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Abstract 

 

This study aims to determine the effect of competence and work experience on employee performance 

at PT Dom Pizza Indonesia South Tangerang. This study uses quantitative methods with data collection 

techniques through distributing questionnaires. The population in this study was 73 employees. The sample 

used the entire population of 73 employees. The method used to analyze the validity test, reliability test, 

classical assumption test, simple and multiple linear regression, correlation coefficient test, determination 

and hypothesis testing with SPSS 26 software. The results showed that partially Competence has a 

significant effect on Employee Performance, it can be seen that the correlation value is 0.825, this value 

has a very strong relationship level. The coefficient of determination is 68.0% while the remaining 32.0% 

is influenced by other factors. The t test results obtained a tcount value of 12.280> t table 1.993 and a 

significant 0.000 <0.05. Work Experience has a significant effect on Employee Performance, it can be seen 

that the correlation value is 0.719, this value has a very strong relationship level. The coefficient of 

determination is 51.8% while the remaining 48.2% is influenced by other factors. The t test results obtained 

a tcount value of 8.729> t table 1.993 and a significant 0.000 <0.05. Simultaneously Competence and Work 

Experience have a positive and significant effect, this can be proven by the regression equation Y = 0.636X1 

+ 0.314X2, the correlation value of 0.848 means that the independent and dependent variables have a 

strong level of relationship, the coefficient of determination is 71.9% while the remaining 28.1% is 

influenced by other factors. Likewise, the results of the F test show Fhitung> Ftabel 89.342> 3.12 and a 

significant 0.000 <0.05 which means that competence and work experience have a significant effect on 

employee performance at PT Dom Pizza Indonesia South Tangerang. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pengalaman kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT Dom Pizza Indonesia Tangerang Selatan. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner. Populasi dalam penelitian ini 

73 karyawan. Sampel yang digunakan seluruh populasi 73 karyawan. Metode yang digunakan analisa uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linier sederhana dan berganda, uji koefisien korelasi, 

determinasi dan uji hipotesis dengan software SPSS 26. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial 

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat nilai korelasi sebesar 0,825 

nilai ini memiliki tingkat hubungan sangat kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 68,0% sedangkan 

sisanya sebesar 32,0% dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil uji t diperoleh nilai thitung 12,280 > ttabel 1,993 

dan signifikan 0,000 < 0,05. Pengalaman Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dapat 
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dilihat nilai korelasi sebesar 0,719 nilai tersebut memiliki tingkat hubungan sangat kuat. Nilai koefisien 

determinasi sebesar 51,8% sedangkan sisanya sebesar 48,2% dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil uji t 

diperoleh nilai thitung 8,729 > ttabel 1,993 dan signifikan 0,000 < 0,05. Secara simultan Kompetensi dan 

Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan, hal tersebut dapat di buktikan persamaan regresi Y 

= 0,636X1 + 0,314X2, nilai korelasi sebesar 0,848 artinya variabel bebas dan terikat memiliki tingkat 

hubungan yang kuat, nilai koefisien determinasi besarnya 71,9% sedangkan sisanya 28,1% dipengaruhi 

oleh faktor lain. Demikian pula hasil uji F menunjukkan Fhitung > Ftabel 89,342 > 3,12 dan signifikan 

0,000 < 0,05 yang berarti kompetensi dan pengalaman kerja berpengaruh siginifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Dom Pizza Indonesia Tangerang Selatan. 

 

Kata Kunci : Kompetensi, Pengalaman Kerja, Kinerja Karyawan 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia adalah hal 

terpenting yang harus dimiliki setiap perusahaan. 

Manajemen sumber daya manusia yang efektif 

dapat melahirkan berbagai hasil positif dalam suatu 

perusahaan. Proses seleksi untuk mendapatkan 

sumber daya manusia yang berkompeten serta 

mampu untuk bekerja dengan rentan waktu yang 

cukup lama memiliki proses yang panjang. 

Kompetensi dan pengalaman kerja disini 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan dalam menjalankan tugasnya. 

Domino’s Pizza merupakan brand restoran yang 

menyediakan pizza sebagai menu utamanya. 

Domino’s Pizza dikenal sebagai “The Pizza 

Delivery Experts” karena mereka menyediakan 

jasa pesan antar dengan janji service pengantaran 

pizza kurang dari 30 menit.  

Namun, jika lebih dari 30 menit akan 

mendapatkan pizza gratis. Hal ini yang membuat 

Domino’s Pizza berbeda dengan kompetitornya, 

karena mengingat peningkatan jumlah pelanggan 

yang semakin tinggi, maka dari itu Domino’s Pizza 

akan selalu berusaha menciptakan kinerja yang 

stabil pada sumber daya manusia nya agar dapat 

mempertahankan kualitasnya.  

Pemahaman  tentang kinerja memperlihatkan 

sampai sejauh mana sebuah perusahaan melihat 

suatu pencapaian seseorang yang relevan dengan 

tujuan nya. Kinerja yang dihasilkan dapat timbul 

karena berdasarkan dengan kompetensi dan 

pengalaman yang dimiliki. Seseorang yang 

memiliki riwayat kinerja yang baik, sudah tentu 

dapat menghasilkan suatu pencapaian  pada saat  

masa kerja nya..  

PT Dom Pizza Indonesia dalam menilai 

kinerja karyawan memiliki kriteria klasifikasi 

sebagai berikut : 

 
Dalam hal ini, kinerja seorang karyawan 

dinilai dari beberapa indikator. Indikator-indikator 

tersebut dapat menjadi alat yang penting untuk 

mengukur serta mengevaluasi efektivitas dan 

kinerja karyawan. Menurut Robbins dalam Buku 

Kinerja Karyawan (2021:6) menjelaskan bahwa 

ada 5 (lima) indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan. Indikator tersebut disesuaikan dengan 

capaian kinerja karyawan PT Dom Pizza Indonesia 

Tangerang Selatan dengan tabel sebagai berikut: 

 
Berdasarkan data pada tabel di atas, capaian 

kinerja karyawan selama tahun 2022 – 2024 pada 

bulan Maret mengalami pertumbuhan serta 

penurunan secara fluktuatif dengan kecenderungan 

menurun. Pada tahun 2022, capaian kinerja 
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karyawan PT Dom Pizza Indonesia Tangerang 

Selatan mampu memperoleh rata-rata sebesar 81% 

dari target 100% dengan kategori baik. 

Selanjutnya pada tahun 2023, capaian kinerja 

mengalami penurunan dari tahun sebelumnya yang 

hanya bisa memperoleh nilai rata-rata sebesar 79% 

dari target 100% dengan kategori kurang baik. 

Sama hal nya dengan tahun 2024 pada bulan Maret, 

capaian kinerja karyawan hanya memperoleh rata-

rata sebesar 71% dari target 100%  dengan kategori 

kurang baik.  

Fenomena seperti ini dapat disimpulkan 

bahwa perusahaan kurang mempertimbangkan 

beberapa faktor. Ada banyak faktor-faktor yang 

mempengaruhi salah satu faktor tersebut adalah 

kompetensi yang dimiliki oleh karyawan.  

Karena, kompetensi adalah komponen yang 

menunjukkan tingkat keahlian atau kemampuan 

seorang karyawan. Artinya, kompetensi dimaknai 

sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan 

atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas 

beberapa indikator untuk memperdalam dan 

memperluas kemampuan bekerja seorang 

karyawan tersebut.  

Kompetensi yang dimaksud disini adalah 

suatu kemampuan dan karakteristik yang dimiliki 

oleh seseorang dapat berupa keterampilan, 

pengetahuan, peran sosial, citra diri dan sikap. 

 

 
Tabel 1.3 di atas memperlihatkan fenomena 

terkait kompetensi karyawan yang cenderung 

memiliki ketidaksesuaian pada kondisi seharusnya. 

Masih banyak karyawan yang tidak menjalankan 

kegiatan bekerja nya tidak sesuai dengan standar 

operasional yang berlaku. Penulis menduga hal 

tersebut akibat dari kurangnya kompetensi yang 

dimiliki tiap karyawan. Beberapa diantara 

karyawan lainnya masih banyak yang kurang 

memahami akan standar yang berlaku.  

Dalam hal ini dapat dilihat bahwa kompetensi 

sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Dimana 

keterampilan karyawan dengan jabatan Production, 

karyawan diharuskan untuk dapat menyelesaikan 

target operasional pembuatan 1 produk dengan 

waktu 3 menit saja. Namun, dalam kondisi rill nya 

masih ada beberapa karyawan yang belum bisa 

menyelesaikan target operasional tersebut. Dan 

rata-rata karyawan bisa menyelesaikan pembuatan 

1 produk dengan memakan waktu sekitar 5 – 10 

menit.  

Selanjutnya pada jabatan Delivery Man, 

karyawan diharuskan untuk dapat menyelesaikan 

target operasional pengantaran 1 produk ke 

pelanggan selama 15 menit. Tetapi, dalam kondisi 

rill nya masih ada beberapa karyawan yang belum 

bisa menyelesaikan target operasional tersebut. 

Karyawan bisa menyelesaikan pengantaran 1 

produk dengan waktu 20 – 30 menit. 

Sedangkan pada jabatan Customer Service 

Representative, karyawan diharuskan untuk dapat 

menyelesaikan taking order sesuai dengan target 

operasional selama 2 menit / pesanan. Akan tetapi  

masih ada beberapa karyawan yang kurang cekatan 

dalam menyelesaikan taking order tersebut dan 

membutuhkan waktu sekitar 3 – 5 menit / pesanan.  
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Selain itu, pengetahuan juga mempengaruhi 

kinerja seorang karyawan. Pada jabatan 

Production, karyawan diharuskan untuk dapat 

menghitung inventory dengan hasil positif. Namun 

masih ada beberapa karyawan yang menghitung 

inventory dengan hasil negatif, hal ini 

menyebabkan hasil data output inventory 

mengalami plus minus (+-).  

Selanjutnya pada jabatan Delivery Man, 

karyawan diharuskan mengetahui jenis-jenis 

produk serta mengantisipasi kesalahan atau 

tertukarnya produk. Akan tetapi masih ada 

beberapa karyawan yang kurang teliti dan belum 

hafal mengenai jenis-jenis produk, hal ini 

menyebabkan terjadinya produk yang tertukar serta 

complain dari pelanggan. Lalu hasil data yang 

dihasilkan dapat mempengaruhi hasil audit bulanan 

dan rentan di bawah 70%.  

Sedangkan pada jabatan Customer Service 

Representative, karyawan diharuskan untuk dapat 

memahami penggunaan alat transaksi dengan baik 

dan benar sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

Namun pada kondisi rill nya, masih ada beberapa 

karyawan yang kurang memahami penggunaan alat 

transaksi dengan baik dan benar sesuai ketentuan 

yang berlaku. Hal ini mempengaruhi hasil data 

yang mengalami ketidaksesuaian pada hasil output 

dan terjadinya plus minus (+-) pada laporan harian.  

Peran sosial juga menjadi salah satu hal yang 

harus diperhatikan. Pada jabatan Production, 

karyawan harus mengerjakan jobdecs dengan baik 

tanpa bentuan rekan kerja karena tiap jabatan sudah 

memiliki peran nya masing-masing dalam 

pekerjaan nya. Akan tetapi masih ada beberapa 

karyawan yang perlu didampingi serta dibantu 

dalam menyelesaikan pekerjaan nya. Hal ini 

terkadang menyebabkan ada nya miss komunikasi 

antara karyawan.  

Selanjutnya pada jabatan Delivery Man, 

karyawan diharuskan untuk dapat memahami akan 

tujuan pengantaran produk masing-masing sesuai 

dengan perintah yang diberikan atasan. Namun 

masih ada beberapa karyawan yang kurang teliti 

dan kurang memahami perintah yang diberikan 

atasan. Hal ini menyebabkan terjadinya kesalahan 

pengantaran pada produk dan memakan waktu 

yang lama. 

Sedangkan pada jabatan Customer Service 

Representative, karyawan harus memahami setiap 

jenis produk untuk keberlangsungan proses 

transaksi dengan pelanggan. Tetapi masih ada 

beberapa karyawan yang kurang memahami setiap 

jenis produk. Hal ini menyebabkan tersendatnya 

proses transaksi dikarenakan karyawan tidak dapat 

menjelaskan produk dengan baik dan terjadinya 

komplain dari pelanggan sehinga antrian menjadi 

panjang.  

Pada citra diri, semua jabatan karyawan 

diharuskan menggunakan atribut lengkap saat 

keberlangsungan bekerja. Karyawan harus 

mengunakan baju seragam, nametag, topi, apron 

(Production), jaket (Delivery Man), helm (Delivery 

Man) dan sepatu sesuai dengan standar yang 

berlaku. Akan tetapi kerap kali masih ada beberapa 

karyawan yang tidak menggunakan atribut 

lengkap, hal ini dapat mempengaruhi nilai audit 

bulanan.  

Sikap juga mempengaruhi cara karyawan 

bertindak atau berperilaku dalam berbagai situasi. 

Pada jabatan Production, sikap yang diharuskan 

karyawan untuk dapat menjaga suhu serta kualitas 

produk sesuai dengan standar operasional serta 

sikap penanganannya. Akan tetapi masih ada 

beberapa karyawan yang belum bisa menjaga suhu 

serta kualitas produk dan cara penanganan akan hal 

tersebut cenderung tidak sesuai dengan standar 

operasional yang berlaku. Hal ini menyebabkan 

produk yang dihasilkan mengalamai penurunan 

kualitas (bentuk tidak sempurna, permukaan tidak 

rata dan rasa berubah).  

Hal ini juga berpengaruh pada jabatan 

Delivery Man, yang mana setiap karyawan 

diharuskan dapat menjalin hubungan komunikasi 

yang baik dengan pelanggagn sesuai dengan 

standar operasional yang berlaku. Akan tetapi 

masih ada beberapa karyawan yang kesulitan 

dalam menjaga hubungan komunikasi dengan 

pelanggan. Hal ini menyebabkan terjadinya miss 

komunikasi dan complain dari pelanggan.  

Hal serupa juga mempengaruhi pada jabatan 

Customer Service Representative, di mana 

karyawan harus memberikan pelayanan yang 

terbaik bagi setiap pelanggan sesuai dengan standar 

operasional yang berlaku. Namun, masih ada 

beberapa karyawan yang kurang dalam 

memberikan pelayanan yang baik bagi setiap 

pelanggan. Hal ini mempengaruhi hasil data sikap 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 1839-1853   

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 1843 

 

 

yang kurang ramah dapat memicu complain 

pelanggan.  

Dari beberapa indikator di atas masih banyak 

hal-hal yang dapat mempengaruhi kompetensi 

seorang karyawan. Berdasarkan tabel 1.3 di atas 

dapat disimpulkan bahwa keterampilan, 

pengetahuan, peran sosial, citra diri dan sikap 

karyawan yang diharapkan oleh perusahaan belum 

dapat dipenuhi oleh karyawan. Sehingga kinerja 

karyawan belum sesuai dengan apa yang sudah 

ditentukan pada standar operasional yang berlaku 

di perusahaan. 

Jika hal ini terus dibiarkan atau tidak 

dilakukan perbaikan terhadap kompetensi yang 

dimiliki karyawan, maka perusahaan akan sulit 

untuk selalu berkembang dengan kompetitornya.  

Perusahaan dapat memperbaiki kompetensi 

karyawan nya dengan berbagi kegiatan 

pembelajaran untuk terus mengembangkan 

kompetensi pada karyawannya.  

Salah satu cara untuk dapat mempertahankan 

serta mengembangkan kompetensi dapat dilakukan 

jika karyawan memiliki kemampuan dari berbagai 

pengalaman sebelumnya. Pengalaman kerja yang 

dimiliki dapat menunjang aktivitas pekerjaan 

karyawan, dengan pengalaman kerja yang 

dimilikinya karyawan cenderung lebih percaya diri 

dalam memaksimalkan kualitas kerjanya.  

Pengalaman kerja yang positif dapat 

meningkatkan retensi seorang karyawan dan dapat 

menciptakan karyawan yang aktif  serta kinerja 

yang dihasilkan juga mengalami kenaikan. 

Karyawan yang memiliki pengalaman kerja 

cenderung memahami akan tugas pekerjaan nya, 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan waktu yang 

cepat serta meminimalisir kesalahan yang akan 

terjadi. 

Pengalaman kerja yang dimaksud disini 

mencakup lama waktu atau masa kerja, tingkat 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki serta 

penguasaan pada pekerjaan dan peralatan. 

Pengalaman kerja seorang karyawan diukur dari 

berbagai hal di atas. Jika karyawan tidak memiliki 

beberapa hal di atas, maka kinerja karyawan harus 

dipertanyakan.  

Jika pada kondisinya seorang karyawan belum 

memiliki pengalaman kerja, maka karyawan 

tersebut perlu memperdalam kemampuan nya 

untuk keberlangsungannya dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

 

 
Pada tabel 1.4 di atas memperlihatkan kembali 

fenomena, terkait pengalaman kerja karyawan PT 

Dom Pizza Tangerang Selatan. Berdasarkan analisa 

penulis, masih banyak karyawan yang memiliki 

pengalaman kerja yang kurang memadai. Hal ini 

didukung dengan ada nya beberapa fenomena-

fenomena yang kerap kali terjadi pada kegiatan 

sehari-hari. Pengalaman kerja dapat menunjang 

aktivitas pekerjaan karyawan, dengan pengalaman 

kerja yang dimilikinya biasanya akan lebih 

memperhatikan hasil pekerjaannya.  

Di mana lama waktu atau masa kerja 

karyawan dengan jabatan Production karyawan 
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yang diperlukan sebanyak 5 orang  dengan masa 

kerja yang memadai agar dalam penyesuaian kerja 

tidak membutuhkan waktu yang lama. Akan tetapi, 

pada kondisi rill nya hanya terdapat 2 orang 

karyawan dengan masa kerja 3 tahun yang cukup 

memadai. Hal ini menyebabkan terjadinya over 

time dalam penyelesaian pekerjaan karena, 2 orang 

karyawan kurang menyesuaiakan pembagian kerja 

dan memakan waktu yang cukup lama.  

Selanjutnya pada jabatan Delivery Man, 

karyawan yang diperlukan sebanyak 30 orang 

dengan masa kerja yang memadai agar dapat 

memahami akan tugas-tugas pengantaran dan dapat 

melaksanakan nya dengan baik. Namun, pada 

kondisi rill yang terjadi terdapat 38 orang. Jumlah 

ini melebihi kondisi idealnya serta masa kerja yang 

dimiliki kurang memadai. Hasil output yang 

dimiliki disini memiliki angka yang tinggi serta 

adanya penurunan kinerja. 

Sedangkan pada jabatan Customer Service 

Representative, karyawan yang diperlukan 

sebanyak 15 orang dengan masa kerja yang 

memadai agar dapat memahami akan tugas seputar 

kasir dan dapat melaksanakan nya dengan baik. 

Akan tetapi pada kondisi rill nya terdapat 17 orang 

dengan masa kerja yang kurang memadai. Kondisi 

ini sama seperti dengan jabatan Delivery Man yang 

mana jumlah karyawan melebihi kondisi idealnya 

maka hasil output yang dimiliki disini memiliki 

angka yang tinggi serta adanya penuruan kinerja, 

Selain itu, pada tingkat pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki baik pada jabatan 

Production, Delivey Man dan Customer Service 

Representative diperlukan karyawan yang 

memiliki pengetahuan tentang jobdesc nya masing-

masing agar dapat menyelesaikan tugasnya. 

Namun, dalam kondisi rillnya masih terdapat 

karyawan yang kurang memahami akan tugasnya 

serta kurang memiliki keterampilan yang memadai. 

Hal ini menimbulkan ketidakpuasan dan 

ketidaksesuaian dari pelanggan yang menyebabkan 

pengaduan bahkan komplain.  

Penguasaan pada pekerjaan dan peralatan juga 

menjadi hal yang perlu diperhatikan. Pada jabatan 

Production, diperlukan karyawan yang dapat 

menguasai berbagai macam peralatan serta 

penguasaan dalam menyelesaikan pekerjaan nya. 

Namun, kondisi rill nya terdapat beberapa 

karyawan yang kurang menguasai pekerjaan dan 

peralatan dalam proses bekerja nya. Hal ini dapat 

menghambat proses produksi yang menyebabkan 

kegagalan pada produk yang dihasilkan.  

Sama hal nya dengan jabatan Delivery Man, 

diperlukan karyawan yang dapat menguasai 

kendaraan operasional pengantaran serta 

memegang prinsip safety dalam berkendara. Akan 

tetapi, masih terdapat beberapa karyawan yang 

belum menguasai kendaraan operasional dan 

membutuhkan bantuan rekan kerja untuk dapat 

menyelesaikan pengantaran. Hal ini mempengaruhi 

proses kelancaran dalam pengantara yang berujung 

menghambatnya efesiensi dalam bekerja. 

Sedangkan pada jabatan Customer Service 

Representative, diperlukan karyawan yang dapat 

menguasai alat-alat transaksi serta prosedur 

penukaran voucher. Namun, masih terdapat 

beberapa karyawan yang kurang menguasai alat-

alat transaksi serta prosedur penukaran voucher. 

Kondisi ini memicu adanya kesalahan dalam proses 

transaksi dan hasil yang tidak sesuai cenderung 

akan mengalami plus minus (+-)  pada laporan 

sehari-hari. 

 Berdasarkan fenomena yang terjadi pada 

tabel 1.4 di atas, dapat disimpulkan bahwa 

indikator lama waktu atau masa kerja, tingkat 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki serta 

penguasaan pada pekerjaan dan peralatan sangat 

mempengaruhi kondisi pengalaman kerja 

karyawan. Jika kondisi yang tidak ideal ini terus 

dilakukan, maka akan mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

Secara keseluruhan, pengalaman kerja 

menjadi elemen yang penting dalam kinerja 

karyawan serta memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap keberhasilan perusahaan. 

Pengalaman kerja mengacu pada masa kerja 

karyawan. Masa kerja kayawan mengacu pada 

durasi waktu yang dihabiskan seorang karyawan 

dalam suatu pekerjaan di sebuah perusahaan.  

Masa kerja karyawan bukan hanya 

mencerminkan waktu yang dihabiskan di 

perusahaan, akan tetapi juga dampaknya terhadap 

pengembangan kepribadian, kinerja serta 

kontribusi terhadap perusahaan. 
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PT Dom Pizza Indonesia Tangerang Selatan 

pada bulan Maret 2024 memiliki sebanyak 73 

orang karyawan. Pada Tabel 1.5 selanjutnya, 

menunjukkan jumlah karyawan dengan masa kerja 

≤ 3 tahun yaitu sebanyak 43 orang dengan 

frekuensi persentase sebesar 59%. Selanjutnya, 

karyawan dengan masa kerja 4 – 5 tahun sebanyak 

13 orang dengan frekuensi persentase sebesar 18%. 

Pada masa kerja 6 – 10 tahun sebanyak 16 orang 

dengan frekuensi persentase sebesar 22%. 

Sedangkan pada masa kerja 11 – 13 tahun sebanyak 

1 orang saja dengan frekuensi persentase hanya 

sebesar 1%. 

Hal ini menunjukkan bahwa masa kerja yang 

dimiliki karyawan memiliki latar belakang yang 

berbeda-beda. Biasanya, semakin lama masa kerja 

yang dimiliki oleh karyawan tersebut maka, 

semakin memungkinkan juga untuk mengatur 

tugas yang dimiliki agar dapat meningkatkan 

kinerjanya. Namun, dalam kondisi rill nya, masa 

kerja terkadang kurang menjadi acuan atau tolak 

ukur bagi setiap karyawan dalam mempengaruhi 

kinerja nya.  

Diantara setiap karyawan, masih terdapat 

beberapa karyawan yang kerap kali melakukan 

kesalahan dalam bekerja. Hal ini merupakan hal 

yang lumrah terjadi di sebuah perusahaan. Untuk 

memperkuat tabel 1.5 di atas selain data masa kerja 

karyawan, penulis melakukan hasil Riset Pra 

Survei dengan jumlah 30 responden (karyawan), 

yang mana hasilnya sebagai berikut : 

 

Selanjutnya, pada tabel 1.6 di atas, tidak 

semua indikator yang menjadi acuan Pra Survei 

memperoleh tanggapan yang baik. Rasional nya 

ada beberapa karyawan yang memberikan 

penilaian kurang baik atau kurang setuju dengan 

pernyataan yang dibuat oleh penulis.  

Pada indikator lama waktu atau masa kerja, 

yang memberikan tanggapan setuju adalah 

sebanyak 22 responden atau dengan skala 

persentase sebesar 73%. Sedangkan sisanya 

sebanyak 8 responden hanya memberikan 

tanggapan kurang setuju dengan skala persentase 

sebesar 27%. 

Selanjutnya pada indikator tingkat 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, 

diperoleh tanggapan setuju sebanyak 25 responden 

dengan skala persentase sebersar 83%. Dan sisanya 

sebanyak 5 responden memberikan tanggapan 

kurang setuju dengan skala persentase sebesar 

17%. 

Dan indikaor yang terakhir yaitu penguasaan 

pada pekerjaan dan peralatan, ada sebanyak 22 

responden yang memberikan tanggapan setuju 

dengan skala persentase sebesar  73%. Kemudian 8 

responden memberikan tanggapan kurang setuju 

dengan skala persentase sebesar 27%.  

Pengalaman kerja seringkali dihubungkan 

dengan kompetensi yang dimiliki karyawan. 

Keduanya sangat terikat untuk mempengaruhi 

kinerja seorang karyawan. Kompetensi dapat 

mendorong kinerja karyawan ke tingkat yang lebih 

tinggi yang pada akhirnya berdampak positif pada 

perusahaan.  

Sedangkan pengalaman kerja memiliki peran 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan 

karena dapat memberikan pembelajaran berharga 

dari situasi nyata ditempat kerja. Secara 

keseluruhan, semakin banyak pengalaman kerja 

yang dimiliki karyawan semakin besar juga 

kontribusinya terhadap kinerja yang lebih baik di 

perusahaan.  

Dalam masalah ini,  kompetensi dan 

pengalaman kerja sangatlah berpengaruh terhadap 

kinerja yang akan dihasilkan. Berdasarkan pada 

uraian latar belakang di atas dan melihat 

pentingnya kompetensi yang sesuai dengan 

pengalaman kerja yang dimiliki setiap karyawan 

dalam keberhasilan kinerja nya. 
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2. TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen adalah salah satu komponen 

terpenting dalam suatu perusahaan. Manajemen 

mengatur segala bentuk kegiatan untuk 

keberlangsungan kehidupan perusahaan dimasa 

sekarang dan dimasa yang akan datang. 

Manajemen sendiri berasal dari kata “to manage” 

yang artinya mengatur. Secara etimologis, kata 

manajemen berasal dari Bahasa inggris  

“management”. 

Menurut Ganyang (2018:1) “manajemen 

sumber daya manusia terdiri dari dua makna yaitu 

manajemen dan sumber daya manusia”. Kata 

manajemen sering dimaknai sama dengan kata to 

manage yang berarti mengelola. Kata mengelola 

mengandung makna perencanaan, 

pengorganisasian, penempatan, kepemimpinan dan 

pengendalian dalam rangka mencapai tujuan 

perusahaan baik secara bersama-sama maupun 

melalui karya orang lain. 

Menurut Syamsir, Hasmin dan Ramli 

(2018:51) “sumber daya manusia adalah salah satu 

faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat 

dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi 

maupun perusahaan. Sumber daya manusia juga 

merupakan kunci yang menentukan perkembangan 

perusahaan”. Pada hakikatnya, sumber daya 

manusia merupakan manusia yang dipekerjakan 

disebuah organisasi sebagai penggerak untuk 

mencapai tujuan organisasi itu. 

Kompetensi merupakan keahlian yang 

dimiliki oleh setiap individu yang berupa 

pengetahuan, kemampuan serta sikap yang 

dimiliki. Menurut Priansa (2017:253) “kompetensi 

adalah kapasitas yang dimiliki pegawai, yang 

mengarah kepada perilaku yang sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan serta sesuai dengan ketetaan 

organisasi, yang pada gilirannya akan membawa 

hasil seperti yang diinginkan”. 

Menurut Wibowo dalam Buku 

Meningkatkan Kinerja Manajemen Sumber Daya 

Manusia (2021:114) mengemukakan “kompetensi 

bahwa suatu kemampuan melaksanakan pekerjaan 

atau tugas yang didasari keterampilan maupun 

pengetahuan dan didukung oleh sikap kerja yang 

ditetapkan oleh pekerjaan”. 

Pengalaman kerja merupakan suatu rangkain 

kegiatan atau aktivitas yang pernah dilalui oleh 

seseorang dalam lingkungan kerja. Pengalaman 

kerja dapat timbul jika masa kerja seorang 

karyawan memiliki rentan waktu yang cukup lama, 

misalnya 5 tahun sampai 20 tahun.  

Menurut Trijoko dalam Liya Eri Aristanti 

(2018:24) “pengalaman kerja merupakan 

pengetahuan dan keterampilan yang telah diketahui 

dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan 

atau pekerjaan yang telah dilakukan selama 

beberapa waktu tertentu. Dengan memperhatikan 

pengalaman kerja karyawan  maka perusahaan 

dapat menentukan posisi atau jabatan yang sesuai 

dengan keahlian yang dimiliki”. 

 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

dari seorang karyawan dalam menjalankan 

tugasnya. Menurut Kasmir (2018:182) mengatakan 

“kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang 

telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dalam suatu 

periode tertentu”. 

 Sedangkan menurut Hasibuan (2019:94) 

“kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tuags-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang dilaksanakan dengan 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu. Tingkat pencapaian atau hasil kerja dari 

sasaran yang harus dicapai oleh seorang 

pegawai/karyawan dalam melakukan tugas sesuai 

tanggung jawabnya dalam kurun waktu tertentu 

dengan menilai rasio hail kerja nyata dengan 

standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan 

setiap pegawai/karyawan”. 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur 

sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pernyataan pada kuesionenr mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner tersebut 

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 

suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari variabel. Uji reliabilitas bukanlah 

semata-mata uji yang dilakukan untuk 

menguji instrumen penelitian, namun 

reliabilitas berkaitan dengan sejauh mana 

instrument penelitian menghasilkan data 
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yang dapat dipercaya. Dengan kata lain 

ungkapan instrument reliabilitas merujuk 

pada kemampuan sebuah instrumen dalam 

menghasilkan data penelitian yang dapat 

dipercaya (Purwanto, 2018:72). 

 

 

 

 

b. Asumsi Klasik  

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah sebuah uji yang 

dilakukan dengan tujuan unuk menilai 

sebaran data pada sebuah kelompok data 

atau variabel, apakah sebaran data tersebut 

berdistribusi normal atau kah tidak 

2) Uji multikolinieritas 

Uji multikolinearitas adalah suatu kondisi 

yang menunjukkan satu atau lebih variabel 

independen terdapat korelasi dengan 

variabel independen lainnya. 

3) Uji Autokorelasi  

Uji autokorelasi adalah sebuah analisis 

statistik yang dilakukan untuk mengetahui 

korelasi variabel yang ada didalam model 

prediksi dengan perubahan waktu 

4) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas merupakan suatu 

varian pengganggu yang tidak mempunyai 

varian yang sama untuk setiap observasi, 

sehingga mengakibatkan penaksiran regresi 

yang tidak efisien. 

 

c. Analisis Regrasi Linier  

Analisis regresi diterapkan untuk 

memutuskan apakah terdapat dampak antar 

variabel bebas dan terikat. Anaisis ini 

digunakan untuk memahami hubungan antara 

satu variabel dependen (terikat) dan 2 (dua) atau 

lebih variabel independent (bebas). 

 

d. Analisis Koefisien Korelasi  

Analisis koefisien korelasi berarti untuk 

memahami tingkat hubungan antara variabel 

independen dengan variabel dependen baik 

secara parsial maupun simultan 

 

e. Analisis Koefisien Determinasi  

Analisis koefisien determinasi berfungsi 

agar mengetahui besarnya pengaruh antara 

variabel independen terhadap variabel 

dependen baik secara parsial maupun simultan 

 

f. Uji Hepotesis  

Uji hipotesis adalah hipotesis yang 

dinyatakan dengan parameter suatu populasi. 

Adapun definisi dari uji hipotesis adalah suatu 

prosedur yang digunakan untuk menguji 

kevalidan hipotesis statistika suastu populasi 

dengan menggunakan data dari sampel populasi 

tersebut. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan pada tabel 4.9, menjelaskan 

bahwa pernyataan variabel Kompetensi (X1) 

tersebut dapat diperoleh nilai r hitung > r tabel 

(0,230). Maka dengan demikian semua 

pernyataan didalam kuesioner yang diberikan 

kepada responden dinyatakan valid. Dengan itu 

kuesioner dari variabel kompetensi yang 

digunakan oleh peneliti mampu dan layak untuk 

dapat diolah sebagai data penelitian lebih lanjut 

oleh peneliti 
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Berdasarkan pada tabel 4.10, menjelaskan 

bahwa pernyataan variabel Pengalaman Kerja 

(X2) tersebut dapat diperoleh nilai r hitung > r 

tabel (0.230). Maka dengan demikian semua 

pernyataan didalam kuesioner yang diberikan 

kepada responden dinyatakan valid. Dengan 

itu kuesioner dari variabel pengalaman kerja  

yang digunakan oleh peneliti mampu dan layak 

untuk dapat diolah sebagai data penelitian lebih 

lanjut oleh peneliti 

 
Berdasarkan pada tabel 4.11, menjelaskan 

bahwa pernyataan variabel Kinerja Karyawan 

(Y) tersebut dapat diperoleh nilai r hitung > r 

tabel (0.230). Maka dengan demikian semua 

pernyataan didalam kuesioner yang diberikan 

kepada responden dinyatakan valid. Dengan 

itu kuesioner dari variabel kinerja karyawan 

yang digunakan oleh peneliti mampu dan layak 

untuk dapat diolah sebagai data penelitian lebih 

lanjut oleh peneliti 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan pada tabel 4.12, peneliti 

mendapatkan hasil yang menunjukkan bahwa 

variabel Kompetensi (X1) memperoleh nilai 

0,778. Artinya jika nilai cronbach alpha > 0,600, 

maka dapat dikatakan bahwa variabel 

Kompetensi (X1) dinyatakan reliabel 

 
Berdasarkan pada tabel 4.13, peneliti 

mendapatkan hasil yang menunjukkan bahwa 

variabel Kinerja Karyawan memperoleh nilai 

0,614. Artinya jika nilai cronbach alpha > 0,600, 

maka dapat dikatakan bahwa variabel 

Pengalaman Kerja (X2) dinyatakan reliabel 

 
Berdasarkan pada tabel 4.14, peneliti 

mendapatkan hasil yang menunjukkan bahwa 

variabel Kinerja Karyawan (Y) memperoleh 

nilai 0,819. Artinya jika nilai cronbach alpha > 

0,600, maka dapat dikatakan bahwa variabel 

Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan reliabel 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Berdasarkan pada tabel 4.15, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa nilai Asymp Sig. 

(2-tailed) yakni 0,200 > 0,05. Artinya jika 
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taraf signifikansi > 0,05 maka dapat 

dikatakan bahwa data berdistribusi 

normal. Uji normalitas dilakukan dengan 

menggunakan Grafik Probability P-Plot 

yang mana residual variabel yang dapat 

dideteksi dengan melihat grafik penyebaran 

titik-titik residual megikuti arah garis 

diagonal dengan menggunakan hasil 

diagaram penyebaran yang diolah dengan 

software SPSS Versi 26 dapat dilihat 

dengan gambar seperti dibawah ini : 

 
Berdasarkan pada gambar 4.2, dapat 

dilihat bahwa grafik normal probability plot 

yang menunjukkan pola grafik yang 

normal. Hal ini dapat dilihat dari titik 

penyebaran disekitar garis diagonal dimana 

penyebarannya mengikuti garis. Oleh 

karena itu, dapat diberi kesimpulan bahwa 

model regresi memenuhi asumsi 

normalitas 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan pada tabel 4.16, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa uji 

multikolinieritas dapat diperoleh dengan 

nilai tolerance variabel Kompetensi (X1) 

sebesar 0,506 dan variabel Pengalaman 

Kerja (X2) sebesar 0,506. Artinya, nilai 

tersebut kurang dari 1 dan nilai Variance 

Inflantion Factor (VIF) pada variabel 

Kompetensi (X1) sebesar 1,977 dan 

variabel Pengalaman Kerja (X2) sebesar 

1,977. Artinya, nilai tersebut kurang dari 

10. Maka dapat diberi kesimpulan bahwa 

pada uji kali ini dinyatakan tidak terjadi ada 

gangguan multikolinieritas pada variabel 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  

 
Berdasarkan pada tabel 4.17, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa pada uji 

heteroskedastisitas dengan uji glejser pada 

variabel Kompetensi (X1) memperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,790 dan pada variabel 

Pengalaman Kerja (X2) memperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,515. Artinya, kedua 

dari variabel dinyatakan signifikansi (Sig.) 

> 0,05. Oleh karena itu regression model 

pada data uji ini dapat dinyatakan tidak ada 

masalah dalam heteroskedastisitas, 

sehingga model ini layak dipakai sebagai 

data penelitian lebih lanjut 

 
Berdasarkan pada gambar 4.3, dapat 

dilihat bahwa titik-titik pada grafis Scatter 

Plot menyebar secara acak tersebar baik di 

atas mupun di bawah pada angka 0. Oleh 

karena itu, dapat disimpulkan tidak adanya 

terjadi gangguan heteroskedastisitas pada 

model regresi sehingga model regresi layak 

dipakai sebagai data penelitian 

 

4) Uji Autokorelasi  

 
Berdasarkan pada tabel 4.17, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa Uji Durbin 
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Watson sebesar 1,609  yang berada diantara 

interval data Durbin-Watson dengan 

kriteria 1,550 – 2,460 artinya, tidak  ada 

autokorelasi 

 

5) Analisis Linier  

 
Berdasarkan tabel 4.20, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa telah diperoleh 

persamaan regresi Y =  7,203 + 0,832X. 

Dari persamaan regresi tersebut  maka dapat 

diberi kesimpulan sebagai berikut : 

a. Nilai konstanta α menunjukkan nilai 

sebesar 7,203. Atinya jika tidak ada 

perubahan pada variabel Kompetensi 

(X1)  maka Kinerja Karyawan (Y) hanya 

diperoleh sebesar 7,203 poin atau 

bertanda positif.  

b. Nilai koefisisen regresi variabel 

Kompetensi (X) sebesar 0,832 (bertanda 

positif). Artinya apabila Kompetensi 

(X1) mengalami kenaikan 1 satuan maka 

Kinerja Karyawan akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,832 poin. 

 
Berdasarkan tabel 4.21, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa telah diperoleh 

persamaan regresi Y =  8,241 + 0,817X. 

Dari persamaan regresi tersebut maka dapat 

diberi kesimpulan sebagai berikut : 

1.) Nilai konstanta α menunjukkan nilai 

sebesar 8,241. Atinya jika tidak terjadi 

perubahan pada variabel Pengalaman 

Kerja (X2), maka Kinerja Karyawan 

(Y) hanya diperoleh  sebesar 8,241 poin 

atau bertanda positif.  

2.) Nilai koefisisen regresi variabel 

Kompetensi (X) sebesar 0,817 

(bertanda positif).. Artinya apabila 

Pemgalaman Kerja (X2) mengalami 

kenaikan 1 satuan, maka Kinerja 

Karyawan akan menigalami 

peningkatan sebesar 0,817 poin 

 
Berdasarkan Tabel 4.22, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa telah diperoleh 

persamaan regresi Y = 2, 642 + 0,636X1 + 

0,314X2. Dari persamaan regresi tersebut 

maka dapat diberi kesimpulan sebagai 

berikut : 

a. Nilai konstanta a menunjukkan nilai 

sebesar 2,642.  Artinya jika tidak terjadi 

perubahan variabel indepen ( nilaii X1 

dan X2 = 0). Maka nilai variabel 

independen (nilai Y) sebesar 2,642. 

b. Nilai koefisien regresi variabel 

Kompetensi (X1) adalah sebesar 0,636 

(bernilai positif), sehingga jika harga 

mengalami kenaikan 1 nilai, maka 

Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat 

sebesar 0,636 poin. 

c. Nilai koefisien regresi variabel 

Pengalaman Kerja (X2) adalah sebesar 

0,314 (bernilai positif), sehingga jika 

harga mengalami kenaikan 1 nilai, 

maka Kinerja Karyawan (Y) akan 

meningkat sebesar 0,314 poin 

 

6) Koefisien Korelasi  

 
Pada Tabel 4.24 diatas, diperoleh nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,825 

berdasarkan pedoman interpretasi koefisien 

korelasi nilai berada pada rentang 0,800 s/d 

1,000 yang berarti tingkat hubungan 

Kompetensi (X1) terhadap Kinerja 
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Karyawan (Y) termasuk pada tingkat 

hubungan Sangat Kuat. Hal ini 

menandakan bahwa peningkatan 

Kompetensi (X1) akan diikuti oleh kenaikan 

Kinerja Karyawan (Y).. 

 
Pada Tabel 4.24 diatas, diperoleh nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,719 

berdasarkan pedoman interpretasi koefisien 

korelasi nilai berada pada rentang 0,600 s/d 

0,799 yang berarti tingkat hubungan 

Pengalaman Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) termasuk pada tingkat 

hubungan Kuat. Hal ini menandakan 

bahwa peningkatan Pengalaman Kerja (X2) 

akan diikuti oleh kenaikan Kinerja 

Karyawan (Y). 

 
Pada Tabel 4.26 diatas, diperoleh nilai 

koefisien korelasi R sebesar 0,848 

berdasarkan pedoman interpretasi koefisien 

korelasi nilai berada pada rentang 0,800 s/d 

1,000 yang berarti tingkat hubungan 

Kompetensi (X1) dan Pengalaman Kerja 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

termasuk pada tingkat hubungan Sangat 

Kuat. Hal ini menandakan bahwa 

peningkatan Kompetensi (X1) dan 

Pengalaman Kerja (X2) akan diikuti oleh 

kenaikan Kinerja Karyawan (Y). 

 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 

Berdasarkan Tabel 4.27 diatas, 

diperoleh nilai koefisien determinasi R 

square sebesar 0,680 atau 68,0%  artinya 

Kompetensi (X1) memiliki kombinasi 

pengaruh sebesar 68,0%. Sedangkan 

sisanya sebesar 32,0% dipengaruhi oleh 

faktor lain 

 
Berdasarkan Tabel 4.28 diatas, 

diperoleh nilai koefisien determinasi R 

square sebesar 0,518 atau 51,8% artinya 

Pengalaman Kerja (X2) memiliki kombinasi 

pengaruh sebesar 51,8%. Sedangkan 

sisanya sebesar 48,2% dipengaruhi oleh 

faktor lain 

 
Berdasarkan Tabel 4.29 diatas, diperoleh 

nilai koefisien determinas R square sebesar 

0,719 atau 71,9% artinya antara 

Kompetensi (X1) dan Pengalaman Kerja 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

memiliki kombinasi pengaruh sebesar 

71,9%. Untuk sisanya sebesar 28,1% 

mungkin dipengaruhi oleh faktor lain 

 

8) Uji Hipotesis  

 
Berdasarkan Tabel 4.30, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa telah diperoleh 

nilai thitung  > ttabel atau 12,280 > 1,993. Hal 

tersebut diperkuat dengan nilai signifikansi 

(0,000 < 0,05), oleh  karena itu maka H01 

ditolak dan Ha1 diterima. Dapat diberikan 

kesimpulan dalam hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara Kompetensi (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 
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Berdasarkan Tabel 4.31, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa telah diperoleh 

nilai thitung  > ttabel atau 8,729 > 1,993. Hal 

tersebut diperkuat dengan nilai signifikansi 

(0,000 < 0,05), oleh  karena itu maka H02 

ditolak dan Ha2 diterima. Dapat diberikan 

kesimpulan dalam hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara Pengalaman Kerja (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

 
Berdasarkan Tabel 4.32, peneliti 

mendapatkan hasil bahwa telah diperoleh 

nilai signifikansi untuk pengaruh 

Kompetensi (X1) dan Pengalaman Kerja 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah 

sebesar 0,000 < 0,05. Dan nilai Fhitung 89,342 

> nilai Ftabel 3,12.  Dalam hal ini 

membuktikan bahwa H03  ditolak dan Ha3 

diterima. Artinya, terdapat pengaruh yang 

signifikansi antara Kompetensi (X1) dan 

Pengalaman Kerja (X2) secara simultan  

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT 

Dom Pizza Indonesia Tangerang Selatan 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil uraian yang telah peneliti 

dapatkan dari hasil analisis serta pembahasan 

mengenai Pengaruh Kompetensi dan Pengalaman 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Maka, peneliti 

dapat memberikan kesimpulan sebagai berikut : 

a. Penelitian dari Kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan 

persamaan regresi Y = 7,203 + 0,832X1 yang 

menjelaskan nilai konstanta sebesar 7,203. 

Dengan hasil Kinerja Karyawan (Y) tetap 

sebesar 7,203 meskipun Kompetensi (X1) 

tidak meningkat.  Serta nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,825, artinya kedua variabel memiliki 

tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien 

determinasi sebesar 68,0% dan uji hipotesis 

yang diperoleh pada thitung  > ttabel atau (12,280 

> 1,993). Dengan nilai H0 ditolak dan H1 

diterima, terdapat pengaruh yang signifikan 

antara Kompetensi terhadap Kinerja 

Karyawan 

b. Penelitian dari Pengalaman Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan 

persamaan regresi Y = 8,241 + 0,817X2 yang 

menjelaskan nilai konstanta sebesar 8,241. 

Dengan hasil Kinerja Karyawan (Y) tetap 

sebesar 8,241 meskipun Pengalaman Kerja 

(X2) tidak meningkat. Serta nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,719 artinya kedua variabel 

memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai 

koefisien determinasi sebesar 51,8% dan uji 

hipotesis yang diperoleh pada thitung  > ttabel atau 

(8,729  > 1,993). Dengan nilai H0 ditolak dan 

H2 diterima, terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Pengalaman Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

c. Penelitian dari Kompetensi dan Pengalaman 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dengan persamaan regresi Y = 

2,642 + 0,636X1 + 0,314X2 yang menjelaskan 

nilai konstanta sebesar 2,642 dengan hasil 

Kinerja Karyawan (Y) tetap sebesar 2,642 

meskipun Kompetensi (X1) dan Pengalaman 

Kerja (X2) tidak meningkat. Serta nilai 

korelasi sebesar 0,848 artinya kedua variabel 

memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai 

koefisien determinasi sebesar 71,9% dan uji 

hipotesis yang diperoleh pada f hitung  >  f tabel 

atau (89,342 > 3,12). Dengan nilai H0 ditolak 

dan H3 diterima, terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Kompetensi dan Pengalaman 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 

DAFTAR PUSTAKA 
[1] Abdussamad, Zuchri, (2021), Metode 

Penelitian Kualitatif, Makassar: CV Syakir 

Media Preess. 

[2] Adhi, A., & dkk. (2020). Metode Penelitian 

Kuantitatif. Yogyakarta: Deepublish. 

[3] Angga Pratama (2022), Buku Manajemen 

Sumber Daya Manusia. Jawa Barat : CV. 

Widina Media Utama. 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 1839-1853   

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 1853 

 

 

[4] A.A. Anwar Prabu Mangkunegara. (2016). 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Perusahaan. Bandung : PT. Remaja 

Rosdakarya 

[5] Ansory, H. A. F., & Indrasari, M. (2018). Buku 

Manajemen Sumber Daya Manusia (Edisi 

Asli). Indomedia Pustaka 

[6] Betti Nuraini, (2023) Buku Referensi Strategi 

Meningkatkan Kinerja Pegawai : Pendekatan 

Terpadu Kompetensi, Motivasi dan Budaya 

Organisasi. Kalimantan Timur : PT. Asadel 

Liamsindo Teknologi. 

[7] Bintoro dan Daryanto. (2017). Buku 

Manajemen Penilaian Kinerja. Yogyakarta: 

Penerbit Gava Media. 

[8] Dominikus Dolet Unaradjan. (2019) Buku 

Metode Penelitian Kuantitatif . Jakarta : 

Universitas Katolik Indonesia Atma Jaya.  

[9] Donni Priansa. (2017). Buku Manajemen 

Pelayanan Prima. Bandung: Alfabeta 

[10] Frendy Wibowo, Chandra Wisnu Utomo, 

Nurul Aisah (2021) Buku Manajemen Sumber 

Daya Manuisa,  

[11] Foster (2021) Buku Meningkatkan Kinerja 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Banten : 

CV.AA Rizky 

[12] Ganyang, M. T (2018). Buku Manajemen 

Sumber Daya manusia (Konsep dan Realita). 

Bogor: In Media. 

[13] Hamali, A. Y. (2018). Buku Pemahaman 

Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan 

Kedua: Yogyakarta: CAPS. 

[14] H.M Thamrin Noor MM, (2021)  Buku 

Motivasi dan Kompetensi Kinerja Karyawan 

Pada PT Penanscop Maritin Indonesia. 

Sumatera Barat : CV. Azka Pustaka 

[15] Hardani, dkk (2020) Metode Penelitian 

Kualitatif & Kuantitatif .Yogyakarta: 

CV.Pustaka Ilmu Grup 

[16] Hasibuan, Malayu S. P. (2019). Buku 

Manajemen: Dasar, Pengertian, dan Masalah. 

Jakarta : Bumi Aksara, Jakaarta : 2021 

[17] Hayati (2023), Buku Ajar Metodologi 

Penelitian Ekonomi Islam, Jakarta : Publica 

Indonesia Utama 

[18] Kasmir, (2018). Buku Manajemen sumber daya 

manusia ( teori dan praktik ). Depok: PT 

RAJAGRAFINDO PERSADA. 

[19] Khaeruman, Luis Marnisah, Syeh Idrus, Lila 

Irawati, Hj.Yuary Farradia, Eni 

Erwantiningsih, Hartatik, Supatmin, Yuliana, 

Hj. Nur Aisyah, Nurdin Natan, Mutinda Teguh 

Widiyanto, Ismawati (2021), Buku 

Meningkatkan Kinerja Manajemen Sumber 

Daya Manusia Konsep Studi Kasus. Banten : 

CV.AA Rizky 

[20] Aldhi Pandhita, Karnadi, Lusiana Tulhusnah 

(2022), Pengaruh Kompetensi Dan 

Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Motivasi Kerja Sebagai Variabel 

Intervening (Studi Pada PT. Pegadaian Cabang 

Pembantu  Asembagus), Sitobondo, 

Jawa Timur, Jurnal Mahasiswa Entrepreneur, 

Vol.1, No. 7. 

[21] Cahyono, H., (2019). Peran Mahasiswa di 

Masyarakat. De Banten-Bode: Jurnal 

Pengabdian Masyarakat (PKM) Setiabudhi. 

No. 1, Vol. (1). 32-41. 

[22] Ella Anastasya Sinambela (2020), Pengaruh 

Pendidikan, Kompetensi, Dan Pengalaman 

Kerja Terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan, 

Jurnal BarunaHorizon, Vol. 3, No.2. 

[23] Eri Susan (2019), Manajemen Sumber Daya 

Manusia, Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, 

Vol. 9, No. 2  

[24] Etik Setyorini, Hanifah Noviandari (2022), 

Pengaruh Tingkat Pendidikan, Pengalaman 

Kerja, dan Komitmen Terhadap Kinerja 

Karyawan KSPPS Yaummi Mas, Yogyakarta, 

Jurnal Manajemen Dakwah, Vol. 3, No.1. 

[25] Firmansyah (2018), Implementasi Bauran 

Promosi UMKM Di Desa Ciptamarga Kec. 

Jayakerta, Kab, Karawang, Abdima Jurnal 

Pengabdian Mahasiswa, Vol.2 No. 2 

[26] Ikhah Malikhah, Anggi Pratama Nst, Gita 

Pratiwi Kaban (2023), Analisis Kompetensi 

SDM Dan Pemanfaatan Teknologi Informasi 

Terhadap Produktivitas Kerja Pelaku Usaha Di 

Desa Pematang Serai, Kabupaten Langkat, 

Sumatera Utara, Jurnal Ilmiah Magister 

Manajemen, Vol. 6, No.1  

 


