup hasil akhir, tetapi juga
mencerminkan bagaimana proses dan perilaku kerja yang ditunjukkan
selama periode tertentu. Dalam konteks organisasi, kinerja pegawai menjadi
tolak ukur penting untuk menilai kontribusi individu terhadap pencapaian
tujuan perusahaan.

Menurut Kasmir (2019), kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang dengan melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
sesuai dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja adalah fungsi dari
kemampuan individu, motivasi, dan dukungan organisasi dalam
menyediakan sumber daya yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan.

Sedangkan Menurut Mangkunegara (2013), kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Berdasarkan definisi tersebut, Kinerja pegawai dapat
dipahami sebagai indikator keberhasilan individu dalam menjalankan peran

mereka di tempat kerja, yang mencakup kualitas hasil kerja, kuantitas
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pekerjaan, serta perilaku kerja yang sesuai dengan ekspektasi organisasi.

Dari uraian pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan Kkinerja

merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang pegawai terhadap

pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.

2.2.3.1 Indikator Pengukuran Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dapat diukur melalui beberapa indikator yang

membantu organisasi menilai performa individu secara objektif. Menurut
Hersey, Blanchard dan Johnson, (Wibowo, 2016:86-88) indikator kinerja
yaitu:

a.

Tujuan

Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai di
masa yang akan datang. Dengan demikian, tujuan menunjukan arah ke
mana kinerja harus dilakukan. Atas dasar arah tersebut, dilakukan
kinerja untuk mencapai tujuan.

Standar

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah
tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat
diketahui kapan suatu tujuan tercapai.

Umpan balik

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan
balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam
mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar.

Alat atau sarana

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan
untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana
merupakan faktor penunjang untuk mencapai tujuan.

Kompetensi

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk
melakukan sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada pegawai
dengan insentif berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan
tujuan menantang, menetapkan standar terjangkau, meminta
memberikan umpan balik, kebebasan melakukan pekerjaan termasuk
waktu melakukan pekerjaan, menyediakan sumber daya yang diperlukan
dan menghapus tindakan yang mengakibatkan disintensif.
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Indikator-indikator ini memungkinkan manajemen untuk melakukan
evaluasi kinerja secara lebih terukur dan memberikan umpan balik yang
relevan bagi pengembangan pegawai.

2.2.3.2 Kinerja Pegawai Dalam Perspektif Islam

Dalam islam meningkatkan Kkinerja merupakan salah satu bentuk
tanggung jawab yang ada pada diri pegawai terhadap perusahaan tempat
bekerja. Manusia dituntut untuk meningkatkan kinerjanya hal ini
dikarenakan bentuk tanggungjawab dan balas budi dari pegawai terhadap
perusahaan tempat bekerjanya yang telah memberikan berbaikan secara

ekonomi. Hal ini juga dijelaskan dalam Al-Qur’an surat At-Taubah ayat 105

yang berbunyi:
) Eant >% 17 ) " - s 4 ,% 3 z;", 3 s . LY. s@% PP },,‘ 3-,
sagll y vl ale ) (53 iy (shaball Al sl sy aSlae A (o kil | slae | Ja

SEETCTNS

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 akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”

Penjelasan dari ayat diatas adalah setiap manusia diperintahkan

untuk bekerja keras, sehingga menjadi manusia yang mampu ( kuat secara
ekonomi). Serta dalam bekerja harus bersungguh-sungguh agar
mendapatkan hasil yang produktif dan meningkatkan Kkinerja serta
mengharap ridho dari Allah SWT. Dalam islam juga diperintahkan untuk
meningkatkan prestasi dengan terus-menerus serta tidak lupa untuk menilai

kekurangan yang kita miliki (belajar dari pengalaman).

2.2.4 Pengertian Job Enrichment

Job Enrichment atau pengayaan pekerjaan adalah penambahan
pekerjaan kepada pegawai dengan tujuan untuk meningkatkan pertumbuhan
tanggung jawab pegawai. Penambahan pekerjaan ini melalui wewenang dan
tanggung jawab. Jadi pegawai diberi tambahan pekerjaan melalui wewenang
dan tanggung jawab guna untuk meningkatkan tanggung jawab seorang
pegawai.

Menurut (Riyadi,2021) Job Enrichment atau pengayaan pegawai
dalam penambahan pekerjaan kepada pegawai melalui peningkatan
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kewenangan dan tanggung jawab sehingga memungkinkan pekerjaan
dilakukan dengan lebih lengkap, memiliki kebebasan dalam merencanakan,
mengatur, dan mengevaluasi pekerjaan dengan tujuan memuaskan pekerja
akan pertumbuhan, pengakuan, dan tanggung jawab.

Sedangkan menurut (Budi Aulia,et al.,2022) Job Enrichment
merupakan rancangan pekerjaan yang mencakup berbagai variasi isi
pekerjaan, tingkat pengetahuan dan keahlian yang lebih tinggi, peningkatan
tanggung jawab, mengarahkan, dan mengontrol pekerjaan. Pegawai dapat
lebih mengontrol bagaimana mereka melakukan pekerjaan melalui Job
Enrichment. Pengayaan pekerjaan (Job  Enrichment) merupakan
penambahan pekerjaan melalui peningkatan kewenangan.

2.2.4.1 Indikator Pengukuran Job Enrichment.

Berikut beberapa indikator untuk pengukuran Job Enrichment menurut
(Gondosiswanto & Florencia, 2015):
a. Skill Variety (Variasi Kemampuan)
Skill variety atau keanekaragaman kemampuan adalah sejauh mana
pekerjaan itu menuntut keragaman kegiatan yang berbeda sehingga
pekerjaan itu dapat menggunakan sejumlah keterampilan dan
kemampuan yang berbeda. Jadi bisa dikatakan kemampuan pekerja
untuk menggunakan keahlian yang dimiliki untuk menyelesaikan
pekerjaan yang berbeda.
b. Task Identity (Kejelasan Tugas)
Taks identity atau kejelasan tugas adalah sejauh mana pekerjaan itu
menuntut diselesaikannya seluruh potongan kerja secara utuh dan dapat
dikenali, atau tingkat sejauh mana penyelesaian pekerjaan secara
keseluruhan dapat dilihat hasilnya dan dapat dikenali sebagai hasil
Kinerja seseorang. Atau sejauh mana tujgas tersebut dijlaskan pada
pegawai untuk diselesaikan.
c. Task significant (kepentingan tugas)
Task significant (kepentingan tugas) adalah sejauh mana pekerjaan itu

mempunyai dampak yang cukup besar pada pekerjaan orang lain atau
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sejauh mana pekerjaan memiliki dampak substansial dan dipahami pada
orang lain dalam organisasi langsung atau lingkungan eksternal.

2.2.4.2 Job Enrichment Dalam Persepektif Islam.

Menurut pandangan Islam, kerja merupakan sesuatu yang digariskan
bagi manusia. Dengan bekerja manusia mampu memperoleh kebahagiaan di
dunia dan akhiratnya. Agama juga menjadikan kerja sebagai sarana
pendekatan diri kepada Allah. Amat jelas bahwa kerja mempunyai makna
eksistensial dalam menunjukkan kehidupan orang islam. Karena
berhasil/gagalnya dan tinggi/rendahnya kualitas hidup seseorang ditentukan
oleh amal dan kerjanya. Sesuai dengan firman Allah dalam surat al -Kahfi
ayat 7

e Gl il g s T G T e s O)

Artinya : Sesungguhnya Kami telah menjadikan apa yang di bumi sebagai
perhiasan baginya, agar Kami menguji mereka siapakah di antara mereka yang
terbaik perbuatannya.

Dengan demikian, lulus/tidaknya manusia dalam menghadapi ujian hidup di

dunia ini dapat dilihat dari amal atau kerja yang telah dilakukan. Apalagi
manusia diberikan tugas sebagai khalifah yang bertugas sebagai pemakmur
bumi. Hal tersebut merupakan tugas besar yang jika tidak dikerjakan dengan
sungguh-sungguh, mustahil rasanya bila amanah tersebut dapat
dilaksanakan.

2.3 Pengembangan Hipotesis

2.3.1 Hubungan Pengalaman Kerja dengan Kinerja Pegawai.

Pengalaman kerja memiliki hubungan dengan kinerja pegawai hal
ini disebabkan jika seorang pegawai memiliki pengalaman kerja yang
mumpuni maka pegawai tersebut dapat melakukan efisiensi pekerjaan.
Namun sebaliknya jika pegawai tidak memiliki pengalaman kerja yang
sesuai dengan bidangnya maka pegawai tersebut akan kesulitan dalam
melakukan penyelesaian pekerjaan dengan tenggat waktu yang telah
ditetapkan. Jadi pengalaman kerja memiliki hubungan terhadap
peningkatan Kkinerja pegawai dalam sebuah perusahaan. Hal ini juga
sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh (Erwanto et al, (2021))

yang menyatakan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh positif
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signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini dibuktikan dengan semakin
banyaknya pengalaman yang dimiliki oleh pegawai maka kinerjanya
semakin meningkat. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh (Giovana et
al, 2023) juga menyatakan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu juga didukung oleh
teori yang dikemukakan oleh (Usman, 2011:486) bahwa salah satu faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah pengalaman kerja. Hal ini
sebabkan oleh semakin banyak pengalaman yang didapat oleh seorang
pegawai maka semakin bagus kinerjanya.

H1: Pengalaman kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

2.3.2 Hubungan Kompetensi dengan Kinerja Pegawai

Kompetensi merupakan tingkat pengetahuan yang dimiliki oleh
pegawai terhadap pekerjaan yang sedang dijalankan. Hal ini menyebabkan
kompetensi memiliki hubungan dengan kinerja pegawai. Jika pegawai
memiliki kompetensi yang baik maka pegawai tersebut dapat
meningkatkan kinerjanya. Begitu pula sebaliknya, jika pegawai tidak
memiliki kompetensi maka sulit untuk meningkatkan kinerjanya. Hal ini
juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (K.D.Krisnawati dan
I.W.Bagia, 2021) yang menyatakan bahwa kompetensi pegawai
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Ubaidillah et al, 2023) yang juga
menyatakan bahwa kompetensi karyawan memiliki pengaruh positif
signifikan. Selain itu juga didukung oleh teori yang dikemukakan oleh
(Mangkunegara (2016:67)) yang menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah kemampuan atau kompetensi.

H2: Kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
2.3.3 Hubungan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
Oleh Job Enrichment

Pengalaman kerja memiliki korelasi positif yang signifikan

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Individu yang telah melalui

berbagai situasi kerja umumnya memiliki kemampuan adaptasi yang lebih
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baik, keterampilan problem-solving yang matang, serta pemahaman yang
lebih mendalam terhadap dinamika organisasi dan alur kerja. Namun,
manfaat dari pengalaman kerja ini tidak akan sepenuhnya optimal jika
tidak didukung oleh lingkungan kerja yang mampu mendorong
pengembangan potensi pegawai secara berkelanjutan. Dalam hal ini, Job
Enrichment berperan sebagai elemen mediasi yang penting. Melalui
pengayaan pekerjaan yang mencakup perluasan tanggung jawab,
peningkatan otonomi, serta pemberian tantangan baru pengalaman kerja
yang telah dimiliki pegawai dapat dikapitalisasi secara maksimal. Job
Enrichment menjadi  penghubung yang mengarahkan akumulasi
pengalaman tersebut ke dalam perilaku kerja yang lebih produktif, kreatif,
dan bermakna. Teori yang dikembangkan oleh (lvancevich et. al., 2014)
dalam bukunya yang berjudul Organizational Behavior and Management
disebutkan bahwa Job Enrichment dapat meningkatkan “psychological
growth needs” pegawai, seperti aktualisasi diri, yang secara langsung
berkontribusi terhadap kualitas pengalaman kerja dan secara tidak
langsung juga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini juga dapat
disimpulkan bahwa Job Enrichment bisa menjadi variabel mediasi karena
dapat mempengaruhi secara tidak langsung.

H3: Pengalaman memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

dan dimediasi oleh Job Enrichment

2.3.4 Hubungan Kompetensi Dengan Kinerja Pegawai Dimediasi Oleh Job
Enrichment
Kompetensi merupakan faktor utama yang mendukung
peningkatan kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki keterampilan,
pengetahuan, dan sikap yang baik cenderung lebih efektif dalam
menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan organisasi. Namun, hubungan
antara kompetensi dan kinerja bisa lebih optimal jika didukung oleh Job
Enrichment. Job Enrichment adalah cara untuk membuat pekerjaan
menjadi lebih menantang, memberi lebih banyak tanggung jawab, dan
memberi kesempatan untuk berkembang. Dengan pendekatan ini, pegawai
dapat menggunakan kompetensi mereka lebih maksimal. Tugas yang lebih
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menantang akan membuat pegawai lebih termotivasi, kreatif, dan
produktif. Dengan Job Enrichment, pegawai yang diberikan tantangan dan
otonomi lebih besar akan menunjukkan hasil kerja yang lebih baik dan
lebih bersemangat dalam bekerja. Ini tidak hanya meningkatkan Kinerja
individu, tetapi juga membantu mencapai tujuan organisasi. Hal ini juga
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Tresya,2023) yang
menyatakan bahwa Job Enrichment berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh (Sonia, 2025) juga menyatakan
bahwa Job Enrichment berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai.  Sedangkan menurut (Robinson dan Judge, 2013) mereka
menunjukkan bahwa Job Enrichment dapat meningkatkan keterlibatan
pegawai yang pada akhirnya dapat mempengaruhi Kinerja pegawai.
Mereka juga berargumen bahwa Job Enrichment bertindak sebagai
mediator. Sehingga Job Enrichment dapat menjadi mediasi karena dapat
meningkatkan motivasi pegawai sehingga Kkinerja pegawai dapat
meningkat.

H4: Kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
dan dimediasi oleh Job Enrichment

2.4 Hipotesis Penelitian

Pengalaman kerja

& Job Enrichment | — &= — — — — — > Kinerja Pegawai

Kompetensi z H2
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BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode
deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode kuantitatif ini
melibatkan pengumpulan data berupa angka untuk menjawab atau menguiji
hipotesis penelitian. Menurut Sugiyono (2018;13) metode kuantitatif
merupakan metode penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit),
data penelitian berupa angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik
sebagai alat uji perhitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk
menghasilkan kesimpulan. Jadi dapat dikatakan metode kuantitatif dalam
sebuah penelitian adalah metode yang datanya berupa angka-angka.
Kemudian angka-angka tersebut diolah dengan statistik guna memperoleh
jawaban atas hipotesis dari isu yang diangkat dalam penelitian.

3.2 Lokasi Penelitian

Adapun lokasi penelitian ini dilakukan pada Badan Pusat Statistik
Kabupaten Malang. Alasan peneliti memilih objek penelitian ini
dikarenakan beberapa faktor diantaranya: Badan Pusat Statistik Kabupaten

Malang merupakan salah satu penyedia data penelitian bagi semua peneliti.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi
Populasi adalah keseluruhan area yang meliputi objek atau subjek yang
memiliki Kkarakteristik serta memenuhi kriteria tertentu untuk dijadikan
bahan kajian atau penelitian oleh peneliti, yang kemudian akan diambil
kesimpulannya (Hikmawati, 2020).

Menurut Asnawi dan Masyhuri (2011) populasi dapat dibedakan menjadi
dua jenis berdasarkan jumlahnya, yaitu:

1. Populasi terbatas, yaitu objek penelitian yang berada dalam

wilayah tertentu dan memiliki jumlah yang jelas.

2. Populasi tidak terbatas, yaitu objek penelitian yang tidak memiliki

batasan yang jelas atau jumlahnya tidak diketahui secara pasti.
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Berdasarkan pendapat di atas, populasi pada penelitian ini dikategorikan
sebagai populasi terbatas karena jumlah pegawai Badan Pusat Statistik

Kabupaten Malang hanya berjumlah 50 orang

3.3.2 Sample
Menurut Sugiyono (2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini
jumlah sampel dan populasinya sudah diketahui sehingga ukuran sampel
yang ditentukan dalam penelitian ini yaitu dengan teori Slovin (Sugiono,
2017). Penelitian ini menggunakan penelitian sampel jenuh yang mana
seluruh populasinya menjadi sampel penelitian. Jadi, sampel pada

penelitian ini sampelnya berjumlah 50 pegawai.

3.4 Sampling

Menurut Sugiyono (2019:127) Sampling jenuh adalah teknik
penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Adapun teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampling jenuh yang termasuk dalam non
probability sampling. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Sampling jenuh
ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30
orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan
sangat kecil. Istilah lain sampling jenuh adalah sensus, dimana semua

anggota populasi dijadikan sampel.

3.5 Sumber Data

Sumber data dalam suatu penelitian dapat diperoleh dengan data primer
maupun data sekunder. Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer
adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber
pertama atau obyek penelitian dilakukan. Data primer yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penyebaran kuesioner kepada pegawai Badan Pusat

Statistik Kabupaten Malang.

3.6 Definisi Operasional Variabel
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Definisi variabel merupakan penjelasan dari variabel yang diteliti sehingga
peneliti dapat meneliti hingga menjadi penelitian ilmiah. Dalam penelitian
sendiri ada dua jenis variabel, ada variabel independen (X) atau yang sering
disebut sebagai variabel tidak terikat dan variabel dependen () atau yang
sering disebut sebagai variabel terikat. Pada penelitian ini berikut variabel
yang digunakan:

3.6.1 Variabel Independen
a. Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja merujuk pada keahlian atau pengetahuan yang
diperoleh seseorang dari aktivitas pekerjaan yang telah dilakukan
selama periode tertentu. Pengalaman kerja merupakan ukuran durasi
waktu yang telah dihabiskan seseorang dalam suatu pekerjaan, yang
memungkinkan mereka untuk memahami serta melaksanakan tugas
dengan lebih baik. Secara umum, pengalaman kerja dapat disimpulkan
sebagai akumulasi waktu, keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang
diperoleh individu selama menjalankan tugas dalam dunia kerja.

b. Kompetensi Pegawai

Kompetensi  pegawai merupakan kombinasi kemampuan,
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan seseorang
untuk menjalankan tugas pekerjaannya secara efektif dan efisien.
Kompetensi ini menjadi landasan penting yang memungkinkan
individu memenuhi ekspektasi organisasi sekaligus mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Menurut Wibowo (2007), kompetensi adalah
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan yang didukung oleh
kombinasi pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja yang sesuai
dengan kebutuhan.

c. Job Enrichment

Job Enrichment atau pengayaan pekerjaan adalah penambahan
pekerjaan kepada pegawai dengan tujuan untuk meningkatkan
pertumbuhan tanggung jawab pegawai. Penambahan pekerjaan ini

melalui wewenang dan tanggung jawab. Jadi pegawai diberi tambahan
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pekerjaan melalui wewenang dan tanggung jawab guna untuk

meningkatkan tanggung jawab seorang pegawai.

3.6.2 Variabel Dependen
a. Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah pencapaian hasil kerja yang dihasilkan
oleh individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di
suatu organisasi. Kinerja ini tidak hanya mencakup hasil akhir, tetapi
juga mencerminkan bagaimana proses dan perilaku kerja yang
ditunjukkan selama periode tertentu. Dalam konteks organisasi,
kinerja pegawai menjadi tolak ukur penting untuk menilai kontribusi
individu terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

3.7 Tabel Definisi Operasional Variabel
Tabel 1.2

Definisi operasional variabel

Variabel Definisi Indikator Item Sumber
Pengalaman | Pengalaman kerja | Lama Jumlah tahun/ Apriyanto
kerja merupakan waktu/masa bulan bekerja (2019)

ukuran durasi kerja

waktu yang telah _ i

dihabiskan Tingkat Pencapaian

seseorang dalam pengetahuan yang diukur

suatu pekerjaan, | dan _

yang keterampilan

memungkinkan Penguasaan Keahlian teknis

mereka unt[uk terhadap yang diperoleh

memahami serta pekerjaan dan

melaksanakan peralatan

tugas dengan

lebih baik. Latar belakang | Kemampuan
pribadi beradaptasi
Sikap dan Tingkat
kebutuhan tanggung jawab
Kemampuan— Kontribusi
kemampuan terhadap tim
analitis dan
manipulatif

Kompetensi | Kompetensi Pengetahuan Pemahaman Sundarmayanti
pegawai teori, (2019)
merupakan pemahaman
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kombinasi tentang regulasi
kemampuan, _ _
pengetahuan, Keterampilan Kete_rampllan
keterampilan, dan teknis dan
sikap yang keterampllgn
dibutuhkan komunikasi
sesegrang untuk Sikap Komitmen dan
menjalankan proaktif
tugas
pekerjaannya
secara efektif dan
efisien.
Kinerja Kinerja pegawai Tujuan Tujuan jangka | Apriyanto
pegawai adalah pendek dan (2019)
pencapaian hasil panjang
kerja yang _
dihasilkan oleh Standar Penilaian
individu dalam terhadap
melaksanakan kepatuhan
tugas dan Umpan balik Cara pegawai
tanggung menerima dan
Jawab_nya_dl suatu menanggapi
organisasi. umpan balik
Alat atau sarana | Sumber daya
yang tersedia
Kompetensi Pengetahuan
yang relevan
Motif Dorongan atau
motivasi
pegawai
Job Job Enrichment Skill Variety Kemampuan Tresya (2023)
Enrichment | atau pengayaan untuk
pekerjaan adalah menerapkan
penambahan beberapa
pekerjaan kepada keahlian
pegawai dengan S— _
Take identity Tingkat

tujuan untuk
meningkatkan
pertumbuhan
tanggung jawab
pegawai

keterlibatan
dalam seluruh
proses
pekerjaan

Task significant

Persepsi
tentang dampak
pekerjaan
terhadap orang
lain atau
organisasi

Sumber: data diolah peneliti (2025)
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3.8 Data dan jenis data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data sekunder yaitu data
yang telah dikumpulkan oleh peneliti sebelumnya. Kemudian dari data yang
diperoleh peneliti mencari celah untuk dilakukan penelitian ulang. Jadi data
yang terkumpul pada penelitian ini semuanya berasal dari penelitian
terdahulu.

3.9 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti dalam penelitian
ini dilakukan melalui dua pendekatan utama. Pertama, peneliti melakukan
studi literatur untuk memperoleh landasan teori dan referensi terkait variabel-
variabel yang diteliti, seperti kompetensi, pengalaman kerja, dan kinerja
pegawai. Studi ini mencakup berbagai sumber akademis, jurnal penelitian,
serta buku-buku relevan yang mendukung analisis dalam penelitian. Kedua,
peneliti menyebarkan kuesioner dalam bentuk Google Form kepada para
pegawai di Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang. Metode ini bertujuan
untuk mengumpulkan data primer yang mencerminkan pandangan langsung
dari responden terhadap variabel yang diteliti. Dengan menggabungkan kedua
pendekatan ini, peneliti dapat memastikan bahwa data yang diperoleh
memiliki dasar teori yang kuat sekaligus relevansi praktis dengan kondisi di
lapangan.

3.10 Metode Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan melalui pendekatan yang
sistematis untuk memastikan keakuratan hasil. Peneliti memulai dengan studi
literatur untuk memperoleh pemahaman mendalam mengenai teori-teori yang
relevan serta untuk membangun kerangka konseptual sebagai dasar analisis.
Selain itu, data primer yang diperoleh dari kuesioner diolah menggunakan
perangkat lunak SPSS. Penggunaan SPSS memungkinkan peneliti untuk
melakukan berbagai uji statistik, seperti uji validitas, reliabilitas, regresi, serta
analisis deskriptif. Pendekatan ini bertujuan untuk mengidentifikasi pola-pola
data, menguji hubungan antar variabel, dan menarik kesimpulan yang dapat

menjawab rumusan masalah penelitian dengan valid dan dapat diandalkan.
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Kombinasi antara studi literatur dan pengolahan data kuesioner melalui SPSS
memberikan hasil analisis yang terstruktur dan berbasis bukti.
3.10.1 Uji Asumsi

Menurut (Ghozali :2018), uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang
sangat penting dalam proses analisis regresi linear. Tujuan utama dari uji ini
adalah untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan dalam
penelitian dapat menghasilkan estimasi parameter yang valid. Dalam buku
Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 25, Ghozali
menekankan bahwa terdapat beberapa asumsi dasar yang harus dipenuhi agar
model regresi memenuhi kriteria BLUE (Best Linear Unbiased Estimator).
Asumsi-asumsi ini adalah:
Normalitas
Asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah data residual (kesalahan
prediksi) dalam model regresi berdistribusi normal. Distribusi normal residual
penting agar pengujian statistik, seperti uji t dan uji F, memberikan hasil yang
akurat.
Multikolinearitas
Multikolinearitas terjadi ketika antar variabel independen dalam model
regresi saling berkorelasi secara kuat. Kondisi ini dapat menyebabkan
ketidakstabilan dalam estimasi koefisien regresi, sehingga sulit untuk
menentukan pengaruh masing-masing variabel bebas secara individual.
Heteroskedastisitas
Asumsi ini mengharuskan varians dari residual harus konstan pada setiap
nilai  variabel independen. Jika varians residual tidak konstan
(heteroskedastisitas), maka efisiensi model regresi menjadi terganggu,
meskipun koefisien regresi tetap unbiased.

3.10.2 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskripsi bertujuan untuk menginterpretasikan mengenai argumen
responden terhadap pilihan pernyataan dan distribusi frekuensi pernyataan
responden dari data yang telah dikumpulkan. Dalam penelitian ini, jawaban
responden dijelaskan dalam lima skala pernyataan dengan menggunakan

Skala Likert. Analisis ini juga digunakan untuk menggambarkan secara
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mendalam variabel-variabel yang diteliti. Data yang telah dikumpulkan
diedit, tabulasi dalam tabel, kemudian dibahas secara deskriptif dengan
menggunakan alat analisis statistic descriptive, (Supriyanto dan Ekowati,
2019: 28).

3.10.3 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden
terkumpul (dalam penelitian kuantitatif). Analisis data dilakukan
menggunakan analisis jalur (path analysis) (Supriyanto dan Maharani, 2013:
61). Path Analysis atau analisis jalur digunakan untuk menganalisis pola
hubungan diantara variabel.

Menurut Ridwan bahwa koefisien jalur (path) adalah koefisien regresi
yang distandarkan, yaitu koefisien regresi yang dihitung dari basis data yang
telah diset dalam angka baku (Z-score). Analisis ini diolah dengan bantuan
software SPSS , dengan ketentuan uji F pada Alpha = 0,05 atau p < 0,05
sebagai taraf signifikansi (Sig. F), sedangkan untuk uji T pada taraf
signifikansi Alpha = 0,05 atau p < 0,05 yang dimunculkan dalam kode (Sig.
T) dimana hal tersebut digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh tidak
langsung dari variabel bebas terhadap variabel tergantungnya.

3.10.4 Uji Mediasi

Hair, et al. (2022) mendefinisikan mediasi sebagai situasi di mana satu
atau lebih konstruk mediator menjelaskan mekanisme pengaruh konstruk
eksogen terhadap konstruk endogen. Uji mediasi dilakukan untuk mengetahui
apakah variabel mediator memberikan pengaruh pada hubungan antara
variabel independen dan variabel dependen.

Analisis efek tidak langsung merupakan analisis pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen yang dimediasi oleh variabel intervening
(variabel mediator). Beberapa kriteria dalam menganalisis efek tidak
langsung adalah sebagai berikut:

a. Jika nilai P-value kurang dari 0,05, maka hubungan tersebut
signifikan, yang berarti variabel mediator memediasi pengaruh

variabel eksogen terhadap variabel endogen. Dengan kata lain,
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hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (HA) diterima,
yang mengindikasikan adanya efek tidak langsung.

. Jika nilai P-value lebih besar dari 0,05, maka hubungan tersebut
tidak signifikan, yang berarti variabel mediator tidak memediasi
pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Dengan kata
lain, hipotesis nol (HO) diterima dan hipotesis alternatif (HA)
ditolak
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Profil Perusahaan Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang

Badan Pusat Statistik (BPS) merupakan lembaga pemerintah non-
kementerian yang berada langsung di bawah Presiden dan berperan
sebagai penyelenggara statistik nasional. Keberadaannya berakar pada
kebutuhan negara baru merdeka untuk memiliki instrumen pengumpulan
data yang dapat menjadi dasar perencanaan pembangunan. Pada masa
awal pembentukan negara, pengaturan mengenai statistik diformalkan
melalui Undang-Undang Nomor 6 Tahun 1960 tentang Sensus dan
Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1960 tentang Statistik. Kedua regulasi
ini menjadi fondasi awal bagi penyelenggaraan sensus, pendataan
kependudukan, serta pembentukan struktur lembaga statistik nasional.

Pada perkembangannya, pemerintah menyadari bahwa landasan
regulasi tersebut perlu diperkuat agar statistik benar-benar dapat menjadi
bagian integral dari perencanaan nasional. Hal ini mendorong lahirnya
Undang-Undang Nomor 16 Tahun 1997 tentang Statistik, yang
reformulasi struktur kelembagaan BPS secara lebih modern. Undang-
undang tersebut menegaskan pentingnya penyediaan data yang andal dan
memenuhi standar nasional, sekaligus memastikan bahwa kegiatan
statistik harus dilaksanakan secara terkoordinasi mulai dari tingkat pusat
hingga daerah.

Transformasi regulasi ini berdampak langsung pada penguatan
struktur organisasi BPS. Pemerintah menilai bahwa perencanaan nasional
yang efektif tidak dapat bergantung semata pada data yang dikumpulkan
secara terpusat, tetapi membutuhkan jaringan kantor daerah yang mampu
menangkap dinamika lokal. Oleh karena itu, BPS membentuk unit kerja di
tingkat provinsi, kabupaten, dan kota sebagai pelaksana teknis kegiatan
statistik. Jaringan kantor inilah yang memungkinkan kegiatan sensus,

survei sosial-ekonomi, pendataan sektoral, dan penyusunan publikasi
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resmi dapat dilakukan dengan cakupan wilayah yang luas dan informasi
yang lebih kontekstual.

Dalam konteks wilayah Malang, struktur organisasi BPS diwujudkan
melalui dua kantor daerah, yaitu BPS Kabupaten Malang dan BPS Kota
Malang. Meskipun keduanya berada dalam struktur institusional yang
sama di bawah BPS RI, masing-masing memiliki wilayah kerja sesuai
batas administrasi daerah. BPS Kabupaten Malang bertanggung jawab atas
kegiatan statistik di wilayah Kabupaten Malang, sedangkan BPS Kota
Malang menangani pendataan dan publikasi statistik untuk wilayah Kota
Malang. Pemisahan ini mencerminkan prinsip dasar BPS bahwa data harus
disajikan sesuai karakteristik wilayahnya agar dapat digunakan secara
tepat dalam perencanaan kebijakan daerah.

BPS Kabupaten Malang sendiri merupakan perwakilan resmi BPS di
tingkat kabupaten dengan kantor yang berlokasi di JI. Raya Jatirejoyoso
No. 1A, Kepanjen. Sebagai bagian dari struktur nasional, kantor ini
melaksanakan mandat penyelenggaraan statistik daerah yang mencakup
pengumpulan data primer dan sekunder, pengolahan, serta diseminasi
informasi statistik yang meliputi aspek demografi, ekonomi, sosial,
infrastruktur, dan indikator pembangunan lainnya. Salah satu keluaran
pentingnya adalah publikasi tahunan Kabupaten Malang Dalam Angka,
yang memuat rangkuman lengkap kondisi wilayah mulai dari jumlah
penduduk hingga indikator sosial-kultural dan ekonomi.

Peran BPS Kabupaten Malang tidak berhenti pada penyediaan data.
Kantor ini juga terlibat aktif dalam pembinaan statistik sektoral bagi
perangkat daerah. Melalui kegiatan seperti “Pembinaan Statistik Sektoral”,
BPS memastikan bahwa setiap perangkat daerah mendaftarkan kegiatan
statistiknya pada sistem data terintegrasi sebagai bagian dari implementasi
kebijakan Satu Data Kabupaten Malang. Dengan cara ini, BPS tidak hanya
menjadi produsen data, tetapi juga penjaga kualitas data sektoral agar
sesuai dengan standar metodologi nasional.

Secara kelembagaan, keberadaan BPS Kabupaten Malang

mencerminkan sistem vertikal BPS yang diatur melalui Undang-Undang
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Statistik dan berbagai peraturan pelaksanaannya. Sistem ini memastikan
bahwa setiap kabupaten/kota memiliki kantor BPS yang bertugas
menyediakan data statistik resmi dengan standar yang seragam di seluruh
Indonesia. Peran tersebut menjadikan BPS Kabupaten Malang sebagai
sumber rujukan penting bagi pemerintah daerah, akademisi, peneliti, serta
masyarakat umum dalam penyusunan kebijakan, evaluasi pembangunan,
maupun penelitian.

Untuk menjamin transparansi dan akuntabilitas, BPS Kabupaten
Malang juga menyusun laporan kinerja tahunan yang memuat capaian
pelaksanaan tugas serta penggunaan anggaran instansi. Dokumen
seperti Laporan Kinerja BPS Kabupaten Malang Tahun 2023 menjadi
bukti bahwa kantor ini tidak hanya berfungsi sebagai pencatat data, tetapi
juga sebagai institusi publik yang bertanggung jawab dalam mendukung
tata kelola pemerintahan berbasis data, evaluasi pembangunan, dan

pengambilan keputusan yang lebih terukur di tingkat kabupaten.

4.1.2 Karakteristik Responden
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Distribusi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

ditunjukan dalam tabel berikut:

Tabel 4.1

Respondent Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin Jumlah respondent Presentase
Laki- laki 26 52%
Perempuan 24 48%
Jumlah 50 100%

Berdasarkan analisis data pada Tabel 4.1 diketahui bahwa
laki-laki
perempuan, dengan responden laki-laki berjumlah mencapai 26,

jumlah responden lebih banyak dari responden

sementara untuk responden perempuan berjumlah 24 responden.
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Dengan temuan ini menunjukan bahwa komposisi karyawan pada
Badan Pusat Statiktik Kabupaten Malang lebih banyak laki-laki
dibandingkan dengan karyawan perempuan.
2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Distribusi  karakteristik  responden berdasarkan usia
ditunjukan dalam tabel berikut:

Tabel 4.2

Responden Berdasarkan usia

usia Jumlah respondent Presentase
20 — 25 Tahun 1 2%
26 — 30 Tahun 4 8%
31— 35 Tahun 5 10%
> 35 Tahun 40 80%
Jumlah 50 100%

Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa mayoritas
responden berada pada usia 20-25 tahun dengan 1 responden dari
jumlah responden. Responden pada rentang usia 26-30 tahun
sebanyak 4 responden, Sedangkan responden pada rentang usia
31-35 tahun sebanyak 5 responden dan jumlah responden dengan
rentang usia di >35 sebanyak 40 responden. Hal ini menunjukan
bahwa karyawan pada Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang

didominasi oleh karyawan dengan rentang usia >35 tahun.

4.1.3 Analisis Deskriptif Statistik VVariabel
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Hasil Analisis Deskriptif
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N Minimum Maximum Mean Std
Deviation
Pengalaman Kerja 50 36 60 51,44 5,993
Kompetensi Pegawai 50 18 30 25,54 3,087
Job Enrichment 50 18 30 25,21 3,421
Kinerja Pegawai 50 36 60 51,90 5,821
Valid N (listwise) 50

Berdasarkan Tabel 4.3 statistik deskriptif di atas, dapat
dijelaskan bahwa:

Variabel pengalaman kerja memiliki nilai minimum 36 dan
maksimum 60 dengan rata-rata sebesar 51,44 serta standar deviasi
5,993. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja pegawai
berada pada kategori relatif tinggi. Standar deviasi yang cukup besar
mengindikasikan adanya variasi pengalaman kerja antar pegawai di
Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang.

Variabel kompetensi pegawai menunjukkan nilai minimum 18
dan maksimum 30 dengan rata-rata 25,54 dan standar deviasi 3,087.
Nilai rata-rata yang cukup tinggi menunjukkan bahwa kompetensi
pegawai secara umum berada pada kategori baik. Nilai standar
deviasi yang rendah menggambarkan persebaran data kompetensi

yang relatif homogen.

Variabel Job Enrichment memiliki nilai minimum 18 dan
maksimum 30 dengan rata-rata sebesar 25,21 dan standar deviasi
3,421. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat Job Enrichment yang

dirasakan pegawai berada pada kategori baik. Variasi antar
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responden relatif sedang, ditunjukkan oleh standar deviasi yang tidak
terlalu besar.

Variabel kinerja pegawai menunjukkan nilai minimum 36 dan
maksimum 60 dengan nilai rata-rata 51,90 serta standar deviasi
5,821. Rata-rata yang cukup tinggi mengindikasikan bahwa kinerja
pegawai secara umum berada pada kategori baik hingga sangat baik.
Standar deviasi yang cukup besar menunjukkan bahwa terdapat
perbedaan tingkat Kinerja antar pegawai meskipun mayoritas berada
pada kategori tinggi.

Secara keseluruhan, hasil statistik deskriptif menunjukkan
bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai rata-rata yang
relatif tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa pengalaman kerja,
kompetensi, Job Enrichment, dan kinerja pegawai Badan Pusat
Statistik Kabupaten Malang berada pada kondisi yang baik.

4.1.4 Hasil Uji Penelitian
1. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Pada penelitian ini menggunakan taraf signifikan 5%
atau 0,05. Uji validitas dilakukan pada setiap pernyataan
dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel , degree
of freedom (df) = n — 2. Dalam penelitian ini jumlah
responden adalah 48 orang, maka df = 48 — 2 atau df = 46
dengan alpha 0,05. Jika didapatkan kesimpulan rhitung > rtabel

maka pernyataan tersebut dikatakan valid

Tabel 4.4
Uji Validitas
Variabe ltem Pearso_n r. Tabel | Ketera
I Pertanyaan Correlation (0=5%) ngan
(r.hitung)

X1 X1.1 0,638 0,2845 Valid
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X1.2 0,708 0,2845 Valid

X1.3 0,890 0,2845 Valid

X1.4 0,866 0,2845 Valid

X1.5 0,800 0,2845 Valid

X1.6 0,813 0,2845 Valid

X1.7 0,869 0,2845 Valid

X1.8 0,796 0,2845 Valid

X1.9 0,810 0,2845 Valid

X1.10 0,700 0,2845 Valid

X1.11 0,854 0,2845 Valid

X1.12 0,803 0,2845 Valid

X2 X2.1 0,923 0,2845 Valid
X2.2 0,911 0,2845 Valid

X2.3 0,897 0,2845 Valid

X2.4 0,911 0,2845 Valid

X2.5 0,795 0,2845 Valid

X2.6 0,836 0,2845 Valid

4 Z1 0,824 0,2845 Valid
Z72 0,777 0,2845 Valid

Z.3 0,860 0,2845 Valid

Z4 0,885 0,2845 Valid

Z5 0,941 0,2845 Valid

2.6 0,839 0,2845 Valid

Y Y.l 0,741 0,2845 Valid
Y.2 0,769 0,2845 Valid

Y.3 0,817 0,2845 Valid

Y.4 0,834 0,2845 Valid

Y.5 0,809 0,2845 Valid
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Y.6 0,811 0,2845 Valid
Y.7 0,841 0,2845 Valid
Y.8 0,914 0,2845 Valid
Y.9 0,859 0,2845 Valid
Y.10 0,855 0,2845 Valid
Y.11 0,820 0,2845 Valid
Y.12 0,797 0,2845 Valid

Berdasarkan hasil Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa

seluruh pernyataan yang ada pada kolom Pearson

Correlation memiliki nilai rhiung > rapel, Maka seluruh

pernyataan tersebut dinyatakan valid.

. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas dilakukan untuk melihat sampai sejauh

mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya jika secara

berulang. Apabila cronbach alpha > 0,60, maka pernyataan

dikatakan reliabel.

Tabel 4.5

Hasil Uji Reliabilitas

Variabe Nilai Cronbach’s Nilai Batas | Status
I Alpha

X1 0,940 0,60 Reliabel

X2 0,947 0,60 Reliabel

Z 0,936 0,60 Reliabel

Y 0,956 0,60 Reliabel

Berdasarkan tabel di atas maka diketahui bahwa hasil

uji  reliabilitas menunjukkan masing-masing

memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,60.

variabel




2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
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Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai

residual berdistribusi normal atau tidak. Pada penelitian ini,

penentuan kenormalan menggunakan, dikatakan normal jika

Monte Carlo Sig. > 0.05.
Persamaan 1
Z = ﬁlxl +32X2 + e

Tabel 4.

7

Uji Normalitas

Unstandardized Residual

Kolmogorov-Smirnov Z

Monte Carlo Sig. (2-tailed)

48
0,191

0,051

Persamaan 2

Y=P51X1+ B X, + B3z e

Tabel 4.

8

Uji Normalitas

Unstandardized Residual

Kolmogorov-Smirnov Z

Monte Carlo Sig. (2-tailed)

48
0,190

0,054

Berdasarkan hasil tabel di atas menunjukkan hasil uji

Kolmogorov-Smirnov antara persamaan | dan Persamaan Il

mendapatkan hasil Monte Carlo

Sig. (2-tailed) > 0.05.
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sehingga dapat disimpulkan dari hasil pengujian tersebut, maka

nilai residual berdistribusi normal dan model

memenuhi asumsi normalitas..

b. Uji Multikolinearitas

regresi

Uji Multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah

model regresi yang terbentuk adanya korelasi yang ditinggi atau

tidak. Dalam pengujian multikolinearitas hasil yang diharapkan

adalah tidak terjadinya multikolinearitas. Pada penelitian ini

menggunakan metode TOL (Tolerance) dan Variance Inflation

Factor (VIF) dengan ketentuan tidak terjadi

Tolerance > 0,1 dan VIF < 10
Persamaan 1
Z=p1X1t P X, +e

Tabel 4.9

Uji Multikolinieritas

multikol jika

Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Constant)
Pengalaman Kerja 0,196 5,102
Kompetensi 0,196 5,102

Persamaan 2
Y =01X)+B:X,+BzZ +e

Tabel 4.10

Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Tolerance

VIF

Constant)
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Pengalaman Kerja 0,165 6,051
Kompetensi 0,161 0,213
Job Enrichment 0,204 4.902

Berdasarkan tabel , telah diketahui bahwa pada Persamaan |
hasil Tolerance X1 sebesar 0,196 dan Tolerance X2 sebesar
0,196. Serta hasil VIF X1 sebesar 5,102 dan VIF X2 sebesar
5,102. sedangkan pada Persamaan Il hasil Tolerance X1 sebesar
0,165, Tolerance X2 sebesar 0,161, dan Tolerance Z sebesar
0,204. Serta hasil dari VIF X1 sebesar 6,051, VIF X2 sebesar
0,213 dan VIF Z sebesar 4.902. Maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa data tersebut dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas,
dikarenakan nilai Tol > 0,1 dan Nilai VIF < 10.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residu satu
pengamatan ke pengamatan lainnya.Pada penelitian ini
menggunakan metode glejser dilakukan dengan meregresikan
semua variabel bebas terhadap nilai mutlak residualnya. Jika
terdapat pengaruh variabel bebas yang signifikan terhadap nilai
mutlak residualnya maka dalam model terdapat masalah
heteroskedastisitas. Dengan ketentuan tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas apabila nilai probabilitas lebih besar dari nilai
alpha (Sig. > 0.05).
Persamaan 1

7 =B X +BX,+e

Tabel 4.11

Uji Non Heteroskedastisitas

Variabel t hitung Sig.

Constant)

Pengalaman Kerja 0,825 0,414
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Kompetensi Karyawan -1,097 0,279

Berdasarkan hasil perhitungan pada Persamaan 1, nilai
signifikansi variabel Pengalaman Kerja sebesar 0,414 dan
Kompetensi Karyawan sebesar 0,279. Seluruh nilai signifikansi
tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada model regresi dengan
variabel dependen Job Enrichment (Z).

Persamaan 2
Y =p01X1+B.X; +BsZ +e

Tabel 4.12

Uji Non Heteroskedastisitas

Variabel t hitung Sig.
Constant)
Pengalaman Kerja 2.674 0,074
Kompetensi Karyawan -1.426 0,161
Job Enrichment -2.567 0,63

Pada Persamaan 2, variabel Pengalaman Kerja, Kompetensi
Karyawan, dan Job Enrichment memiliki nilai signifikansi masing-
masing 0,074; 0,161; dan 0,063. Seluruh nilai tersebut lebih besar
daripada 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi
tidak mengalami heteroskedastisitas pada persamaan Yyang
menjelaskan Kinerja Pegawai (Y).

Analisis Jalur dan Mediasi
Persamaan 1
Z =P X, +B.X, +e




Tabel 4.13

Hasil Pengujian Hipotesis 1
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Unstandardized Standardized Coefficients
Coefficients
B Std. Error Coefficient t Sig.
Beta
Pengalaman Kerja | 0,247 0,085 0,440 | 2,894 | 0,006
Kompetensi 0,518 0,165 0,476 | 3,131 | 0,003
Pegawai

Z = 0,44X, + 0,476X, + e

Berdasarkan hasil analisis jalur pada Persamaan 1, diketahui

bahwa:

1.

Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Job Enrichment, dengan nilai signifikansi 0,006 yang lebih
kecil dari 0,05 dan nilai koefisien jalur (B) sebesar 0,44.
Artinya, semakin tinggi pengalaman kerja pegawai, maka
semakin tinggi pula tingkat Job Enrichment yang dirasakan
pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang.

Kompetensi Pegawai juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Job Enrichment, dengan nilai signifikansi 0,003 <
0,05 dan koefisien jalur sebesar 0,476. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik kompetensi yang dimiliki pegawai,
semakin baik pula Job Enrichment yang mereka rasakan.

Dengan demikian, kedua variabel independen dalam model ini

terbukti memberikan kontribusi positif dan signifikan terhadap

variabel mediator (Job Enrichment).

Persamaan 2

Y =01 X1+B:X,+B3Z+e
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Tabel 4.14

Hasil Pengujian Hipotesis 2

Unstandardized Standardized Coefficients

Coefficients

B Std. Coefficient t Sig.

Error Beta

Pengalaman 0.551 0,140 0,567 3,942 | 0,000
Kerja

0,478 0,275 0,254 1,739 | 0,089
Kompetensi

0,228 0,225 0,132 1,016 | 0,315
Pegawai
Job Enrichment

Y = 0,567X; + 0,254X, + 0,132Z

Hasil analisis jalur pada Persamaan 2 menunjukkan bahwa:

1.

Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dan
koefisien jalur sebesar 0,567. Ini berarti semakin tinggi
pengalaman kerja pegawai, semakin meningkat pula kinerja
pegawai tersebut.

Kompetensi Pegawai berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai signifikansi
0,089 > 0,05 dan koefisien jalur sebesar 0,254. Artinya, secara
statistik kompetensi pegawai belum mampu memberikan
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Job Enrichment berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Kinerja pegawai, dengan nilai signifikansi 0,315 >
0,05 dan koefisien jalur sebesar 0,132. Hal ini menggambarkan
bahwa peningkatan Job Enrichment belum secara nyata

meningkatkan kinerja pegawai.
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Secara keseluruhan, hanya pengalaman kerja yang terbukti

memberikan pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja

pegawai,

sedangkan kompetensi

memberikan pengaruh yang signifikan.

Pengalaman kerja

Kompetensi

dan Job Enrichment tidak

Kinerja Pegawai
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4. Uji Hipotesis
Analisis Pengaruh langsung (Direct Effect)
a. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Jalur/Path :
X1 —>Y
Pengaruh langsung (direct) = (Bx,-y ) = 0,567

Besar pengaruh langsung pengalaman kerja adalah 0,567
dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini berarti pengalaman
kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

b. Pengaruh Kompetensi pegawai Terhadap Kinerja Pegawai
Jalur/Path :
X, =Y
Pengaruh langsung (direct) = (Bx,-y ) = 0,254

Besar pengaruh langsung kompetensi pegawai adalah 0,254
(nilai signifikansi 0,089 > 0,05). Hal ini berarti kompetensi

pegawai tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

Analisis Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect)

a. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawali
Dengan Job Enrichment Sebagai Variabel Mediasi
Jalur/Path :

X12Z-Y
Pengaruh tidak langsung (indirect) = (Bx,~z) X (Bz-y)

Pengaruh tidak langsung (indirect) = 0,440 x 0,132 = 0,058

Syarat mediasi adalah jalur Z — Y harus signifikan,
namun pengaruh Job Enrichment ke kinerja pegawai Z — Y
memiliki tingkat signifikansi 0,315 > 0,05 yang berarti tidak
signifikan.
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Jadi, karena jalur dari mediasi ke dependen tidak
signifikan, maka Job Enrichment tidak mampu memediasi
hubungan antara pengalaman kerja dan kinerja. Pengalaman
kerja hanya berpengaruh secara langsung saja. Besar
pengaruh langsung kompetensi pegawai adalah 0,254 dan
nilai signifikansi 0,089>0,05. Hal ini berarti kompetensi
pegawai tidak berpengaruh langsung terhadap Kkinerja

pegawai.

D. Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai

dengan Job Enrichment Sebagai Variabel Mediasi Pada
Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang
Jalur/Path :

X, > Z->Y

Pengaruh tidak langsung (indirect) = (ﬁxz_,z) X (Bzoy)

Pengaruh tidak langsung (indirect) = 0,476 x 0,132 = 0,062

4.2 Pembahasan

Berdasarkan syarat mediasi adalah jalur Z — Y harus
signifikan, namun pengaruh Job Enrichment ke Kkinerja
pegawai Z — Y memiliki tingkat signifikansi 0,135 > 0,05
maka hasilnya tidak signifikan.

Jadi, karena jalur dari mediasi ke dependen tidak signifikan,
maka Job Enrichment tidak mampu memediasi hubungan
antara kompetensi pegawai dan kinerja. Meskipun
kompetensi meningkatkan Job Enrichment secara signifikan,
namun peningkatan Job Enrichment tersebut tidak

berdampak langsung pada peningkatan kinerja pegawai.

4.2.1 Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa pengalaman

kerja memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja

pegawai, dengan nilai beta sebesar 0,567 dan nilai signifikansi 0,067

berada di bawah ambang signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan
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bahwa semakin lama pengalaman kerja seseorang, maka semakin
tinggi pula tingkat kinerja yang dapat dicapai.

Hal ini juga sependapat dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Erwanto et al, (2021) yang menyatakan bahwa pengalaman
kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai,
hal ini dibuktikan dengan semakin banyaknya pengalaman yang
dimiliki oleh pegawai maka kinerjanya semakin meningkat. Selain
itu berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Giovana et al, 2023)
juga menyatakan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap kinerja.hal ini juga sependapat dengan teori yang
dikemukakan oleh Sastrohadiwiryo dalam Devischa dan Mukzam
(2018) “keterbatasan pengalaman kerja mengakibatkan tingkat
keahlian dan keterampilan yang dimiliki semakin rendah, sehingga
pengalaman merupakan modal utama untuk terjun dalam bidang
tertentu”. Adanya pengalam kerja yang dimiliki oleh seorang
pegawai dapat membantu kelancaran dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan dalam perusahaan. Dari beberapa penelitian terdahulu,
teori yang digunakan serta hasil penelitian yang telah dilakukan
pengalaman kerja memiliki dampak yang positif terhadap kinerja
pegawai karena jika seorang pegawai memiliki pengalaman kerja
maka pegawai tersebut akan dapat menyelesaikan permasalahan
dalam perusahaan dengan mudah.

Selain itu sependapat dengan firman Allah yang terdapat

dalam Al-Qur’an surat al -Jumu’ah ayat 10 yang berbunyi :

)58 T 1 g K0T 5 T b e T 535005 a3 3 15 puilla § Sl e 1308
C) s /S’u. ,SS, S
Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaraniah kamu

di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-
banyak supaya kamu beruntung.”

Dari ayat di atas menjelaskan bahwa, umat manusia

dianjurkan untuk bekerja keras dan mencari pengalaman kerja dalam
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sebuah pekerjaannya dan bekerja secara profesional. Hal ini
ditujukan agar seorang manusia dapat menyelesaikan masalah yang
terjadi dalam lingkungannya. Jadi dalam pandangan islam
pengalaman bekerja adalah sebuah pengetahuan lebih yang dimiliki
oleh seseorang untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi dalam
lingkungan kehidupannya.

4.2.2 Kompetensi Pegawai berpengaruh terhadap Kinerja Pegawali

Berdasarkan hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa
pengaruh kompetensi terhadap kinerja tidak signifikan, sebagaimana
ditunjukkan oleh nilai 0,254 dan nilai signifikansi 0,089 lebih besar
dari ambang signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
kompetensi tidak secara langsung mempengaruhi peningkatan
kinerja pegawai dalam konteks penelitian ini. Hal ini sependapat
dengan penelitian (Salvalso et al, 2023) secara parsial menunjukkan
bahwa kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Temuan ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ilham (2024) yang
meneliti pegawai BPJS Ketenagakerjaan Cabang Makassar.
Penelitian tersebut membuktikan bahwa kompetensi tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan berdasarkan hasil uji
regresi linier, meskipun secara konseptual kompetensi sering
dianggap sebagai faktor utama peningkatan kinerja. llham (2024)
menjelaskan bahwa ketidaksignifikanan tersebut disebabkan oleh
sifat pekerjaan yang bersifat rutin dan prosedural, sehingga tingkat
kompetensi individu tidak banyak mempengaruhi pencapaian
kinerja. Pegawai bekerja berdasarkan standar operasional yang telah
ditetapkan organisasi, sehingga variasi kompetensi tidak tercermin
langsung dalam variasi kinerja. Kondisi ini relevan dengan
karakteristik organisasi sektor publik seperti Badan Pusat Statistik, di
mana sistem kerja cenderung administratif, terstruktur, dan berbasis

regulasi. Dalam konteks seperti ini, kinerja lebih dipengaruhi oleh
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kepatuhan terhadap prosedur, sistem penilaian formal, serta target
institusional, bukan oleh kompetensi individual semata.

hal ini juga bertentangan dengan teori yang dikemukakan
oleh Robbins (dalam Ariyana dan Novarini, 2018: 150) kompetensi
adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas
dalam suatu pekerjaan. Yang artinya dalam sebuah perusahaan
banyak jenis variabel selain kompetensi yang dapat mempengaruhi
kinerja. Pada penelitian ini tidak dipengaruhinya kompetensi
terhadap kinerja dikarenakan bahwa kompetensi yang dimiliki
olen karyawan belum tentu sesuai dengan pekerjaan yang
dihadapinya. Sebagaimana dalam penelitian dimana  jenjang
pendidikan yang dimiliki pegawai beragam namun tidak
mempengaruhi Kinerja karena adanya standar kerja yang dimiliki dan
ditetapkan, yang terkadang belum tentu sama dengan kompetensi
yang dimiliki oleh pegawai. Hal ini dapat mengindikasikan bahwa
kompetensi yang ada belum sepenuhnya sesuai dengan tuntutan
pekerjaan, atau terdapat standar operasional yang membuat variasi
kompetensi tidak berdampak besar terhadap output kinerja pada
pegawai BPS Kabupaten Malang.

Pada dasarnya seorang pegawai diharuskan memiliki
kompetensi yang sesuai dengan bidangnya hal ini ditegaskan dalam
hadits Nabi yang diriwayatkan olen Abu Hurairah r,a. yang
berbunyi:

ciaila 1) el s ale A oo ) 5l JB 08 A AT 35308 il G
J s b Lefiela) el JB delul) jlanla 5Ly 130 €l daad alal e Y 5V
deldl il

Artinya : Diriwayatkan dari Abi Hurairah r.a bahwa Rasulullah S.A.W

bersabda, “Jika kejujuran telah hilang, maka tunggulah datangnya Hari
Kiamat.” Ada yang bertanya, “Bagaimana kejujuran itu bisa hilang,
wahai Rasulullah?” Beliau menjawab, “ Jika kekuasaan diberikan kepada

orang yang tidak berhak menerimanya, maka tunggulah datangnya Hari
Kiamat.”
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Penjelasan dari hadis di atas kita sebagai manusia dianjurkan
dalam bekerja untuk memiliki sifat jujur dan memiliki pengetahuan
yang sesuai dengan bidangnya. Hal ini dikarenakan jika sebuah
pekerjaan diserahkan kepada orang yang tidak jujur dan tidak
memiliki pengetahuan maka akan datang kehancuran. Akan tetapi
pada lapangan kompetensi atau pengetahuan tidak berlaku secara
signifikan hal ini dikarenakan pada setiap instansi atau perusahaan
memiliki standar operasional yang berbeda yang menyebabkan
kompetensi tidak memiliki pengaruh pada beberapa instansi atau
perusahaan seperti pada BPS Kabupaten Malang.

4.2.3 Job Enrichment tidak mampu memediasi pengaruh Pengalaman
Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis pengaruh tidak langsung
pengalaman Kkerja terhadap kinerja melalui Job Enrichment
menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Hal ini terlihat dari nilai
signifikansi 0,315 dan p value sebesar 1.106 yang berada di atas
ambang signifikansi 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa
meskipun pengalaman kerja berperan dalam proses organisasi,
kontribusinya terhadap peningkatan kinerja karyawan tidak terjadi
melalui jalur Job Enrichment. Dengan kata lain, Job Enrichment
tidak menjadi variabel mediasi yang efektif dalam hubungan antara
pengalaman kerja dan kinerja. Temuan ini menunjukkan bahwa
pengalaman kerja pegawai lebih berpengaruh secara langsung
terhadap kinerja, tanpa harus melalui mekanisme pendalaman
pekerjaan. Secara empiris, pengalaman kerja telah membekali
pegawai dengan pengetahuan teknis, keterampilan praktis, dan
pemahaman prosedural yang memadai, sehingga Kkinerja dapat
dicapai meskipun tingkat Job Enrichment relatif rendah. Penelitian
lain oleh Kuvaas et al. (2017) juga menunjukkan bahwa pengalaman
kerja dan kompetensi sering kali memiliki pengaruh langsung yang
lebih dominan terhadap kinerja dibandingkan faktor desain

pekerjaan, sehingga peran Job Enrichment sebagai variabel mediasi
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menjadi lemah atau tidak signifikan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memperkuat bukti empiris bahwa Job Enrichment
tidak selalu berfungsi sebagai mekanisme penghubung antara
pengalaman kerja dan Kkinerja pegawai, khususnya pada organisasi
dengan sistem kerja formal dan pembagian tugas yang jelas.

Job Enrichment tidak mampu menjadi mediasi dikarenakan
pada BPS Kabupaten Malang untuk prosedur kerja telah ditentukan
sehingga kurang atau tidak adanya variasi job kerja pada pegawai
yang membuat variabel ini tidak memiliki pengaruh

Pada dasarnya Job Enrichment sudah dijelaskan dalam dalam

Al-Qur’an surat At-Taubah ayat 105 yang berbunyi:

IR R R I PRI P T (TS A r S i
oall ale o (3005 & she bl 5 A sl 5 Sl AT (o 5kl T lae ] Jag
Ostas ek Ly Kiaid g2l

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 akan yang ghaib dan
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan.”

Penjelasan dari ayat di atas adalah setiap manusia
diperintahkan untuk bekerja keras, sehingga menjadi manusia yang
mampu ( kuat secara ekonomi). Serta dalam bekerja harus
bersungguh-sungguh agar mendapatkan hasil yang produktif dan
meningkatkan kinerja serta mengharap ridho dari Allah SWT. Dalam
islam juga diperintahkan untuk meningkatkan prestasi dengan terus-
menerus serta tidak lupa untuk menilai kekurangan yang kita miliki (
belajar dari pengalaman). Akan tetapi pada penelitian ini Job
Enrichment tidak mampu menjadi mediasi dikarenakan pada BPS
Kabupaten Malang untuk prosedur kerja telah ditentukan sehingga
kurang atau tidak adanya variasi job kerja pada pegawai yang

membuat variabel ini tidak memiliki pengaruh.
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4.2.4 Job Enrichment tidak mampu memediasi pengaruh Kompetensi
terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis pengaruh tidak langsung
kompetensi terhadap Kkinerja pegawai melalui Job Enrichment
menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Hal ini terlihat dari nilai
signifikansi 0,315, dan p value sebesar 1,106 yang berada di atas
ambang signifikansi 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa
meskipun pengalaman kerja berperan dalam proses organisasi,
kontribusinya terhadap peningkatan kinerja pegawai tidak terjadi
melalui jalur Job Enrichment. Dengan kata lain, Job Enrichment
tidak menjadi variabel mediasi yang efektif dalam hubungan antara
kompetensi pegawai dan Kkinerja pegawai. Temuan ini
mengindikasikan bahwa kompetensi pegawai lebih berperan secara
langsung dalam meningkatkan Kkinerja tanpa harus melalui
mekanisme pendalaman pekerjaan. Secara empiris, Job Enrichment
dalam konteks penelitian ini belum mampu menciptakan perubahan
psikologis yang bermakna, seperti peningkatan otonomi, variasi
keterampilan, dan makna Kkerja, sehingga tidak memperkuat
hubungan antara kompetensi dan kinerja. Hal ini dikarenakan Job
Enrichment tidak mampu menjadi mediasi pada BPS Kabupaten
Malang disebabkan oleh prosedur kerja telah ditentukan sehingga
kurang atau tidak adanya variasi job kerja pada pegawai yang
membuat variabel ini tidak memiliki pengaruh

Pada dasarnya Job Enrichment sudah dijelaskan dalam dalam

Al-Qur’an surat At-Taubah ayat 105 yang berbunyi:
L TR R T IPE AR I P TP s PPRD - SRS I SRR B
ol ale o (53005 & seball 5 Al sl 5 Al Al okl ) lae ] Jag
st 28 Ly K8 gl

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 akan yang ghaib dan
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan.”
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Penjelasan dari ayat di atas adalah setiap manusia
diperintahkan untuk bekerja keras, sehingga menjadi manusia yang
mampu ( kuat secara ekonomi). Serta dalam bekerja harus
bersungguh-sungguh agar mendapatkan hasil yang produktif dan
meningkatkan kinerja serta mengharap ridho dari Allah SWT. Dalam
islam juga diperintahkan untuk meningkatkan prestasi dengan terus-
menerus serta tidak lupa untuk menilai kekurangan yang kita miliki (
belajar dari pengalaman). Akan tetapi pada penelitian ini Job
Enrichment tidak mampu menjadi mediasi dikarenakan pada BPS
Kabupaten Malang untuk prosedur kerja telah ditentukan sehingga
kurang atau tidak adanya variasi job kerja pada pegawai yang

membuat variabel ini tidak memiliki pengaruh.
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BAB V
KESIMPULAN

5.1 Kesimpulan

1. Penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Pusat
Statistik Kabupaten Malang. Temuan ini menegaskan bahwa semakin
tinggi pengalaman kerja yang dimiliki pegawai, semakin baik pula
kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas, mengambil keputusan,
dan beradaptasi dengan dinamika pekerjaan. Pengalaman kerja terbukti
menjadi faktor yang berperan langsung dalam mendorong peningkatan
kinerja pegawai, sehingga menjadi aspek yang perlu terus diperkuat
dalam manajemen sumber daya manusia di instansi ini.

2. Kompetensi pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Meskipun secara teoritis kompetensi merupakan
pondasi penting dalam pelaksanaan tugas, hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompetensi yang dimiliki pegawai belum mampu memberikan
kontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja. Hal ini dapat
mengindikasikan bahwa kompetensi yang ada belum sepenuhnya sesuai
dengan tuntutan pekerjaan, atau terdapat standar operasional yang
membuat variasi kompetensi tidak berdampak besar terhadap output
kinerja. Job Enrichment terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Meskipun Job Enrichment umumnya dipandang
sebagai strategi yang dapat meningkatkan motivasi dan kualitas kerja,
dalam penelitian ini peningkatan dalam pengayaan pekerjaan tidak
menunjukkan dampak yang bermakna terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menandakan bahwa karakteristik pekerjaan atau budaya kerja di BPS
Kabupaten Malang mungkin belum mendukung optimalisasi pengayaan
tugas sebagai pendorong peningkatan Kinerja.

3. Job Enrichment tidak mampu memediasi pengaruh pengalaman

kerja terhadap kinerja pegawai. Pengalaman kerja memang terbukti
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meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi pengaruh tersebut tidak
tersalurkan melalui mekanisme Job Enrichment. Ketidaksignifikanan
jalur antara Job Enrichment dan Kkinerja menunjukkan bahwa
pengalaman pegawai tidak diterjemahkan menjadi peningkatan kinerja
melalui perubahan kualitas pekerjaan.

Job Enrichment juga tidak mampu memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja pegawai. Walaupun kompetensi
berpengaruh positif terhadap Job Enrichment, hubungan tersebut tidak
berlanjut pada peningkatan kinerja karena Job Enrichment sendiri tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa Job Enrichment bukanlah jalur efektif untuk
menyalurkan pengaruh kompetensi maupun pengalaman kerja pada

konteks organisasi ini.

Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang perlu memperkuat strategi
pengembangan pengalaman kerja pegawai melalui program rotasi
tugas, pendampingan, atau peningkatan porsi keterlibatan pegawai
dalam proyek-proyek strategis. Mengingat pengalaman kerja terbukti
sebagai faktor yang paling berpengaruh terhadap kinerja, organisasi
dapat memaksimalkan potensi ini dengan memberikan tantangan kerja
yang lebih variatif serta kesempatan yang lebih luas bagi pegawai
untuk menguasai berbagai aspek operasional. Upaya ini diharapkan
mampu mempercepat peningkatan Kkinerja secara merata dan
berkelanjutan.

Ketidaksignifikanan kompetensi terhadap kinerja disebabkan oleh
sifat pekerjaan yang bersifat rutin dan prosedural, sehingga tingkat
kompetensi individu tidak banyak mempengaruhi pencapaian kinerja.
Pegawai bekerja berdasarkan standar operasional yang telah
ditetapkan organisasi, sehingga variasi kompetensi tidak tercermin
langsung dalam variasi kinerja. Meskipun kompetensi pegawai tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja, manajemen tetap

perlu melakukan evaluasi dan penyesuaian antara kompetensi yang



59

dimiliki pegawai dengan kebutuhan aktual pekerjaan. Ketidaksesuaian
kompetensi dengan tuntutan tugas dapat menghambat optimalisasi
kinerja. Oleh karena itu, program pelatihan berbasis kebutuhan (need-
based training), pemetaan kompetensi, dan peningkatan kapasitas
teknis maupun manajerial perlu diperkuat sehingga kompetensi
pegawai dapat lebih relevan dan aplikatif terhadap tugas yang mereka
jalankan.

Pengayaan pekerjaan (Job Enrichment) sebaiknya ditinjau ulang dari
segi implementasi maupun relevansinya terhadap Kkarakteristik
pekerjaan di BPS Kabupaten Malang. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Job Enrichment belum mampu mendorong peningkatan kinerja
pegawai. Hal ini mengindikasikan perlunya penyesuaian dalam desain
kerja, terutama terkait otonomi, variasi tugas, umpan balik kerja, serta
peluang pengembangan diri. Organisasi dapat mengevaluasi apakah
komponen Job Enrichment yang ada telah memberikan tantangan
yang cukup atau justru belum menyentuh aspek-aspek yang dianggap
bermakna oleh pegawai.

Mengacu pada hasil bahwa Job Enrichment tidak dapat berperan
sebagai variabel mediasi, manajemen perlu mempertimbangkan
pendekatan lain sebagai jembatan peningkatan Kkinerja, seperti
peningkatan motivasi kerja, kepuasan Kkerja, atau dukungan
lingkungan kerja. Pendekatan-pendekatan tersebut kemungkinan lebih
efektif dalam menyalurkan pengaruh kompetensi maupun pengalaman
kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan mengidentifikasi faktor
mediasi yang lebih sesuai, organisasi dapat menemukan strategi

peningkatan kinerja yang lebih tepat sasaran dan kontekstual.
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Lampiran 4: Lembar Kuisioner
Lembar kuisioner
I. Petunjuk Pengisisian
Kepada Yth. Bapak/lbu
Pegawai BPS KAB. Malang

Di tempat.

Assalamualaikum Wr. Wh.
Salam sejahtera,

Perkenalakan saya Achmad Nidhom, mahasiswa program studi manajemen (2021)
fakultas ekonomi di unuversitas islam negeri (UIN) maulana malik ibrahim Malang.
Daalam rangka penyusunan skripsi, saya memohon Kkesediaan bapak/ibu
berpartisipasi dalam mengisi seluruh pernyataan - pernyataan yang ada dalam
kuisioner penelitian yang bertema '‘Pengaruh Pengalaman Kerja Pegawai dan
Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi oleh Job
Enrichment ( pada Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang)'*Data yang Anda
berikan akan dirahasiakan sepenuhnya. semua informasi yang diperoleh hanya akan

digunakan untuk kepentingan akademis dan dianalisis secara anonim.

Berikut petunjuk yang bapak/ibu gunakan untuk mengisi kuisioner penelitian:
1. Bacalah setiap butir pertanyaan

2. lsilah setiap pertanyaan dengan jujur

3. Tidak ada jawaban salah atau benar

4. Pilih satu jawaban yang paling sesuai dengan pendapat atau keadaan anda
Berikut jawaban yang telah disediakan:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Netral (N)

4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)

Silakan pilih angka yang paling sesuai dengan pendapat atau pengalaman Anda

untuk setiap pernyataan yang diberikan. Semua data yang terkumpul akan terjamin
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kerahasiannya dan hanya akan digunakan untuk kepentingan penelitian saja.
Akhir kata saya ucapkan terima kasih Atas perhatian dan kesediaan saudara/i dalam

mengisi kuisioner ini.

Wassalamualaikum Wr. Wb.
Hormat saya
Achmad Nidhom

I1. Identitas Responden
Nama Lengkap

Jenis Kelamin  : O Laki-laki O Perempuan

Usia : 0 20-25 O 26-30 O 31-35 O Diatas 35

I11.  Daftar Pertanyaan

No. Pertanyaan Jawaban
ss| s | N[ T1s | sTS
Pengalaman Kerja Pegawai
1. Saya telah bekerja cukup lama di instansi ini.
Pengalaman kerja yang saya punya dapat
2. membantu dalam menyelesaikan tugas
dengan lebih cepat
3 Saya memahami dengan baik prosedur dan
) aturan kerja di tempat saya bekerja.
4 Saya memiliki keterampilan yang sesuai
) dengan tuntutan pekerjaan saya
Saya mampu mengoperasikan peralatan
5. . .
kerja dengan baik
Saya memahami fungsi dan cara kerja setiap
6. alat atau sistem yang digunakan di pekerjaan
saya.
7 Saya mudah beradaptasi dengan perubahan
' di lingkungan kerja
3 Saya mampu bekerja sama dengan berbagai
) rekan kerja yang berbeda karakter
9 Saya memiliki rasa tanggung jawab tinggi
) terhadap hasil pekerjaan saya
10. | Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan




dengan sebaik mungkin tanpa harus selalu
diawasi

11.

Saya mampu memecahkan masalah
pekerjaan secara logis dan sistematis.

12.

Saya dapat memberikan kontribusi positif
terhadap tim dalam mencapai target kerja.

Kompetensi Pegawai

Saya memahami teori yang berkaitan dengan

1 bidang pekerjaan saya
Saya mengetahui regulasi dan prosedur yang
2. :
berlaku dalam pekerjaan saya
3 Saya memiliki keterampilan teknis yang
) dibutuhkan dalam pekerjaan saya.
4 Saya mampu berkomunikasi dengan baik
) dalam menjalankan tugas pekerjaan
5 Saya memiliki komitmen tinggi terhadap
) pekerjaan yang saya jalankan
6 Saya bersikap proaktif dalam mencari solusi

terhadap kendala pekerjaan

Kinerja pegawai

Saya memiliki tujuan jangka pendek dan

1 panjang dalam pekerjaan saya

) Saya memahami arah dan target kerja yang
) harus saya capai.

3 Saya bekerja sesuai dengan standar
] operasional yang telah ditetapkan

4 Saya menjaga kualitas hasil kerja agar sesuai
) dengan harapan organisasi

5 Saya terbuka terhadap kritik dan saran dari
) atasan maupun rekan kerja.

6 Saya menggunakan umpan balik untuk
' memperbaiki kinerja saya

7 Saya merasa fasilitas dan sumber daya yang
) tersedia mendukung pekerjaan saya.

3 Saya dapat memanfaatkan sarana Kerja
) dengan efektif

9 Saya memiliki pengetahuan yang relevan
) dengan tanggung jawab pekerjaan saya.

10 Saya terus berupaya  meningkatkan

" | kemampuan kerja saya.
11 Saya termotivasi untuk mencapai hasil kerja
" | terbaik
Saya memiliki dorongan pribadi untuk
12. . ;
berprestasi dalam pekerjaan.

Job enrichment

1 Pekerjaan saya menuntut saya untuk
) menggunakan berbagai keterampilan

) Saya dapat mengembangkan kemampuan

baru melalui pekerjaan saya
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3 Saya terlibat dalam keseluruhan proses
] pekerjaan dari awal hingga akhir
4 Saya memahami hubungan antara setiap
) bagian tugas dalam pekerjaan saya.
5 Saya merasa pekerjaan saya memberikan
] dampak positif bagi orang lain.
Saya menyadari bahwa hasil kerja saya
6. . . . LT
berkontribusi terhadap kemajuan organisasi

Lampiran 5: Hasil Olah Data

Regresi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. All requested variables entered.

Model Summarf

Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate
i Ty 849 839 233504
a. Predictors: (C Job P

Kerja , Kompetensi Karyawan
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

: ANOVA?
: Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1352573 3 450.858 82689 V.I:IUO"
Residual °  239.907 44 5452 -
Total 1592.479 47
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (C Job Enri F Kerja , Kompetensi Kary
Coefficients®
. | Standardized | | \
Unstandardized Coefficients | Coeflicients | | f Collinearity Statistics
Model B8 Std. Error Beta t | 'sig. | Tolerance | WIF
1 (Constant) 5593 | , 2981 1.876 .067
. Pengalaman Kerja 551 140 567 3942 ! .000 165 = 6.051
Kompetensi Karyawan 478 275 254 1.739 | .089 161 6.213
_-Job Enrichment 228 225 132 1.016 315 .204 4.902
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
i Collinearity Diagrwstio:sa
: Variance Proportions
Condition Pangalaman Kompetensi Job
Model = Dimension  Eigenvalue Index (Constant) Kerja Karyawan °  Enrichment
1 LT e R 1L R 0000 455 =L 5n00 . 00 .00 1 .00
2 ) 3 010 19.620 91 01 01 05
3 002 42648 . .08 18 ¥ .22 85
4 .001 53.299 01 81 77 00

a. Dependent Variable: Kineria Karyawan
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Coefficients®
s Standardized ‘
Unstandardized Coeflicients = Coefficients | Collinearity Statistics
Model B Std. Error ‘\ Beta t Sig. Tolerance VIF
’ (Constanty -4.772 76,886 -.062 951
. PengalamanKerja 18.498 6.587 11.446 2.808 .008 .001 1079.393
Kompetensi Karyawan -13.745 7.052 -4.381 -1.949 .058 .003 328.338
ob Enrichment -22.128 9618 -7.672 -2.301 027 .001 722693
X1_KUADRAT -.188 .085 -11.951 -2.209 .033 .001 1902688
M_KUADRAT 073 246 1.260 295 769 001 1184.487
.068 188 2187 .359 722 000 2416.609
a3 291 8.421 1.766 .085 001 1478.444
Excluded Variables®
Collinzarity Statistics
; ; Partial Minimum
Mode! Betaln 1 Sig. Cormslation Tolerance VIF Tolzrance
“ X2_KUADRAT 7.324° 914 .366 145 .000 4158246 9.553€E-5
X1_x2 -8.349° -545 589 -087 B669E-5 14994374 6.669E-5
a. Dependent Variable: U2T
b. Predictors in the Model: (Constant), X2_M, Pengalaman Kerja , Kompeatensi Karyawan , Job Enrichment ,
M_KUADRAT, X1_KIUUADRAT, X1_M
b. Predictors in the Model; (€ X2_M, F Kerja, ,Job
M_KUADRAT, X1_KUADRAT, X1_M
Collinearity Diagnostics'
Variance Proportions
\ Condition Pengalaman Kompetensi Job .
Model D Index (Constant) Kerja Karyawan Enrichment X1_KUADRAT = M_KUADRAT X1_M X2_M
s 1 7.935 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
2. .053 12.271 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
3 .008 29.682 .00 .00 .00 0 .00 .00 00 .00
4 003 50835 .00 .00 01 oo )7 .00 00 e [TV gnl
5 9.937E-5 282.585 .85 1 .02 ;i ”:7027 bl. 08 i .00 E & ‘.01_ _01 02
6 210385 614252 .03 01 29 a7 2 SN 15 29
= £ = 1.558E-5 71 1577»1 .06 ' .03 i 77.}777 .01 10 03 72 A7
8 - ' b6.255E-6 1126.331 .05 94 22 "2 .88 01 12 «22

a. Dependent Variable: U2T
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NPAR TESTS
/K-S (NORMAL) =RES_1
/MISSING ANALYSIS ;
/METHOD=MC CIN{(99) SAMPLES (10000).

NPar Tests .

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 48
Normal Parameters®® Mean .0000000
" Std. Deviation 2.25929116
Most Extreme Differences _ Absolute 180
3 Positive 180
Negatve TR~ o
Test Statistic YR R 190
Asymp. Sig. (2-tailed) i 4 000°
X Monte Carlo Sig. (2- SIQT R TR 7 ) 7,705;"
tailed) sy RIS LR R I 3 PSREE
. 99% Confidence Interval  LowerBound 048
Upper Bound .059

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors SIQnBﬁcance Corraction, ;s

d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 92208573,
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