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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis korelasi antara pengalaman kerja dan kemampuan kerja 

terhadap kinerja karyawan di PT. Brantas Abipraya, Kabupaten Penajam Paser Utara. Menggunakan 

metode survei kuantitatif, penelitian ini melibatkan populasi sebanyak 108 karyawan dan sampel 

sebanyak 85 karyawan, yang di pilih menggunakan rumus Slovin. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

dan analisis dengan teknik korelasi dan regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi 

positif yang signifikan antara pengalaman kerja dan kemampuan kerja dengan kinerja karyawan. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin lama pengalaman kerja dan semakin tinggi kemampuan 

kerja, maka kinerja karyawan juga semakin baik. Implikasi dari penelitian ini bagi PT. Brantas Abipraya 

adalah pentingnya memperhatikan faktor pengalaman kerja dan kemampuan kerja dalam proses 

rekrutmen dan pengembangan karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Kemampuan Kerja, Pengalaman Kerja, PT. Brantas Abipraya 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the correlation between work experience and work ability on Employee 

Kerformance at PT. Brantas Abipraya, North Penajam Paser Regency. Using a quantitative survey 

method, this research involves a population of 108 employees and a sample of 85 employees, selected 

using the Slovin formula. Data were collected through questionnaires and analyzed using correlation 

and regression techniques. The results show a significant positive correlation between work experience 

and work ability with employee performance. These findings indicate that the longer the work 

experience and the higher the work ability, the better the employee's performance. The implications of 

this research for PT. Brantas Abipraya highlight the importance of considering work experience and 

work ability factors in the recruitment and development process to enhance employee performance. 

Keywords: Employee Performance, Work Ability, Work Experience, PT. Brantas Abipraya 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Industri jasa konstruksi memegang peranan yang sangat penting dalam mendukung pembangunan 

infrastruktur suatu negara. Dengan proyek-proyek yang meliputi pembangunan gedung-gedung, jalan raya, 

jembatan, bandara, dan berbagai infrastruktur lainnya, sektor ini berperan krusial dalam memperlancar 

pertumbuhan ekonomi dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Tanpa kontribusi signifikan dari 

industri ini, banyak aspek vital dalam kehidupan sehari-hari akan terhambat, mengingat peranannya dalam 

menyediakan fasilitas yang mendukung aktivitas ekonomi dan sosial. Perkembangan teknologi dan inovasi 

telah menjadi pilar utama dalam mendorong kemajuan industri ini. Penggunaan material baru yang lebih 

canggih, penerapan teknik konstruksi yang lebih efisien, dan integrasi teknologi informasi dalam 

manajemen proyek telah menghasilkan proyek-proyek yang lebih efisien, berkualitas tinggi, dan aman. Hal 

ini tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga memastikan standar keselamatan yang lebih baik 

dan waktu penyelesaian yang lebih cepat. Industri jasa konstruksi memiliki hubungan yang erat dengan 

sumber daya manusia karena kualitas dan kinerja sumber daya manusia sangat memengaruhi kesuksesan 

proyek-proyek konstruksi. Keterampilan dan keahlian yang dimiliki oleh sumber daya manusia, mulai dari 

pekerja konstruksi hingga manajer proyek, menjadi faktor kunci dalam menyelesaikan proyek dengan baik. 

Perkembangan teknologi dan inovasi telah menjadi pilar utama dalam mendorong kemajuan industri ini. 

Penggunaan material baru yang lebih canggih, penerapan teknik konstruksi yang lebih efisien, dan integrasi 

teknologi informasi dalam manajemen proyek telah menghasilkan proyek-proyek yang lebih efisien, 

berkualitas tinggi, dan aman. Hal ini tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga memastikan 

standar keselamatan yang lebih baik dan waktu penyelesaian yang lebih cepat. 

Manajemen tenaga kerja adalah pendekatan strategis dalam mengelola tenaga kerja, berdasarkan 

pemahaman bahwa sumber daya manusia merupakan aset paling berharga bagi perusahaan untuk mencapai 

tujuan dan keberhasilan jangka panjang. Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan faktor utama 

dalam keberhasilan operasional sebuah perusahaan. Tanpa adanya tim yang kompeten dan terlatih, 

perusahaan akan menghadapi berbagai tantangan signifikan dalam menjalankan operasionalnya dengan 

efektif serta efisien, yang pada akhirnya dapat menghambat pencapaian tujuan bisnisnya. Memiliki tim 

yang handal tidak hanya membantu dalam menyelesaikan tugas sehari-hari, tetapi juga berkontribusi pada 

pengembangan inovasi dan peningkatan produktivitas secara keseluruhan. Kualitas sumber daya manusia 

sangat menentukan kinerja dan kesuksesan organisasi dalam jangka panjang. Diharapkan bahwa pegawai 

mampu bekerja secara ideal dengan melakukan lebih dari yang diwajibkan seperti berkolaborasi, saling 

membantu, memberikan masukan, aktif berpartisipasi, serta memberikan kontribusi tambahan bagi 

kemajuan organisasi (Ary et al., 2019). 

Individu yang memiliki kualitas dalam sumber daya manusia akan menciptakan kinerja yang unggul 

dan memberikan nilai tambah yang signifikan bagi pertumbuhan organisasi. Kualitas sumber daya manusia 

sangat memengaruhi kesuksesan sebuah perusahaan. Pendekatan strategis dalam manajemen sumber daya 

manusia mendorong peran mereka sebagai rekan strategis bagi perusahaan. Fungsinya yang strategis adalah 

untuk meningkatkan profitabilitas, meningkatkan kualitas lingkungan kerja, dan mencapai keuntungan 

melalui pengelolaan tenaga kerja. Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan elemen vital bagi 

keberhasilan operasional sebuah perusahaan. Tanpa tim yang kompeten dan berpengalaman, perusahaan 

akan menghadapi berbagai tantangan signifikan dalam menjalankan operasionalnya dengan efektif dan 

efisien. Hal ini mencakup kendala dalam pengelolaan proyek, pemecahan masalah, dan inovasi, yang pada 

akhirnya dapat menghambat pertumbuhan dan produktivitas perusahaan (Malik et al.,2019). 

Kinerja adalah hasil pencapaian individu atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan peran 

dan tanggung jawab yang diberikan, untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh manajemen. Ini 
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mencakup pencapaian target dan standar yang telah ditentukan dalam peran mereka. Meskipun kinerja 

umumnya bersifat individual karena perbedaan tingkat pengalaman dan keterampilan karyawan, ini 

mencakup upaya untuk menyelesaikan tugas mereka. Kinerja adalah evaluasi atas prestasi kerja seseorang, 

mencakup baik kualitas maupun kuantitas hasil kerja, serta tingkat kepatuhan terhadap tanggung jawab 

yang telah diberikan. Evaluasi ini umumnya dilaksanakan setiap tahun dan diukur berdasarkan kemampuan 

individu dalam menyelesaikan tugas serta tanggung jawab yang diberikan. Proses ini mencakup penilaian 

terhadap kinerja, pemahaman, dan efektivitas individu dalam mencapai tujuan organisasi serta kontribusi 

mereka dalam tim (Kasmir 2016). 

Memberikan imbalan yang memadai dapat menjadi dorongan penting bagi karyawan untuk 

meningkatkan kinerja mereka. Kompensasi yang disediakan oleh perusahaan kepada karyawannya 

memiliki potensi besar untuk memperkuat semangat, motivasi, dan ketelitian dalam melaksanakan tugas-

tugas mereka. Harapan karyawan untuk memperoleh imbalan yang sejajar dengan kontribusi mereka dapat 

menjadi motivasi untuk bekerja dengan optimal guna mencapai hasil yang maksimal. Kinerja seorang 

karyawan tercermin dalam hasil tugas yang diselesaikan, termasuk kualitas, jumlah, dan ketepatan waktu. 

Keterlambatan dalam menyelesaikan tugas dapat mengindikasi kurangnya motivasi dan berpotensi 

merugikan kinerja. Oleh karena itu, penting untuk memperhatikan pengalaman dan kemampuan kerja 

karyawan dalam mengantisipasi hal tersebut. (Kasmir 2016).  

Individu yang ingin memasuki pasar kerja perlu memiliki pengalaman kerja karena hal ini sangat 

penting. Pengalaman kerja memberikan banyak manfaat, seperti peningkatan keterampilan, memperkuat 

daya saing, serta memperluas jaringan profesional yang dapat mendukung perkembangan karier mereka. 

Menurut Sastrohadiwiryo, (2016) mengatakan pengalaman kerja memegang peranan krusial di dalam 

operasi sebuah perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak dari pengalaman kerja 

terhadap kinerja karyawan di PT. Brantas Abipraya. Fokus penelitian akan tertuju pada seberapa besar 

pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan, dengan mempertimbangkan jenis pekerjaan yang 

diemban dan durasi pengalaman kerja yang dimiliki. Data mengindikasi bahwa semakin lama seseorang 

bekerja semakin banyak pengalaman yang diperoleh yang pada gilirannya meningkatkan keterampilan dan 

kemampuan kerja mereka (Aristarini et al., 2014). 

Beberapa elemen berdampak pada kinerja pegawai dan salah satunya adalah pengalaman kerja. 

Pengalaman kerja memiliki dampak yang penting pada kinerja pegawai Kotur & Anbazhagan, (2014). 

Menurut Issalillah, (2020) pengalaman bekerja mengindikasi seberapa lama seseorang telah terlibat dalam 

pekerjaan tertentu, membantu mereka memahami dan menjalankan tugas-tugasnya dengan lebih baik. 

Pengalaman kerja juga berperan dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan, memberikan kesempatan 

bagi mereka untuk memperoleh pengetahuan dan keterampilan tambahan yang meningkatkan kinerja 

mereka di tempat kerja (Sinambela et al., 2020). 

Selain mempertimbangkan pengalaman kerja, penting bagi perusahaan untuk fokus pada peningkatan 

kemampuan kerja karyawan guna meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Kemampuan kerja 

mencakup kapasitas seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas, baik yang dikehendaki maupun yang 

tidak, yang melibatkan aspek fisik dan mental dari individu tersebut Sigit, (2003). Kemampuan fisik 

mencakup keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas yang memerlukan daya tahan, keahlian, kekuatan, 

dan sifat-sifat yang serupa Robbins & Judge, (2008). Kesuksesan perusahaan dalam mencapai target dan 

tujuan yang telah ditetapkan sangat tergantung pada kemampuan kerja yang dimiliki oleh para pegawainya. 

Kemampuan kerja yang optimal adalah saat seseorang dengan sungguh-sungguh mampu melaksanakan 

tugasnya dengan efektif, memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja perusahaan (Moenir, 

2010).  

Kemahiran yang efektif membantu meningkatkan kinerja, produktivitas, efisiensi, dan kualitas kerja 

karyawan. Salah satu metode yang efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan 
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mengembangkan kemampuan mereka sehingga sesuai dengan tugas yang diberikan. Chuzaimah, (2009) 

Penelitian tersebut mengindikasi bahwa meningkatkan kemampuan kerja karyawan melalui kompensasi 

dapat secara signifikan mempengaruhi peningkatan kinerja merekaTemuan ini menyoroti pentingnya 

mengatasi faktor-faktor yang memengaruhi kemampuan kerja karyawan dan menyesuaikan sistem 

kompensasi sebagai strategi yang efektif. Dengan memperbaiki aspek-aspek ini, perusahaan dapat 

meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan secara signifikan, sehingga mendorong pertumbuhan 

dan keberhasilan jangka panjang. Komitmen organisasional terbukti memiliki pengaruh yang signifikan 

dalam meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi. Ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional 

memainkan peran penting dalam mengembangkan keterampilan, kinerja, serta dedikasi karyawan terhadap 

pekerjaan mereka. Akhirnya, komitmen ini membantu perusahaan mencapai tujuan dan sasaran yang telah 

ditetapkan. Dengan demikian, memperkuat komitmen organisasional dapat menjadi strategi yang efektif 

untuk mendorong pertumbuhan dan keberhasilan perusahaan (Amos & Osa, 2014). 

Salah satu perusahaan konstruksi terkemuka di Indonesia adalah PT. Brantas Abipraya. Didirikan pada 

12 November 1980 di Malang, Jawa Timur. Saat ini PT. Brantas Abipraya sudah mengembangkan 

perusahaannya diberbagai provinsi salah satunya kalimantan timur.  PT. Brantas Abipraya beroperasi dalam 

empat bidang usaha utama, termasuk jasa konstruksi, energi, produk beton, dan properti. Mereka terlibat 

dalam berbagai proyek infrastruktur seperti pembangunan bendungan, jalan, jembatan, bandara, pelabuhan, 

gedung, dan lainnya. Fokus utama PT. Brantas Abipraya adalah memberikan layanan unggul kepada 

pelanggan dengan mengutamakan kualitas, keamanan, dan keberlanjutan dalam setiap proyek yang mereka 

kerjakan. PT. Brantas Abipraya telah meraih berbagai penghargaan dan sertifikasi atas layanan berkualitas 

dan keamanan kerja yang mereka sediakan dalam sektor konstruksi.  

PT. Brantas Abipraya telah menciptakan fenomena menarik dengan ekspansi agresifnya ke pasar 

global dalam beberapa tahun terakhir. Fenomena ini mencakup serangkaian langkah strategis yang diambil 

oleh perusahaan untuk memperluas jejaknya di luar batas domestiknya. Contohnya pengambil alihan 

proyek internasional, kemitraan strategis, inovasi dalam proyek, peningkatan citra perusahaan dan dampak 

terhadap industri konstruksi indonesia. Dengan ekspansi globalnya PT. Brantas Abipraya telah menjadi 

contoh sukses bagi perusahaan konstruksi Indonesia yang mampu bersaing di pasar internasional. 

Fenomena ini tidak hanya mencerminkan ambisi perusahaan untuk tumbuh, tetapi juga memperkuat 

posisinya sebagai pemimpin di industri konstruksi regional. Prestasi perusahaan sangat bergantung pada 

kinerja individu yang bekerja di dalamnya. Hal yang dapat membuat menurunnya kinerja karyawan salah 

satunya adalah pengalaman kerja dan kemampuan kerja yang mayoritas karyawan masih berpendidikan 

SMA, tidak jarang dalam menggunakan teknologi masih terdapat kebingungan untuk menggunakannya dan 

kurangnya prioritas terhadap karyawan serta kurangnya kecocokan atau kerjasama antara sesama tim kerja. 

Maka dari itu, menjadi krusial bagi perusahaan untuk memberikan perhatian yang memadai dan efektif 

dalam mengelola sumber daya manusia, terutama dalam upaya meningkatkan mutu kinerja karyawan. 

Pengalaman kerja dan kemampuan kerja merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Memahami hubungan antara kedua faktor ini dapat memberikan wawasan yang berharga 

mengenai cara meningkatkan kinerja karyawan di PT. Brantas Abipraya. Dengan demikian, penelitian ini 

diharapkan dapat berdampak signifikan dalam pengembangan strategi manajemen sumber daya manusia 

yang lebih efektif di perusahaan tersebut. 

Berdasarkan fenomena diatas, maka penulis tertarik pada suatu penelitian dengan judul “Korelasi 

Pengalaman Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Brantas Abipraya 

Kabupaten Penajam Paser Utara” 
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1.2 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : (i) Apakah pengalaman kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara? (ii) Apakah 

kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser 

Utara? (iii) Apakah pengalaman kerja dan kemampuan kerja berpengaruh simultan terhadap kinerja 

karyawan PT.Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dalam penelitian sebagai berikut : (i) Mengetahui 

pengaruh antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PT.Brantas Abipraya Kabupaten Penajam 

Paser Utara, (ii) Mengetahui pengaruh antara kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan PT.Brantas 

Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara, (iii) Mengetahui pengaruh antara pengalaman kerja dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan PT.Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Penelitian Secara Teoritis:  

(i) Kontribusi pada Pengetahuan Akademik: Penelitian ini berpotensi untuk meningkatkan pengetahuan 

dalam bidang akademik terkait manajemen sumber daya manusia dan kinerja dengan memperluas 

pemahaman tentang hubungan antara pengalaman kerja, keterampilan kerja, dan kinerja karyawan. (ii) 

Validasi Teori: Hasil dari penelitian ini berpotensi untuk memvalidasi teori-teori yang telah diajukan dalam 

literatur tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. (iii) Pengembangan Model: Penelitian 

ini juga dapat mendukung pengembangan model konseptual yang lebih holistik dalam memahami berbagai 

faktor yang memengaruhi kinerja karyawan secara lebih komprehensif. 

1.4.2 Manfaat Penelitian Secara Praktis:  

(i) Perbaikan dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi: Dengan pemahaman yang lebih dalam tentang 

hubungan antara pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan kinerja karyawan, PT. Brantas Abipraya 

memiliki peluang untuk meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi mereka. Tujuannya adalah untuk 

memastikan bahwa karyawan yang direkrut memiliki tingkat pengalaman dan kemampuan yang sesuai 

dengan persyaratan pekerjaan yang telah ditetapkan. (ii) Pengembangan Program Pengembangan 

Karyawan: Penelitian ini dapat menjadi dasar untuk merancang program pengembangan karyawan yang 

lebih efisien bagi PT. Brantas Abipraya. Dengan demikian, program-program tersebut dapat meningkatkan 

baik pengalaman maupun kemampuan kerja karyawan, yang diharapkan akan berdampak pada peningkatan 

kinerja mereka di tempat kerja. (iii) Penyusunan Kebijakan Pengelolaan Karyawan: Hasil penelitian ini 

dapat memberikan panduan bagi PT. Brantas Abipraya dalam merumuskan kebijakan pengelolaan 

karyawan yang lebih terarah dan tepat. Sebagai contoh, suatu strategi pelatihan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan individu serta sistem insentif yang mengakui pencapaian kinerja mungkin dapat dirancang 

berdasarkan pemahaman yang lebih mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja para 

karyawan. (iv) Peningkatan Efisiensi dan Efektifitas Organisasi: Integrasi hasil penelitian ini ke dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia di PT. Brantas Abipraya berpotensi untuk meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas keseluruhan organisasi. Peningkatan dalam manajemen sumber daya manusia dapat 

memberikan dampak positif pada pencapaian tujuan perusahaan dan meningkatkan kinerja organisasi 

secara menyeluruh. 

1.5 Perumusan Hipotesis 

Berdasarkan kajian teori diatas adalah dapat kita ajukan bahwa hipotesis penelitian ini adalah sebagai 

berikut :  

1.5.1 Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Pengalaman bekerja mencerminkan seberapa lama seseorang terlibat dalam menyelesaikan tugas-

tugas pekerjaan tertentu dan pencapaian yang mereka capai. Hal ini menggambarkan perkembangan dan 
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adaptasi seseorang terhadap lingkungan kerja seiring berjalannya waktu, serta menunjukkan kemampuan 

mereka dalam menghadapi berbagai situasi dan tantangan yang muncul di tempat kerja Foster & Ferreira, 

(2015). Pengalaman kerja mencakup pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh serta dikuasai oleh 

individu saat mereka terlibat dalam berbagai tugas dan tanggung jawab di lingkungan kerja mereka. Hal ini 

menunjukkan akumulasi pembelajaran yang berharga yang dapat diterapkan dalam berbagai konteks 

profesional. Dengan berbagai situasi dan tantangan yang dihadapi, pengalaman ini membentuk landasan 

yang kuat bagi kemampuan seseorang dalam menjalankan pekerjaannya secara efektif dan efisien  

Sugiyono, (2017). Menurut Nitisemito, (2000) menyatakan bahwa pengalaman kerja yang memadai sangat 

penting karena memberikan karyawan dasar yang kuat untuk menyelesaikan tugas dengan lebih efisien. 

Menurut Sastrohadiwiryo, (2016) menyebutkan bahwa pengalaman bekerja merupakan aspek yang krusial 

bagi kelangsungan perusahaan.  Penelitian oleh Basuki, (2009) mengambil kesimpulan bahwa pengalaman 

kerja memiliki dampak positif terhadap kinerja para karyawan. 

Menurut penjelasan tentang pengalaman kerja, penelitian ini menyimpulkan bahwa pengalaman kerja 

melibatkan penguasaan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan untuk melakukan 

tugas tertentu. 

H1 : Terdapat hubungan positif antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PT. Brantas 

Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara 

1.5.2 Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Kemampuan bekerja merupakan ketrampilan yang memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan 

berbagai tugas yang terkait dengan pekerjaannya. Hal ini tidak hanya menjadi faktor utama yang signifikan 

dalam menentukan kinerja karyawan, tetapi juga berdampak positif secara langsung terhadap efisiensi dan 

produktivitas mereka dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan sehari-hari Wulandari, (2019). 

Kemampuan merujuk pada potensi individu untuk melakukan tindakan, memberikan mereka kesempatan 

untuk melakukan atau tidak melakukan suatu pekerjaan. Kemampuan kerja memiliki pengaruh besar 

terhadap kinerja anggota tim di dalam suatu organisasi. Ketika seseorang menunjukkan kinerja yang 

unggul, hal ini secara langsung mempengaruhi kualitas serta keberhasilan dari hasil kerja yang mereka 

hasilkan. Dengan demikian, prestasi individu menjadi faktor penentu yang signifikan dalam mencapai 

tujuan kerja yang diinginkan Wulandari, (2019). Dalam penelitiannya, Bustomi et al., (2020) 

mengemukakan bahwa hubungan antara kemampuan kerja dan kompensasi secara signifikan 

mempengaruhi peningkatan kinerja para karyawan. Menurut Wulandari, (2019), kemampuan bekerja 

adalah faktor krusial yang berpengaruh besar terhadap kesuksesan seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya.  

Berdasarkan penjelasan tentang kemampuan kerja yang telah disampaikan, simpulannya dari berbagai 

pandangan pakar di atas adalah bahwa kemampuan mengacu pada keterampilan individu dalam 

menjalankan tugas, yang mencakup dimensi fisik dan mental. 

H2 : Terdapat hubungan positif antara kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Brantas   

Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara 

1.5.3 Perngalaman Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Menurut  Hasibuan, (2007) Faktor-faktor yang memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja 

pegawai adalah pengalaman dalam pekerjaan dan kemampuan yang dimiliki. Studi deskriptif menunjukkan 

bahwa kedua faktor ini secara signifikan memengaruhi bagaimana seorang pegawai dapat berprestasi dalam 

pekerjaannya Zulkarnain & Hendra,(2021). Pengalaman kerja dan kemampuan kerja secara signifikan 

meningkatkan kinerja karyawan yang dikategorikan sebagai kuat Zulkarnain & Hendra,(2021). Hasil 

tersebut menyiratkan bahwa terdapat signifikansi dalam pengaruh simultan dari variabel pengalaman kerja 

(X1) dan kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y), sesuai dengan hipotesis ketiga Zulkarnain 

& Hendra, (2021). Oleh karena itu, hasil tersebut menyimpulkan bahwa variabel Pengalaman Kerja dan 

Kemampuan Kerja secara kolektif memiliki dampak yang signifikan terhadap Kinerja karyawan di 

BPPMDDTT Makassar, sesuai dengan hipotesis pertama (Nurmega, 2022).  
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H3 : Terdapat hubungan positif antara pengalaman kerja dan kemampuan kerja berpengaruh simultan 

terhadap kinerja karyawan PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara 

1.6 Kerangka Berfikir 

Gambar 1. 1 Kerangka Berfikir 
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BAB II 

METODE PENELITIAN 

2.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini difokuskan pada PT. Brantas Abipraya yang berada di Kecamatan Sepaku, Kabupaten 

Penajam Paser Utara, Kalimantan Timur.  

2.2 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang mengutamakan penerapan asumsi-asumsi 

dasar yang diterjemahkan menjadi variabel-variabel yang terukur. Pendekatan ini memungkinkan analisis 

yang mendalam dan sistematis melalui metode-metode penelitian yang kuat dan valid, sehingga hasilnya 

dapat diandalkan dalam konteks studi kuantitatif. Metode ini memastikan data yang diperoleh akurat dan 

relevan, memberikan fondasi yang solid untuk kesimpulan dan rekomendasi yang dibuat. Ali et al., (2022). 

Penelitian kuantitatif dimulai dengan menciptakan teori, merumuskan hipotesis, merancang studi, memilih 

sampel, mengumpulkan data, menyusun data, menganalisis data, dan terakhir menarik kesimpulan (Ali et 

al., 2022). 

2.3 Populasi dan Penentuan Sampel 

Para pakar telah memberikan definisi yang mirip tentang populasi dalam kerangka penelitian. Menurut 

Sekaran dan Bougie Bahri & others, (2019) Populasi adalah kelompok individu, peristiwa, atau entitas yang 

menarik minat peneliti untuk diselidiki dan dianalisis secara mendalam. Populasi ini terdiri dari objek atau 

subjek yang memiliki karakteristik khusus yang ditentukan oleh peneliti untuk dievaluasi. Dengan 

mempelajari populasi, peneliti dapat mengidentifikasi pola, kecenderungan, dan hubungan dalam data yang 

dapat memberikan wawasan berharga bagi bidang penelitian tertentu. Dalam penelitian ini, populasi yang 

dijadikan fokus adalah karyawan PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara yang berjumlah 

108 orang. Penetapan populasi dan sampel dihitung dengan menggunakan rumus Slovin untuk mewakili 

keseluruhan populasi tersebut.  

n =
N

1 + N. e2
 

Di mana: 

- n = ukuran sampel  

- N = ukuran populasi, dan 

- e = tingkat kesalahan yang diizinkan 

 

Dalam kasus ini, populasi N adalah 108 dan tingkat kesalahan e adalah 0,05. 

Substitusi nilai tersebut ke dalam rumus Slovin: 

 

𝑛 =
108

1 + 108. 0,052 

𝑛 =
108

1 + 320.0,0025 
 

𝑛 =         
108

1 + 0,27
 

𝑛 =   85,4  
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Oleh karena itu, sekitar 85,4 sampel diperlukan. Karena sampel harus berupa bilangan bulat, biasanya 

akan dibulatkan ke atas. Dengan demikian, sekitar 85 sampel diperlukan untuk memastikan representasi 

yang memadai. 

2.4 Sumber Data 

Metode pengumpulan data utama dalam penelitian ini dilakukan melalui kuesioner, yaitu dengan 

menyampaikan pertanyaan tertulis kepada responden untuk mereka jawab. Responden yang terlibat dalam 

penelitian ini adalah karyawan dari PT. Brantas Abipraya. Pendekatan metodologi yang diterapkan adalah 

metode triangulasi, yang mengacu pada pengumpulan data dari berbagai sumber yang berbeda 

menggunakan pendekatan yang sama (Iif Ahmad Syarif et al., 2021) 

2.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

2.5.1 Definisi Operasional 

Variabel mencakup berbagai aspek seperti benda, aktivitas yang berubah-ubah, atau sifat-sifat yang 

dapat diamati oleh peneliti untuk dipahami, dipelajari, dan dikumpulkan informasinya. Proses 

operasionalisasi variabel melibatkan pemahaman tentang cara mendefinisikan variabel yang diamati, 

mencakup identifikasi tanda-tanda, penentuan nilai-nilai, dan pemilihan metode pengukurannya. Hal ini 

memungkinkan peneliti untuk secara sistematis mengukur dan menganalisis variabel tersebut dalam 

konteks penelitian mereka. Dengan demikian, dalam kerangka penelitian ini, variabel operasional yang 

relevan dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengalaman Kerja (X1), Menurut Ratulangi & Soegoto, (2016) menyatakan pengalaman kerja sebagai 

salah satu faktor krusial dalam operasi perusahaan. Menurut  Sartika,(2015) Indikator pengalaman kerja 

meliputi: (i) Durasi pengalaman kerja yang mencerminkan akumulasi pengetahuan dan keterampilan 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan secara kompeten. (ii) Keterampilan meliputi 

kemampuan fisik yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas dengan cermat, serta pemahaman 

mendalam terhadap konsep, prinsip, prosedur, kebijakan, atau informasi yang relevan dalam konteks 

pekerjaan. Proses ini mencakup penggunaan pengetahuan tersebut untuk melaksanakan tugas pekerjaan 

dengan cara yang optimal dan efisien, memastikan bahwa tanggung jawab profesional dapat dipenuhi 

dengan baik. (iii) Kemampuan menguasai tugas dan alat kerja, termasuk keahlian dalam 

mengoperasikan peralatan teknis yang digunakan dalam pekerjaan. 

 

2. Kemampuan Kerja (X2), Menurut Luthans, (2006) Kemampuan kerja mengacu pada ketrampilan 

individu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang terkait dengan pekerjaan tertentu. Kemampuan individu 

pada dasarnya dapat dibagi menjadi dua aspek utama: kemampuan pikiran dan kemampuan fisik. Untuk 

mengevaluasi apakah seorang karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan baik atau tidak, kita dapat 

mempertimbangkan beberapa petunjuk berikut, sebagaimana diuraikan oleh: Robbins & Judge, (2008) 

meliputi : (i) Kemampuan kerja karyawan merujuk pada keadaan di mana seorang karyawan merasa 

memiliki kapabilitas untuk menyelesaikan tugas yang diberikan padanya. (ii) Pendidikan adalah suatu 

upaya sistematis yang bertujuan untuk meningkatkan pemahaman dan keterampilan individu dalam 

menghadapi berbagai konteks dan mencapai tujuan mereka. Selain itu, pendidikan juga berperan dalam 

memperluas pengetahuan teoritis mereka, sehingga mereka dapat lebih siap menghadapi tantangan yang 

kompleks dan dinamis di dunia modern saat ini. (iii) Masa kerja mengacu pada jangka waktu yang 

seorang karyawan habiskan bekerja untuk sebuah perusahaan atau organisasi.  

 

3. Kinerja (Y), Menurut Mangkunegara & Prabu, (2005) Kinerja merupakan evaluasi kemampuan 

seseorang dalam mencapai hasil sesuai standar yang telah ditetapkan, baik dalam aspek kualitas maupun 

kuantitas saat menyelesaikan tugas. Evaluasi ini mencerminkan efektivitas individu dalam menjalankan 

tugasnya dan dapat dijadikan indikator keberhasilan serta kemampuan adaptasi terhadap perubahan 
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lingkungan kerja. Terdapat dimensi yang digunakan sebagai tolak ukur kinerja karyawan menurut  

Dianta & Aisyah, (2019) yaitu:(i) Jumlah produksi atau aktivitas yang dihasilkan diukur dalam jumlah 

unit atau siklus aktivitas yang diselesaikan. Perspektif karyawan terhadap aktivitas yang diberikan dan 

hasil yang dicapai menjadi faktor penentu utama dalam menilai efektivitas dan efisiensi dari proses 

tersebut. (ii) Tingkat ketaatan terhadap prosedur, disiplin, dan dedikasi menggambarkan kualitas, 

termasuk sejauh mana aktivitas tersebut memenuhi standar penampilan, pelaksanaan, dan tujuan yang 

diinginkan. Evaluasi kualitas kerja dilakukan berdasarkan persepsi karyawan terhadap hasil kerja dan 

sejauh mana tugas tersebut mencerminkan keterampilan dan kemampuan karyawan. (iii) Ketepatan 

waktu mengacu pada sejauh mana penyelesaian pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu yang ditetapkan. 

(iv) Kehadiran mencakup konsistensi dalam masuk kerja sesuai dengan jadwal yang ditetapkan. 

2.5.2 Pengukuran Variabel 

Variabel penelitian dapat dinilai menggunakan metode skala Likert atau interval, dan hasilnya dapat 

disusun dalam bentuk daftar periksa. Tanggapan dari para responden dapat dikelompokkan dalam lima 

kategori dengan memberikan skor dari satu hingga lima untuk setiap pertanyaan. Data yang kami peroleh 

berasal dari kuesioner yang disebar melalui Google Form. Kuesioner ini dirancang untuk mengumpulkan 

informasi tentang pengalaman kerja karyawan, evaluasi kemampuan kerja mereka, serta penilaian terhadap 

kinerja yang telah dicapai dalam lingkungan kerja. 

Tabel 2. 1 Pengukuran Variabel 

ALTERNATIF JAWABAN BOBOT NILAI 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Netral (N) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 

 

2.6 Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono, (2017) mengumpulkan informasi bisa dilakukan dalam beragam situasi, 

menggunakan sumber-sumber yang berbeda dan metode yang beragam. Sumber utama adalah sumber 

informasi yang memberikan informasi langsung kepada pengumpul informasi. Dalam penelitian ini, penulis 

memilih menggunakan kuesioner sebagai metode utama untuk mengumpulkan informasi, yang dapat 

dilakukan melalui wawancara, penggunaan kuesioner, observasi, atau kombinasi dari ketiganya. Sugiyono, 

(2017) Pengumpulan informasi melalui kuesioner melibatkan penyampaian serangkaian pertanyaan tertulis 

kepada responden. Teknik ini terbukti efisien ketika peneliti memiliki pemahaman mendalam tentang 

variabel yang diukur serta ekspektasi terhadap respons dari responden. Penggunaan kuesioner sangat sesuai 

untuk penelitian yang melibatkan jumlah responden yang besar dan tersebar luas secara geografis. 

Kuesioner dapat dirancang dengan pertanyaan tertutup untuk memudahkan analisis data, atau pertanyaan 

terbuka untuk mendapatkan wawasan lebih mendalam. Selain itu, distribusi kuesioner dapat dilakukan baik 

secara langsung maupun melalui platform web, memungkinkan akses yang lebih luas dan mudah bagi 

responden.  

2.7 Teknik Analisis Data 

2.7.1 Analisis Regresi Berganda 

Menurut Sugiyono, (2017), Regresi linier berganda merupakan pendekatan statistik yang digunakan 

untuk memprediksi variabel dependen dengan mempertimbangkan lebih dari satu variabel independen. 

Metode ini diterapkan dalam situasi di mana setidaknya terdapat dua variabel independen yang dapat 

mempengaruhi variabel dependen yang ingin diprediksi. Dengan menggunakan regresi linier berganda, 



10 
 

analis dapat mengevaluasi kontribusi masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen 

secara simultan. Persamaan regresi berganda dapat diungkapkan sebagai berikut: 

Y = α + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

 

Keterangan:  

Y = Variabel Kinerja Karyawan (variabel dependent)  

α = Bilangan Konstan  

b1 = Koefisien regresi Pengalaman 

b2 = Koefisien regresi Kemampuan  

X1 = Variabel Pengalaman 

X2 = Variabel Kemampuan 

2.7.2 Uji Instrumen 

1. Uji Vadilitas 

Penelitian ini menggunakan dua jenis uji validitas untuk mengevaluasi kualitas instrumen pengukuran 

yang digunakan, yaitu uji validitas isi dan uji validitas konstruk. Uji validitas isi bertujuan untuk 

memastikan bahwa pertanyaan dalam kuesioner mencakup aspek-aspek yang relevan dan sesuai dengan 

konsep yang ingin diukur. Sementara itu, uji validitas konstruk bertujuan untuk mengukur sejauh mana 

instrumen tersebut secara akurat mengukur konstruk atau variabel yang dimaksudkan, serta untuk 

memastikan bahwa responden dapat memahami dengan baik bahasa, tampilan, dan struktur dari kuesioner 

tersebut. Kuesioner dianggap valid jika hasilnya mengindikasi bahwa bahasa yang digunakan dalam 

kuesioner dipahami dengan baik oleh responden, dan tampilan serta strukturnya dapat diterima. Yusup, 

(2018). Uji validitas isi adalah metode yang digunakan untuk menilai sejauh mana suatu item 

mencerminkan konten yang dimaksud, sedangkan uji validitas konstruk digunakan untuk menilai seberapa 

baik kerangka penelitian dapat menjelaskan konsep yang ingin diukur Yusup, (2018). Dalam proses validasi 

ini, dilakukan penggunaan nilai koefisien Pearson untuk mengambil keputusan, di mana perbandingan 

dilakukan antara nilai koefisien Pearson yang dihitung (r-hitung) dengan nilai koefisien Pearson yang 

tersedia dalam tabel (r-tabel). Uji validitas umumnya melibatkan penerapan rumus Pearson Item Minute, 

kemudian dilakukan pengujian menggunakan uji t, dengan pengamatan terhadap penafsiran dari indeks 

korelasi yang diperoleh (Yusup, 2018). 

2. Uji Reliabilitas 

Penilaian kehandalan sebuah instrumen pengukuran melalui uji reliabilitas bertujuan untuk 

mengevaluasi sejauh mana instrumen tersebut dapat diandalkan dalam menghasilkan data yang konsisten 

secara statistik. Hal ini sangat penting karena memastikan bahwa data yang diperoleh tidak hanya konsisten 

tetapi juga dapat diinterpretasikan dengan akurat. Keandalan instrumen tersebut menjadi dasar yang krusial 

dalam pembuatan keputusan yang tepat dan strategis. Biasanya, uji reliabilitas dilakukan dengan 

menganalisis data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner atau angket. Fokus utama dari uji reliabilitas 

adalah mengevaluasi konsistensi instrumen pengukuran saat digunakan secara berulang pada sampel yang 

berbeda Yusup, (2018). Jika hasil pengukuran relatif stabil dari waktu ke waktu dan antara berbagai sampel, 

maka alat ukur dianggap dapat diandalkan atau reliabelAlat ukur yang handal memberikan estimasi yang 

konsisten pada pengukuran berulang pada berbagai sampel, menunjukkan keandalan yang tinggi jika 

hasilnya tetap stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran yang bervariasi dari waktu ke waktu menunjukkan 

ketidakandalan alat tersebut, yang bisa dievaluasi menggunakan koefisien alpha Cronbach. Nilai koefisien 

alpha di atas 0,60 menandakan tingkat reliabilitas instrumen yang memadai. Oleh karena itu, pengujian 
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reliabilitas penting untuk memastikan bahwa data penelitian memiliki kualitas yang tinggi dan dapat 

dipercaya (Yusup, 2018). 

2.7.3 Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif merupakan metode statistik yang bertujuan untuk menggambarkan, merangkum, 

dan mengkomunikasikan data secara komprehensif dan ringkas. Fokus utamanya adalah untuk memperoleh 

pemahaman mendalam tentang sifat dan karakteristik dataset yang sedang diteliti, memungkinkan 

interpretasi yang lebih baik serta pengambilan keputusan yang lebih efektif dalam konteks analisis. Analisis 

deskriptif tidak melibatkan pengambilan kesimpulan atau inferensi tentang populasi yang lebih luas 

sebaliknya, itu lebih tentang memberikan gambaran umum tentang data yang tersedia. Dan teknik yang 

sering digunakan dalam analisis deskriptif yaitu menghitung ukuran pusat, menghitung ukuran sebaran, 

visualisasi data, tabel frekuensi dan mengidentifikasi outlier. 

2.7.4 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Menurut Sugiyono, (2017), penting memastikan bahwa uji normalitas dan signifikansi pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen melalui uji t valid hanya jika residual model memenuhi 

asumsi distribusi normal yang memadai. Jika asumsi bahwa distribusi normal tidak terpenuhi, interpretasi 

hasil uji t dapat menjadi tidak dapat diandalkan atau mengarah pada kesimpulan yang keliru. Oleh karena 

itu, penting untuk mengevaluasi distribusi residual dengan menggunakan histogram untuk memastikan 

kecocokan dengan distribusi normal yang diharapkan. Evaluasi ini membantu memastikan bahwa analisis 

statistik yang dilakukan berdasarkan asumsi yang benar dan hasil yang diinterpretasikan dapat dipercaya. 

Metode ini sederhana dan memungkinkan kita untuk membandingkan bentuk histogram dengan kurva 

distribusi normal. Jika histogram residual menunjukkan pola yang mirip dengan grafik distribusi normal, 

ini menunjukkan bahwa residual memiliki distribusi normal, yang memungkinkan untuk menggunakan uji 

statistik yang memerlukan asumsi tersebut dengan percaya diri. Sebaliknya, jika histogram menunjukkan 

pola yang tidak mirip dengan distribusi normal, maka ini menunjukkan bahwa asumsi distribusi normal 

pada residual tidak terpenuhi, dan mungkin diperlukan langkah-langkah tambahan dalam analisis data. 

Dengan demikian, menggunakan histogram residual adalah cara yang berguna untuk memastikan bahwa 

analisis statistik yang dilakukan didasarkan pada asumsi yang valid dan dapat diandalkan. 

2. Uji Multikolinearitas 

Menurut Sugiyono, (2017), uji ini bertujuan untuk menilai apakah terdapat perbedaan varians residual 

antara observasi dalam model regresi. Sebuah model regresi dianggap berkualitas jika memenuhi asumsi 

homoskedastisitas, yaitu bahwa variasi residual di antara observasi tidak bervariasi secara signifikan. 

Dalam konteks ini, homoskedastisitas menunjukkan konsistensi dalam pola distribusi kesalahan model, 

memastikan interpretasi yang lebih andal terhadap efek variabel independen terhadap variabel dependen 

tanpa adanya bias yang signifikan akibat heteroskedastisitas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Sugiyono, (2017), Multikolinearitas terjadi ketika variabel bebas dalam regresi saling 

berkorelasi signifikan. Ini dapat diidentifikasi dengan memeriksa toleransi dan Variance Inflation Factor 

(VIF) dari setiap variabel dalam model, di mana VIF mengindikasikan seberapa banyak varians dari 

koefisien regresi yang meningkat karena multikolinearitas. VIF mengukur seberapa banyak varians 

estimator meningkat karena multikolinearitas. Ketika koefisien determinasi (r2) mendekati 1, VIF 

mendekati tak terbatas. Semakin kuat hubungan antara variabel bebas, semakin tinggi VIF-nya. Sebaliknya, 

jika hubungan antar variabel bebas lemah, VIF mendekati 1 atau nilai toleransi. 

2.7.5 Analisis Riegriesi Liniier Siedierhana 

Mienurut Sugiyono, (2017) , Analisis riegriesi liniier siedierhana digunakan untuk miengietahui bagaimana 

variabiel diepiendient, atau variabiel tierikat, dapat dipierkirakan siecara individual mielalui variabiel indiepiendient, 
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dan juga untuk miengievaluasi siebierapa kuat hubungan siebab akibat di antara variabiel. Modiel piersamaan 

adalah: 

 

Y = α + b1 x1 + b2 x2  

 

Kietierangan : 

 

Y = Kinierja Karyawan 

 

α = Konstanta 

 

X1 = Manajiemien Pengalaman Kerja 

 

X2 = Kiesieimbangan Kemampuan Kerja  

 

b = Koiefisiien Riegriesi 

 

1. Uji Hipotesis 

a) Uji Parsial (Uji T) 

Uji ini dipergunakan untuk menentukan apakah variabel independen secara kolektif memiliki dampak 

yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis:  

- Ho: Tidak ada pengaruh X1, X2 secara bersama-sama terhadap Y3 

- Ha: Ada pengaruh X1, X2 secara bersama-sama terhadap Y3 

b) Uji Simultan (Uji F) 

Pada uji regresi berganda, tujuannya adalah untuk menilai apakah variabel independen secara individual 

memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel dependen. Ini dilakukan melalui pengajuan 

hipotesis sebagai berikut: 

- H0 (Hipotesis Nol): Tidak ada pengaruh secara parsial dari X1, X2 terhadap Y3. 

- Ha (Hipotesis Alternatif): Terdapat pengaruh secara parsial dari X1, X2 terhadap Y3. 

2.7.6 Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) adalah ukuran penting dalam analisis regresi yang menunjukkan seberapa 

baik model regresi sesuai dengan data yang diamati. Nilai R2 adalah kuadrat dari koefisien korelasi antara 

nilai observasi aktual dan nilai yang diprediksi oleh model, dengan nilai mendekati 1 menunjukkan model 

yang baik dalam menjelaskan variasi variabel dependen, sedangkan nilai mendekati 0 menandakan 

kekurangan efektivitas model. Dengan demikian, R2 berguna untuk mengevaluasi kecocokan model regresi 

terhadap data dan memberikan wawasan tentang pengaruh variabel independen terhadap variabilitas 

variabel dependen. 
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BAB III 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

PT. Brantas Abipraya adalah sebuah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang 

konstruksi. Perusahaan ini didirikan pada 12 November 1980 di Malang, Jawa Timur. Saat ini PT. Brantas 

Abipraya telah memperluas jangkauan operasionalnya di berbagai wilayah di Indonesia, termasuk 

Kalimantan Timur. Melalui PT. Brantas Abipraya, perusahaan ini aktif dalam empat sektor utama, yaitu 

konstruksi, energi, produksi beton, dan properti. Mereka berperan penting dalam berbagai proyek 

infrastruktur seperti pembangunan bendungan, jalan raya, jembatan, bandara, pelabuhan, serta berbagai 

struktur gedung lainnya, menjadikan mereka sebagai pemimpin dalam industri konstruksi nasional. 

3.2 Deskripsi Data Responden 

Penelitian ini menginvestigasi hubungan antara pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan kinerja 

karyawan di PT. Brantas Abipraya dengan melibatkan 85 karyawan dalam survei kuantitatif. Peneliti 

menggunakan kuesioner untuk pengambilan data responden dan kuesioner di sebar menggunakan Google 

Formulir. Dalam penelitian ini ada beberapa karakteristik yang peneliti ambil seperti jenis kelamin, usia 

dan masa kerja. 

3.2.1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

Penelitian ini menguraikan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia, dan masa kerja 

melalui data identitas mereka, yang disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 3. 1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Frekuensi Peresentase 

1 Laki-laki 46 53,5% 

2 Perempuan 40 46,5% 

 Jumlah 86 100% 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 3.1 menunjukkan bahwa responden laki-laki paling mendominasi yaitu sebanyak 

46 karyawan (53,5%), sedangkan responden perempuan sebanyak 40 karyawan (46,5%). 

3.2.2 Karakteristik Responden Menurut Usia 

Tabel dibawah ini memuat informasi lengkap mengenai  karakteristik tersebut : 

Tabel 3. 2 Karakteristik Responden Menurut Usia 

No. Usia Frekuensi Peresentase 

1 18-28 tahun 77 89,5% 

2 28-39 tahun 7 8,1% 

3 40 > tahun 2 2,3% 

 Jumlah 86 100% 

Sumber : Data diolah, 2024 

  

Berdasarkan tabel 3.2 menunjukkan bahwa karyawan dengan usia 18-28 tahun paling mendominasi 

yaitu sebanyak 77 karyawan (89,5%), 28-38 tahun sebanyak 7  karyawan (8,1%), 40 > sebanyak 2 karyawan 

(2,3%). 
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3.2.3 Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja 

Tabel dibawah ini memuat informasi lengkap mengenai  karakteristik tersebut: 

Tabel 3. 3 Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja 

No. Masa Kerja Frekuensi Peresentase 

1 1 tahun 44 51,2% 

2 2-5 tahun 38 44,2% 

3 >5 tahun 4 4,7% 

 Jumlah 86 100% 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 3.3 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan masa kerja didominasi 

oleh karyawan dengan masa kerja 1 tahun dengan total 44 karyawan (51,2%), masa kerja 2-5 tahun dengan 

total 38 karyawan (44,2%), dan terakhir masa kerja >5 tahun dengan total 4 karyawan (4,7%). 

3.3 Hasil Analisis Data 

Analisis data merupakan proses esensial yang mencakup berbagai tahapan seperti pemeriksaan, 

pembersihan, transformasi, dan pemodelan data guna menemukan informasi yang berharga, menarik 

kesimpulan yang relevan, serta memfasilitasi pengambilan keputusan yang optimal. Dalam konteks ini, 

teknik-teknik seperti uji korelasi digunakan untuk mengungkap hubungan antar variabel, sementara uji 

regresi digunakan untuk memahami secara lebih mendalam hubungan kausal antara variabel-variabel yang 

relevan. 

1. Uji Korelasi 

Uji korelasi digunakan untuk menentukan hubungan antara dua variabel. Koefisien korelasi, seperti 

pearson, spearman, atau kendall, mengukur kekuatan dan arah hubungan tersebut. Langka-langka uji 

korelasi mencangkum berbagai teknik pengumpulan data, visualisasi data, perhitungan koefisien korelasi, 

uji signifikansi, dan interpretasi hasil.  

 

2. Uji Regresi 

Analisis regresi memodelkan hubungan antara variabel prediktor dan variabel respon. Regresi linier 

sederhana adalah bentuk paling dasar dari analisis regresi. Langka-langka uji korelasi mencangkum 

berbagai teknik pengumpulan data, visualisasi data, membangun model regresi, uji signifikansi, dan 

evaluasi model. 

Pengalaman kerja dan kemampuan kerja secara positif signifikan meningkatkan kinerja karyawan 

berdasarkan analisis korelasi dan regresi. 

3.3.1 Hasil Instrument Data 

1. Uji Validitas 

Dalam penelitian ini, untuk menguji validitas, peneliti menggunakan program komputer IBM SPSS 

versi 22, dengan hasil pengujian validitas terinci tercantum dalam tabel berikut: 
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Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X1) 

Tabel 3. 4 Validitas Variabel Pengalaman Kerja 

Variabel Rhitung Rtabel Keterangan 

Pengalaman Kerja (X1)    

X1.1 0,767 0,212 Valid 

X1.2 0,856 0,212 Valid 

X1.3 0,869 0,212 Valid 

X1.4 0,866 0,212 Valid 

X1.5 0,861 0,212 Valid 

X1.6 0,814 0,212 Valid 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas menunjukkan keseluruhan soal pada variabel X1 yaitu 

pengalaman kerja bernilai valid. Hal ini dikarenakan nilai korelasi Rhitung lebih besar Rtabel yaitu sebesar 

0,212. 

 

Validitas Variabel Kemampuan Kerja (X2) 

Tabel 3. 5 Validitas Variabel Kemampuan Kerja 

Variabel Rhitung Rtabel Keterangan 

Kemampuan Kerja (X2)    

X2.1 0,819 0,212 Valid 

X2.2 0,844 0,212 Valid 

X2.3 0,838 0,212 Valid 

X2.4 0,850 0,212 Valid 

X2.5 0,784 0,212 Valid 

X2.6 0,852 0,212 Valid 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas menunjukkan keseluruhan soal pada variabel X2 yaitu 

kemampuan kerja bernilai valid. Hal ini dikarenakan nilai korelasi Rhitung lebih besar Rtabel yaitu sebesar 

0,212. 

 

Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 3. 6 Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

Variabel Rhitung Rtabel Keterangan 

Kinerja Karyawan (Y)    

Y1 0,796 0,212 Valid 

Y2 0,865 0,212 Valid 

Y3 0,842 0,212 Valid 

Y4 0,863 0,212 Valid 

Y5 0,876 0,212 Valid 

Y6 0,884 0,212 Valid 

Y7 0,877 0,212 Valid 

Y8 0,768 0,212 Valid 

Y9 0,735 0,212 Valid 

Y10 0,771 0,212 Valid 
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Y11 0,776 0,212 Valid 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas menunjukkan keseluruhan soal pada variabel Y yaitu 

kinerja karyawan bernilai valid. Hal ini dikarenakan nilai korelasi Rhitung lebih besar Rtabel yaitu sebesar 

0,212. 

 

2. Uji Reabilitas 

Data diolah dengan IBM SPSS versi 22 untuk menghitung reliabilitas variabel-variabel yang tercatat 

dalam tabel ini: 

Tabel 3. 7 Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Pengalaman Kerja (X1) 0,914 Reliabel 

Kemampuan Kerja (X2) 0,908 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,952 Reliabel 

 

Hasil analisis uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel X1, X2 dan Y memperoleh nilai Cronbach 

Alpha masing-masing 0,914, 0,908, dan 0,951, menunjukkan reliabilitas yang tinggi (Cronbach Alpha > 

0,60) untuk keseluruhan soal. 

3.4 Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan menggunakan normal probability plot melalui program statistik komputer 

IBM SPSS versi 22 dengan One Sample Kolmogorov Smirnov Test pada tingkat signifikansi 0.05. Berikut 

adalah hasilnya: 

Tabel 3. 8 Hasil Uji Normalitas 

  Unstandardized Residual 

N  86 

Normal Parametersa.b Mean 43.9186047 

 Std. Deviation 6.74137180 

Most Extreme Differences Absolute 0,219 

 Positive 0,110 

 Negative -0,219 

Test Statistic  0,219 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .075c.d 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel 3.14 di atas, hasil dari pengujian normalitas menunjukkan bahwa nilai Asymp Sig. 

(2-tailed) adalah 0.075. Nilai ini lebih besar daripada 0.05, yang mengindikasikan bahwa pada analisis ini, 
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data cenderung berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi tentang distribusi normalitas data dapat 

diterima untuk keperluan analisis lebih lanjut. 

 

2. Uji Multikolinearitas 

Perhitungan data ini dilakukan dengan bantuan program IBM SPSS versi 25. Hasil dari uji   

multikolinieritas sebagai berikut : 

Tabel 3. 9 Tabel Hasil Uji Multikolinieritas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Pengalaman Kerja (X1) 0,187 5.357 

Kemampuan Kerja (X2) 0,187 5.357 

Sumber : Data diolah, 2024  

Nilai Tolerance untuk variabel pengalaman kerja (X1) dan kemampuan kerja (X2) adalah 0,187 

(>0,10), sementara VIF keduanya adalah 5,357 (<10,00), menunjukkan tidak adanya gejala 

multikolinearitas dalam model regresi ini. 

3.5 Analisis Regresi Linier Berganda 

Pengujian dilakukan menggunakan komputer dengan program SPSS versi 22 sebagai alat bantu 

analisis data, hasilnya sebagai berikut: 

Tabel 3. 10 Tabel Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

Model 

Unstandardized 

 

B 

Coefficients 

 

Std.Error 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

 

t 

 

 

Sig 

1. (Constant) 5.710 1.834  3.113 0,003 

Pengalaman Kerja 0,721 0,169 0,429 4.271 0,000 

Kemampuan Kerja 0,858 0,168 0,513 5.105 0,000 

 Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diperoleh model persamaan linier berganda sebagai berikut : 

Y = 5,710 + 0,721X1 + 0,858X2 

Kemudian interprestasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut : 

1. Nilai konstanta (a) dari persamaan adalah 5,710, menunjukkan kinerja saat pengalaman kerja dan 

kemampuan kerja bernilai 0 adalah 5,710. 

2. Koefisien pengalaman kerja (X1) adalah 0,721, menandakan setiap kenaikan 1 unit dalam pengalaman 

kerja berhubungan dengan peningkatan kinerja sebesar 0,721 unit, dengan hubungan positif yang 

signifikan. 

3. Koefisien kemampuan kerja (X2) adalah 0,858, menunjukkan setiap kenaikan 1 unit dalam 

kemampuan kerja berhubungan dengan peningkatan kinerja sebesar 0,858 unit, menegaskan hubungan 

positif yang signifikan antara kemampuan dan kinerja karyawan. 

3.6  Uji Hipotesis 

Uji hipotesis adalah metode yang digunakan untuk menguji kebenaran dari hipotesis yang telah 

diajukan sebelumnya. Terdapat dua jenis uji hipotesis yang umum digunakan, yaitu uji T (Parsial) untuk 

menguji efek dari variabel tunggal, dan uji F (Simultan) untuk menguji pengaruh variabel-variabel secara 

bersama-sama. Uji hipotesis ini penting dalam statistik untuk mendukung atau menolak hipotesis yang telah 

dirumuskan sebelumnya. 
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1. Uji Parsial (Uji T) 

Hasil uji hipotesis dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 3. 11 Tabel Uji Parsial (T) 

 

Variabel 

 

Thitung 

 

Ttabel 

 

Sig 

Koefisien 

Regresi 

 

Keterangan 

Pengalaman Kerja 4,271 2,078 0,000 0,429 Ada Pengaruh dan Positif 

Kemampuan Kerja 5,105 2,078 0,000 0,513 Ada Pengaruh dan Positif 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengalaman kerja berhubungan positif dengan kinerja karyawan 

PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara (Thitung = 4,271, Ttabel = 2,078, signifikan pada α 

= 0,05). Demikian pula, kemampuan kerja juga berhubungan positif dengan kinerja (Thitung = 5,105, 

Ttabel = 2,078, signifikan pada α = 0,05). Berdasarkan hipotesis dapat diartikan H2 diterima. Dengan 

demikian terdapat hubungan positif antara Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Brantas 

Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara. 

 

2. Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 3. 12 Tabel Uji Parsial (F) 

Model Sum of squares Df Mean 

square 

F Sig Keterangan 

Regresion 3862.918 2 1931.459 224.051 0.000 Ada 

Residual 715.512 83 8.621   Pengaruh 

Total 4578.430 85    Simultan 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji simultan dengan df (n1) = 2 dan df (n2) = 83 serta Ftabel = 3,11, didapatkan nilai 

Fhitung sebesar 224,051 yang signifikan (p < 0,000 < 0,05) melebihi nilai Ftabel. Dengan diterimanya H3, 

terbukti adanya pengaruh positif yang signifikan antara pengalaman kerja dan kemampuan kerja terhadap 

kinerja karyawan di PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara.  

3.7 Koefisien Korelasi (R) 

Hasil dari pengujian analisis regresi linier berganda juga menampilkan nilai koefisien determinasi R2, 

yang dapat ditemukan dalam tabel berikut ini : 

Tabel 3. 13 Koefisien Determinasi 

  Pengalaman 

Kerja 

Kemampuan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Pengalaman Kerja Pearson Correlation 1 0,902 0,891 

 Sig, (2-tailed)  0,000 0,000 

 N 86 86 86 

Kemampuan Kerja Pearson Correlation 0,902 1 0,900 

 Sig, (2-tailed) 0,000  0,000 

 N 86 86 86 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation 0,891 0,900 1 

 Sig, (2-tailed) 0,000 0,000  
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 N 86 86 86 

Sumber : Data diolah, 2024 

 

Nilai korelasi antara variabel pengalaman kerja dan kemampuan kerja, yaitu sebesar 0,902. Dari nilai 

Pearson Correlation tersebut dapat dikatakan bahwa pengalaman kerja berbanding lurus (hubungan positif) 

dengan kemampuan kerja dengan kategori hubungan sangat kuat. Nilai signifikasi sig. (2-tailed) yaitu 

0,000. Nilai ini kurang dari 0,05, maka dapat dikatakan bahwa pengalaman kerja dan kemampuan kerja 

memiliki korelasi yang signifikan secara statistik. Dengan informasi di atas, bisa disimpulkan bahwa 

variabel pengalaman kerja dan kemampuan kerja memiliki hubungan yang sangat kuat, positif, dan 

signifikan.   

3.8 Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 108 responden, ditemukan beragam tanggapan terhadap 

variabel-variabel yang tercantum dalam kuesioner. Hasil penelitian ini memberikan gambaran tentang 

persepsi dan pendapat para responden terhadap topik yang diteliti. Tanggapan responden dijelaskan 

sebagai berikut :   

1. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis hipotesis pertama, dapat disimpulkan bahwa hasil pengujian pengaruh 

pengalaman kerja terhadap kinerja diperoleh nilai Thitung sebesar 4,271 dan Ttabel 2,078 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Thitung > Ttabel serta diperoleh nilai signifikan 0,000 < 0,05. Berdasarkan hipotesis 

dapat diartikan H1 diterima. Dengan demikian variabel terdapat hubungan positif antara Pengalaman Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara. Artinya, pengalaman 

kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Semakin banyak pengalaman kerja yang 

dimiliki karyawan, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan. Begitu pula sebaliknya, karyawan dengan 

pengalaman kerja yang rendah cenderung menunjukkan kinerja yang kurang optimal. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Ratu et al., (2018) penelitian tersebut menggambarkan 

bahwa pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Serta hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Kapahang et al., (2014) yang mengatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Pengalaman kerja memainkan peran yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan karena melalui pengalaman tersebut, berbagai aspek keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang 

penting untuk kinerja optimal dapat berkembang. Ketika karyawan terpapar pada berbagai situasi dan 

tantangan di tempat kerja, mereka tidak hanya memperdalam pemahaman mereka tentang tugas dan 

tanggung jawab, tetapi juga meningkatkan kemampuan mereka untuk menghadapi dan menyelesaikan 

masalah secara efektif. Kombinasi dari semua faktor ini secara bersama-sama menjelaskan mengapa 

pengalaman kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengalaman kerja tidak 

hanya diukur berdasarkan durasi waktu yang dihabiskan dalam suatu pekerjaan, tetapi lebih penting lagi 

adalah bagaimana karyawan dapat mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang 

dibutuhkan untuk mencapai kinerja yang unggul. Pengalaman ini mencakup berbagai aspek pembelajaran 

dan adaptasi, di mana karyawan terus meningkatkan kemampuan mereka melalui tantangan dan tugas yang 

beragam, sehingga mampu memberikan kontribusi yang signifikan dan berkelanjutan bagi perusahaan. 

 

2. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis hipotesis kedua, dapat disimpulkan bahwa hasil pengujian pengaruh kemampuan 

kerja terhadap kinerja diperoleh nilai Thitung sebesar 5,105 dan Ttabel 2,078 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Thitung > Ttabel serta diperoleh nilai signifikan 0,000 < 0,05. Berdasarkan hipotesis dapat diartikan 

H2 diterima. Dengan demikian terdapat hubungan positif antara Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara. Artinya, kemampuan kerja berperan 
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penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Semakin banyak kemampuan kerja yang dimiliki 

karyawan, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan. Begitu pula sebaliknya, karyawan dengan 

kemampuan kerja yang rendah cenderung menunjukkan kinerja yang kurang optimal. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Hasmita, (2020) yang  menyatakan  jika  kemampuan  

berpengaruh  positif signifikan  terhadap  kinerja  karyawan.  Selain  itu  penelitian Rachman et al., (2019) 

menyatakan  jika  kemampuan  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap kinerja. Kemampuan kerja 

mencerminkan keahlian individu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Setiap karyawan 

memiliki peran penting dalam memastikan bahwa pekerjaan dilakukan secara efisien dan efektif. Dengan 

demikian, kemampuan kerja yang tinggi sangat krusial bagi peningkatan kualitas dan produktivitas 

perusahaan. Karyawan yang terampil dan kompeten membantu perusahaan mencapai tujuan dan 

mempertahankan daya saing di pasar.  Jika karyawan memiliki kualitas kemampuan kerja yang tinggi, 

kinerja dalam bekerja pasti akan tercapai secara maksimal dan target yang telah ditentukan dapat diraih 

dengan efektif. Kemampuan kerja setiap karyawan mencerminkan potensi mereka dalam menyelesaikan 

tugas yang telah diberikan. Tingginya kualitas kemampuan kerja ini penting untuk mendukung keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuan strategisnya dan meningkatkan produktivitas keseluruhan organisasi. 

Dengan demikian, karyawan yang memiliki bakat dan keterampilan berkualitas dalam bekerja akan mampu 

menghasilkan kinerja yang sangat memuaskan. Kualitas bakat yang dimiliki oleh karyawan ini tidak hanya 

berdampak positif pada produktivitas mereka, tetapi juga memberikan kontribusi signifikan terhadap 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Hal ini menunjukkan pentingnya investasi dalam 

pengembangan bakat untuk mencapai tujuan bersama.  

 

3. Pengaruh Pengalaman Kerja dan kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis hipotesis ketiga, dapat disimpulkan bahwa hasil uji simultan pengaruh 

pengalaman kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja dengan df (n1) = 2 dan df (n2) = 83 serta Ftabel 

= 3,11, didapatkan nilai Fhitung sebesar 224,051 yang signifikan (p < 0,000 < 0,05) melebihi nilai Ftabel. 

Dengan demikian, H3 diterima, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara 

pengalaman kerja dan kemampuan kerja yang secara simultan mempengaruhi kinerja karyawan di PT. 

Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara. 

Sejalan dengan penelitian oleh   Hasibuan, (2007) faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai adalah pengalaman dan kemampuan. Penelitian deskriptif mengindikasi bahwa pengalaman dan 

kemampuan kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai Zulkarnain & Hendra,(2021). 

Pengalaman kerja yang luas serta kemampuan kerja yang tinggi berkontribusi pada terbentuknya karyawan 

yang sangat kompeten dan produktif. Karyawan yang berpengalaman dan memiliki keterampilan yang baik 

mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan dengan kualitas yang lebih unggul. Mereka dapat 

mengidentifikasi solusi yang efektif, mengurangi kesalahan, serta meningkatkan kinerja keseluruhan tim 

dan organisasi. Para karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan dalam mengelola waktu serta 

sumber daya dengan sangat efisien, yang memungkinkan mereka untuk meningkatkan output secara 

signifikan tanpa mengorbankan kualitas. Dengan pengalaman yang luas dan kemampuan yang terasah, para 

karyawan ini dapat memberikan kontribusi yang sangat berarti terhadap pencapaian tujuan perusahaan, 

membantu mendorong pertumbuhan dan kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Mereka memiliki 

kemampuan untuk bekerja secara mandiri maupun dalam tim, serta mampu mengelola proyek dengan 

efisien. Selain itu, mereka berperan dalam mendukung rekan kerja untuk mencapai hasil yang optimal. 

Karyawan dengan pengalaman kerja yang luas dan keterampilan yang solid cenderung terus berupaya 

meningkatkan pengetahuan dan kemampuan mereka, berkomitmen pada pembelajaran berkelanjutan serta 

pengembangan diri. Mereka bersikap terbuka terhadap kritik dan saran yang konstruktif, aktif mencari 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan mereka, dan terus-menerus berupaya mencapai tingkat 

kinerja yang lebih tinggi di masa mendatang. Dengan menerima umpan balik secara positif dan berfokus 

pada perbaikan, mereka menunjukkan komitmen yang kuat untuk pertumbuhan profesional dan pencapaian 

hasil yang lebih baik dalam jangka panjang.   
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BAB IV 

PENUTUP 

4.1 Kesimpulan 

Berdasarkan berbagai penelitian dan data yang ada, dapat disimpulkan bahwa : (i)  Pengalaman Kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Brantas Abipraya Kabupaten 

Penajam Paser Utara. (ii) Kemampuan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara. (iii) Pengalaman Kerja dan 

Kemampuan Kerja memiliki pengaruh simultan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 

Brantas Abipraya Kabupaten Penajam Paser Utara. 

4.2 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam penelitian, terdapat beberapa faktor keterbatasan, seperti: (i) 

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal sampel, yang hanya terdiri dari karyawan PT. Brantas 

Abipraya di satu lokasi tertentu. Hal ini membatasi generalisasi hasil penelitian terhadap populasi karyawan 

di lokasi lain atau perusahaan sejenis; (ii) Mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki masa kerja 

antara 1 hingga 5 tahun, dengan jumlah yang signifikan memiliki pengalaman kerja kurang dari 1 tahun. 

Perbedaan ini mempengaruhi variasi dalam latar belakang dan pengalaman kerja dari responden yang ikut 

serta dalam penelitian; (iii) Metode pengumpulan data menggunakan formulir Google kadang-kadang tidak 

dapat sepenuhnya merepresentasikan pandangan sebenarnya dari responden. Ini disebabkan oleh perbedaan 

dalam interpretasi, anggapan, dan pemahaman yang berbeda dari setiap individu yang mengisi formulir, 

yang dapat mempengaruhi akurasi dan keseluruhan validitas data yang terkumpul.. 

4.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada responden karyawan PT. Brantas Abipraya 

Kabupaten Penajam Paser Utara, dapat disarankan beberapa hal yaitu : (i) Disarankan untuk meningkatkan 

pengalaman kerja di PT. Brantas Abipraya perlu memperkuat program pelatihan dan pengembangan, rotasi 

jabatan, proyek menantang, belajar mandiri, kolaborasi, dan pengembangan karir. (ii) Disarankan untuk 

meningkatkan pengalaman kerja di PT. Brantas Abipraya perlu memperkuat program pelatihan dan 

pengembangan, mendorong adaptasi yang baik, dan komunikasi yang efektif (iii) Berdasarkan temuan 

penelitian, PT. Brantas Abipraya dapat mengembangkan sistem penilaian kinerja yang lebih komprehensif 

yang tidak hanya menilai hasil kerja tetapi juga mempertimbangkan pengalaman kerja dan kemampuan 

kerja karyawan. Hal ini dapat memberikan gambaran yang lebih holistik tentang kinerja karyawan.  

Implementasi dari saran-saran tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan di PT. 

Brantas Abipraya secara keseluruhan, serta mendorong perkembangan profesional karyawan dalam jangka 

panjang 

4.4 Implikasi 

Hasil penelitian yang menunjukkan adanya korelasi positif antara pengalaman kerja dan kemampuan 

kerja dengan kinerja karyawan telah mendorong PT. Brantas Abipraya untuk mengintensifkan upaya dalam 

meningkatkan program pelatihan dan pengembangan. Perusahaan berkomitmen untuk mengalokasikan 

lebih banyak sumber daya guna memastikan bahwa setiap karyawan mendapatkan pelatihan yang tepat dan 

sesuai dengan kebutuhan individunya. Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan juga berencana untuk 

menyesuaikan sistem manajemen kinerja mereka agar lebih mempertimbangkan serta mengakui kontribusi 

yang diberikan oleh karyawan berdasarkan tingkat pengalaman dan kemampuan kerja yang mereka miliki. 

Penelitian ini memverifikasi bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan, seperti yang terbukti dari studi kasus di PT. Brantas Abipraya. Temuan ini tidak hanya 
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mengonfirmasi teori yang ada, tetapi juga menyoroti kompleksitas interaksi antara pengalaman kerja dan 

kemampuan kerja yang secara langsung mempengaruhi kinerja individu. Implikasi dari penelitian ini tidak 

hanya mengenrich literatur manajemen sumber daya manusia, tetapi juga memberikan panduan praktis bagi 

organisasi dalam meningkatkan kinerja mereka melalui manajemen pengalaman kerja yang efektif. Sebagai 

hasilnya, penelitian ini turut berkontribusi dalam perkembangan teori di bidang ini. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Surat Ijin Penelitian 
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Lampiran 2 Surat Balasan dari tempat penelitian
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Lampiran 3 Kuesioner Penelitian 
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DAFTAR PERTANYAAN 

 

PERTANYAAN 1 

 
  



29 
 

PERTANYAAN II 

 

Berikan tanda (      ) pada jawaban yang anda pilih! 

Keterangan: 
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VARIABEL DEPENDEN (Y) 

 

Pernyataan SS S N TS STS 

 

KINERJA 

Indikator : Kuanlitas Kerja 

     

Kuantitas kerja saya sebagai memenuhi standar yang diperlukan      

Saya konsisten dapat menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan 

dalam jumlah yang sesuai dengan target yang ditetapkan 

     

Saya berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan dan 

memastikan bahwa proyek-proyek yang dapat berjalan dengan 

lancar dan tepat waktu 

     

 

Indikator : Kuatitas Kerja  

     

Kualitas kinerja saya memenuhi standar yang diperlukan      

Saya secara konsisten berusaha untuk meningkatkan keterampilan 

dan pengetahuan saya dalam industri konstruksi dan manajemen 

proyek untuk dapat memberikan kontribusi terbaik saya. 

     

 

Indikator : Ketepatan Waktu 

     

Ketepatan waktu kinerja saya adalah suatu prioritas yang harus 

dipertahankan 

     

Saya berkomitmen untuk mematuhi jadwal kerja yang ditetapkan 

dan memastikan bahwa setiap tugas yang saya tangani diselesaikan 

tepat waktu sesuai dengan tenggat yang telah ditetapkan 

     

Saya menyadari bahwa ketepatan waktu sangat penting dalam 

industri konstruksi dan manajemen proyek, karena hal tersebut 

memengaruhi jalannya proyek serta kepercayaan klien dan pihak 

terkai 

     

 

Indikator Kehadiran 

     

Saya yakin bahwa kehadiran saya merupakan hal yang sangat 

penting dalam menjaga kualitas dan kontinuitas kinerja perusahaan 

     

Saya siap untuk mengatasi dan melaporkan segala kendala yang 

mungkin memengaruhi kehadiran saya dengan jujur dan tepat 

waktu 

     

Saya berkomitmen untuk hadir secara teratur dan tepat waktu di 

tempat kerja sesuai dengan jadwal kerja yang telah ditetapkan. 
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Lampiran 4 Data Kuesioner Responden 

   

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 TOTAL

1 4 4 4 3 3 3 21 4 4 3 4 4 4 23 3 3 3 4 3 4 4 5 3 4 4 40

2 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33

3 4 4 3 3 3 4 21 4 3 3 3 4 4 21 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 39

4 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

5 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11

6 3 3 4 4 3 3 20 3 3 3 3 2 3 17 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 38

7 4 4 4 4 4 4 24 5 4 5 4 2 4 24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45

8 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

9 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

10 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 49

11 4 4 4 4 5 5 26 4 5 4 4 4 4 25 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43

12 5 5 5 4 5 4 28 4 5 5 4 4 5 27 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 47

13 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

14 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 4 5 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

15 4 4 4 3 3 5 23 5 5 5 4 4 4 27 3 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 44

16 5 5 4 4 4 3 25 4 5 5 5 3 4 26 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 43

17 4 4 5 4 5 4 26 4 4 5 5 4 5 27 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 53

18 5 5 4 5 4 4 27 5 4 5 4 3 4 25 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 44

19 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

20 1 4 5 4 5 4 23 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 47

21 5 4 5 4 5 4 27 5 4 5 5 4 4 27 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 50

22 4 4 4 5 4 5 26 4 5 4 5 4 5 27 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 50

23 5 4 5 4 4 5 27 5 3 4 4 3 4 23 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 45

24 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 2 4 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

25 3 3 4 5 4 5 24 5 4 5 4 5 3 26 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 50

26 4 4 2 3 1 4 18 1 2 4 4 4 3 18 1 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

27 5 4 4 4 4 4 25 4 4 5 4 5 4 26 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 48

28 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 4 28 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 53

29 5 4 4 4 4 3 24 3 5 4 3 4 3 22 3 4 3 4 5 5 5 5 3 4 3 44

30 4 5 5 4 4 4 26 4 5 5 4 4 5 27 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 46

31 4 5 4 5 4 3 25 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 43

32 5 5 4 5 4 5 28 4 4 3 3 3 5 22 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 45

33 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

34 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

36 5 4 5 5 5 5 29 4 4 4 4 5 4 25 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 47

37 4 4 5 4 3 5 25 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 45

38 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

39 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

40 4 4 4 4 4 4 24 4 3 3 4 3 3 20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33

41 2 4 3 5 4 3 21 4 5 4 3 3 3 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33

42 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 44

43 3 4 4 4 4 4 23 4 4 3 4 4 4 23 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 41

44 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

45 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

46 4 4 4 4 4 4 24 5 4 5 5 5 4 28 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 44

47 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 3 3 3 20 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 39

48 4 4 3 4 4 4 23 5 4 4 4 4 4 25 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 47

49 5 4 4 4 5 4 26 4 4 5 5 3 5 26 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 44

50 4 4 5 5 4 3 25 4 5 3 5 2 4 23 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 41

51 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 53

52 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

53 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

54 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

55 3 5 5 4 4 5 26 5 4 4 5 5 5 28 4 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 41

56 4 3 4 5 3 3 22 5 4 3 4 4 4 24 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 43

57 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

58 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

59 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

60 5 5 4 5 5 3 27 5 4 4 3 2 4 22 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 45

61 4 5 5 5 4 4 27 3 3 2 5 3 5 21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 47

62 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43

63 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 4 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

64 4 4 4 4 4 3 23 4 4 4 4 5 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43

65 5 4 4 5 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

66 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 5 25 4 4 5 4 5 5 3 3 3 5 4 45

67 4 4 5 4 5 3 25 4 4 4 5 4 4 25 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 45

68 4 4 4 3 4 3 22 4 4 4 4 5 4 25 3 4 4 4 4 3 4 4 3 5 5 43

69 4 5 5 4 5 5 28 5 4 4 4 5 4 26 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 45

70 3 4 4 4 4 4 23 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

71 3 5 4 4 3 4 23 5 4 4 4 3 4 24 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 43

72 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 41

73 4 4 4 4 4 4 24 4 5 3 4 3 5 24 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 46

74 5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45

75 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

76 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 5 5 27 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 49

77 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

78 4 5 4 4 5 4 26 5 4 5 4 5 4 27 4 3 5 3 4 4 4 5 5 5 5 47

79 1 1 1 1 1 1 6 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11

80 5 5 3 3 3 3 22 3 3 4 4 4 4 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33

81 2 5 5 4 3 5 24 5 4 4 3 5 3 24 3 4 3 5 3 3 4 1 3 4 5 38

82 3 4 5 4 3 4 23 5 4 4 3 4 5 25 4 4 5 3 3 4 4 4 4 5 5 45

83 4 5 4 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55

84 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 5 25

85 4 5 5 4 4 5 27 5 5 4 4 5 5 28 5 4 5 4 5 4 5 4 3 3 5 47

86 4 5 4 5 5 4 27 4 3 3 5 5 5 25 5 5 3 3 5 5 4 4 4 4 4 46
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Hasil Uji Data 

Uji Instrumen 

Lampiran 5 Uji Validitas X1 (Pengalaman Kerja) 

Correlations 

 X11 X12 X13 X14 X15 X16 

Pengalama

n Kerja 

X11 Pearson Correlation 1 .634** .523** .575** .577** .499** .767** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X12 Pearson Correlation .634** 1 .697** .686** .652** .653** .856** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X13 Pearson Correlation .523** .697** 1 .714** .747** .708** .869** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X14 Pearson Correlation .575** .686** .714** 1 .747** .656** .866** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X15 Pearson Correlation .577** .652** .747** .747** 1 .598** .861** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X16 Pearson Correlation .499** .653** .708** .656** .598** 1 .814** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Pengalaman Kerja Pearson Correlation .767** .856** .869** .866** .861** .814** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 86 86 86 86 86 86 86 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 6 Uji Validitas X2 (Kemampuan Kerja) 

Correlations 

 X21 X22 X23 X24 X25 X26 

Kemampua

n Kerja 

X21 Pearson Correlation 1 .693** .642** .591** .527** .635** .819** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X22 Pearson Correlation .693** 1 .684** .650** .525** .682** .844** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X23 Pearson Correlation .642** .684** 1 .657** .604** .594** .838** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X24 Pearson Correlation .591** .650** .657** 1 .595** .774** .850** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X25 Pearson Correlation .527** .525** .604** .595** 1 .586** .784** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

X26 Pearson Correlation .635** .682** .594** .774** .586** 1 .852** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 

Kemampuan Kerja Pearson Correlation .819** .844** .838** .850** .784** .852** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 86 86 86 86 86 86 86 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 7  Uji Validitas Y (Kinerja) 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

Kinerja 

Karyaw

an 

Y1 Pearson 

Correlation 
1 

.724*

* 

.661*

* 

.660*

* 

.690*

* 

.659*

* 

.664*

* 

.483*

* 

.600*

* 

.475*

* 

.539*

* 
.796** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y2 Pearson 

Correlation 

.724

** 
1 

.728*

* 

.754*

* 

.772*

* 

.763*

* 

.755*

* 

.608*

* 

.551*

* 

.558*

* 

.604*

* 
.865** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y3 Pearson 

Correlation 

.661

** 

.728*

* 
1 

.708*

* 

.730*

* 

.737*

* 

.729*

* 

.638*

* 

.494*

* 

.582*

* 

.606*

* 
.842** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y4 Pearson 

Correlation 

.660

** 

.754*

* 

.708*

* 
1 

.759*

* 

.782*

* 

.794*

* 

.575*

* 

.552*

* 

.593*

* 

.638*

* 
.863** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y5 Pearson 

Correlation 

.690

** 

.772*

* 

.730*

* 

.759*

* 
1 

.858*

* 

.842*

* 

.613*

* 

.528*

* 

.599*

* 

.525*

* 
.876** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y6 Pearson 

Correlation 

.659

** 

.763*

* 

.737*

* 

.782*

* 

.858*

* 
1 

.833*

* 

.673*

* 

.520*

* 

.597*

* 

.562*

* 
.884** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y7 Pearson 

Correlation 

.664

** 

.755*

* 

.729*

* 

.794*

* 

.842*

* 

.833*

* 
1 

.644*

* 

.516*

* 

.575*

* 

.580*

* 
.877** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y8 Pearson 

Correlation 

.483

** 

.608*

* 

.638*

* 

.575*

* 

.613*

* 

.673*

* 

.644*

* 
1 

.539*

* 

.588*

* 

.591*

* 
.768** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y9 Pearson 

Correlation 

.600

** 

.551*

* 

.494*

* 

.552*

* 

.528*

* 

.520*

* 

.516*

* 

.539*

* 
1 

.709*

* 

.670*

* 
.735** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 
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Y10 Pearson 

Correlation 

.475

** 

.558*

* 

.582*

* 

.593*

* 

.599*

* 

.597*

* 

.575*

* 

.588*

* 

.709*

* 
1 

.769*

* 
.771** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Y11 Pearson 

Correlation 

.539

** 

.604*

* 

.606*

* 

.638*

* 

.525*

* 

.562*

* 

.580*

* 

.591*

* 

.670*

* 

.769*

* 
1 .776** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

Kinerja 

Karyawan 

Pearson 

Correlation 

.796

** 

.865*

* 

.842*

* 

.863*

* 

.876*

* 

.884*

* 

.877*

* 

.768*

* 

.735*

* 

.771*

* 

.776*

* 
1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 86 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Lampiran 8 Uji Reliabilitas X1 (Pengalaman Kerja)  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.914 6 

 
Lampiran 9 Uji Reliabilitas X2 (Kemampuan Kerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.908 6 

 
Lampiran 10 Uji Reliabilitas Y (Kinerja Karyawan) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.952 11 
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Uji Asumsi Klasik 

Lampiran 11  Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Pengalama

n Kerja 

Kemampua

n Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

N 86 86 86 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 24.29 24.13 43.92 

Std. Deviation 4.368 4.387 7.339 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .233 .201 .253 

Positive .105 .107 .151 

Negative -.233 -.201 -.253 

Test Statistic .233 .201 .253 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000c .000c .000c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Lampiran 12 Uji Multikolinieritas 

 

Lampiran 13 Uji Regresi Linier Berganda 
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Uji Hipotesis 

Lampiran 14 Uji T 

 

Lampiran 15 Uji F  

 

Lampiran 16 Koefisien Determinasi 
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Lampiran 17 Dokumentasi Penelitian 
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Lampiran 18 Hasil Turnitin
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Lampiran 19 Kartu Kendali Bimbingan 
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Lampiran 20 Lembar Saran Perbaikan 
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