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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis kinerja karyawan dianalisis melalui pendidikan dan 

pengalaman kerja dengan kemanpuan kerja sebagai variabel intervening pada perusahaan  distributor di kab. 

Tangerang.  Permasalahan yang menjadi latar belakang penelitian ini yaitu dengan penyebaran Pandemi Covid 

19, sistem pendidikan karyawan mengalami krisis baru, karena lebih dari 90% karyawan tidak bisa mengikuti 

Pendidikan dan Latihan yang diberikan oleh perusahaan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kinerja 

karyawan di analisis melalui pendidikan dan pegalaman kerja dengan kemanpuan kerja sebagai varibel 

intervening pada perusahaan distributor di kab. Tangerang. Penelitian ini menggunkan desain penelitian 

kuantitatif dengan pendekatan survey. Populasi penelitian ini sebanyak 341 populasi teknik pengambilan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah Simple.Random Sampling data yang dikumpulkan dengan 

menggunakan instrument yang di kembangkan oleh peneliti dengan menggunakan di mensi dan indikator dari para 

alhi konsen meneliti kinerja karyawan, pendidikan, pengalaman kerja dan kemanpuaan kerja. Data dianalisis 

dengan menggunkan model Stuctucal Equation Modelling (SEM) dengan alat bantu Smart-PLS Versi 3.0.  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan disimpulkan bahwa 1) tidak terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan pendidikan terhadap kemanpuan kerja dengan R2 0,127, 2) terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan pengalaman kerja terhadap kemanpuan kerja dengan R2 0,648, 3) terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan pendidikan terhadap kinerja karyawan dengan R2 0,121, 4) terdapat pengaruh langsung yang signifikan 

pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan dengan R2 0,236, 5) terdapat pengaruh langsung yang signifikan 

kemanpuan kerja terhadap kinerja karyawan dengan R2 0,599, 6) tidak terdapat yang signifkan pengaruh secara 

tidak langsung pendidikan terhadap kenerja karyawan melalui kamanpuan kerja dengan R2 0,076  7) terdapat 

pengaruh yang signifikan pengaruh secara tidak langsung pengalaman kerja terhadap kinerja melalui kemanpuan 

kerja dengan R2 0,388. 

Kata kunci: Pendidikan, Pengalaman kerja, kemampuan kerja dan Kinerja Karyawan  
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1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia adalah komponen penting dari keberhasilan atau kegagalan 

perusahaan, dan mereka harus dikelola (SDM). Akibatnya, kualitas sumber daya manusia 

memainkan peran penting dalam proses operasional untuk memastikan kelangsungan hidup 

dan kemajuan (SDM) mereka. Untuk memenuhi visi dan tujuannya, organisasi membutuhkan 

sumber daya manusia (SDM) dengan berbagai bakat dan kemampuan. Akibatnya, pelatihan 

SDM, pengalaman kerja, dan keterampilan yang diperlukan diperlukan. Mendorong kinerja 

karyawan untuk memenuhi tujuan perusahaan. 

Karyawan yang berpengalaman di bidangnya dan berkinerja baik harus hadir. Jika 

didukung dengan kinerja yang baik, sumber daya manusia (SDM) dapat memberikan hasil 
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yang optimal. Kinerja berkualitas tinggi merupakan konsekuensi dari suatu proses atau 

kapasitas individu untuk tumbuh secara kualitatif dan kuantitatif dari waktu ke waktu 

(Mangkunegara, 2001). 

Demikian pula, pendidikan sangat penting untuk meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia dan mengembangkan bisnis karena pendidikan meletakkan dasar bagi individu untuk 

mencapai prestasi luar biasa dalam pekerjaan mereka. Tidak hanya untuk individu, tetapi juga 

bagi organisasi untuk meningkatkan kapasitas karyawan mereka untuk memberikan hasil 

terbaik, pendidikan sangat penting. 

Ketika karyawan diminta untuk melakukan aktivitas kinerja, mereka sering dikaitkan 

dengan kinerja karyawan lain. Karyawan harus dapat menetapkan tujuan yang terukur dan 

terperinci yang dapat mereka ukur dan capai. Dengan kata lain, ini adalah sistem yang 

terorganisir dengan baik yang mengintegrasikan perilaku dan hasil pekerjaan, serta 

pengalaman masa lalu dengan tugas-tugas ini, dan.ini dapat meningkatkan kepuasan sumber 

daya manusia sambil juga memberikan umpan balik tentang implementasi. 

Berdasarkan hal tersebut penulis tertarik untuk melakukan penelitian terhadap pendidikan 

dan pengalaman kerja dengan kemanpuan kerja sebagai variabel intervening padaperusahaan 

distributor di kab. Tangerang. Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengtauhui 

pengaruh langsung dan tidak langsung pendidikan, pengalaman kerja, dan kemanpuan kerja 

terhadap kinerja karyawan perusahaan distributor di kab.tangerang dan variabel mana yang 

paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

TINJAUAN PUSTAKA  

A. Pengertian Kinerja 

Sri Sundari (2019), Kinerja karyawan hanyalah hasil kerja pekerjaan atau penyelesaian 

tigas dengan karyawan berusaha untuk mencapai visi, tujuan, dan sasaran perusahaan dengan 

mengikuti jadwal kerja yang ditentukan, pengetahuan teoretis tentang kinerja karyawan 

“Kinerja pegawai. Riva'i & Basri (2015) adalah hasil dari upaya seseorang selama periode 

waktu tertentu untuk menyelesaikan pekerjaan, seperti standar kerja, tujuan, atau target yang 

telah ditentukan. Seperti yang telah dicapai sesuai dengan standar, tujuan, dan target baru 

yang disebut hasil kerja.  

Sedangkan menurut Donnely, Gibson & Ivansevich sebagaimana di kutip oleh 

Masram & Mu’ah (2017) menjelaskan seberapa tinggi kinerja karyawan. Ini menyoroti 

tujuan, di mana tujuan adalah sesuatu yang selalu diinginkan perusahaan dalam 

mendefinisikan keinginan yang harus dipenuhi, dan di mana tujuan umumnya merupakan 

target yang telah ditetapkan untuk menilai keberhasilan kinerja karyawan.”Konsep kinerja 

adalah. Seperti yang telah dicapai sesuai dengan standar, tujuan, dan target baru yang disebut 

hasil kerja. Mangkunegara (2011)”Kinerja merupakan konstruksi multifaset yang memiliki 

banyak interpretasi berbeda tergantung pada siapa yang menilainya, bagaimana hal itu 

dinilai, dan elemen apa yang diperiksa. 

B. Pendidikan  

 “Nitisemito (2001: 173) mendefinisikan pendidikan sebagai..pengembangan karir karyawan 

pada suatu perusahaan yang dapat menumbuhkan dan mengembangkan sikap, perilaku, 

bakat, dan pengetahuan.berdasarkan pekerjaan masing-masing karyawan. Karyawan 
diharapkan untuk lebih mudah mengerjakan semua tugasnya sesuai standar kerja yang telah 

ditetapkan jika memiliki pengetahuan yang cukup. Kompetensi juga dapat dicapai melalui 

pengembangan karir, sikap, dan perilaku. ” 
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Hefernan et.al (2000) menyatakan bahwa, kemampuan seseorang untuk menggunakan 

pengembangan sumber daya manusia mempengaruhi tingkat kompetensi seseorang. Semakin 

tinggi tingkat kompetensi atau keterampilan karyawan, semakin tinggi kualitas pendidikan 

yang dimiliki individu tersebut. Perusahaan tentunya membutuhkan pendidikan karyawan di 

era globalisasi agar dapat bersaing dengan karyawan dari perusahaan/pesaing lain. 

C. Pengalaman Kerja  

(Manulang, 1984: 15). alternativfnya, Sebagai hasil dari partisipasi karyawan dalam 

tugas, pengalaman adalah proses mempelajari informasi atau keterampilan mengenai 

pendekatan kerja. Selama periode waktu tertentu, karyawan akan memperoleh pengetahuan 

atau keterampilan. Pekerjaan menjadi lebih mudah dengan keterampilan kerja karyawan yang 

luas.Selain itu,“  ada Sudut pandang lain tentang pengalaman adalah bahwa   

(Ranupandojo & Husnan 1984: 71), yang menyatakan bahwa pengalaman kerja 

berkaitan dengan lamanya waktu atau masa kerja yang dihabiskan untuk belajar dan 

melakukan tugas kerja. hasil pekerjaan yang baik sesuai dengan keinginana perusahaan, dan 

diharapkan semua keinginana perusahaan dapat terpenuhi bagi seorang karyawan yang 

bekerja. 

D. Kemanpuan Kerja  

Robbin (2007:38) sebagai kemampuan atau kapasitas seseorang untuk melakukan 

tanggung jawab pekerjaan tertentu, yang dipengaruhi oleh dua faktor: kemampuan intelektual 

dan fisik. Dalam suatu organisasi, kapasitas atau kemampuan harus ditawarkan sesuai dengan 

tingkat kemampuan masing-masing karyawan, dengan dukungan kapasitas intelektual dan 

fisiknya. 

Kompetensi ditentukan oleh bakat mental, pengetahuan, ketermapilan, dan sikap kerja 

seseorang kemanpuan fisiknya, merupakan ciri-cirinya yang paling mendasar. Untuk 

melakukan banyak tugas dalam pekerjaan di atas dan untuk mencapai kinerja pekerjaan yang 

luar biasa, dia berada di atas kompetensi rata-rata orang lain. Selain sebagai atribut dasar 

seseorang, kompetensi merupakan sarana untuk menilai kinerja pekerja dalam melaksanakan 

pekerjaan dan kemampuannya untuk memenuhi tujuan yang telah ditetapkan. 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini mengambil teknik penelitian kuantitatif. Dari konsepsi hingga 

pengembangan desain studi, pendekatan penelitian kuantitatif mengandung kriteria yang 

ketat, sistematis, dan terdefinisi dengan baik. Penelitian ini menggunakan teknik penelitian 

kuantitatif. Metodologi. Dari awal hingga akhir proses desain penelitian, penelitian 

kuantitatif memiliki persyaratan metodologis, terencana, dan terstruktur yang harus diikuti. 

Penelitian ini memiliki 17 indikator sehingga jumlah minimum sampel adalah 
17𝑋17+1

2
= 145 atau 17 x 10 = 170 sehingga besaran sampel berkisar antara 145 – 170 

responden..penulis memutuskan untuk mengambil sampel maksimal sebanyak 170 responden 

dari hasil perhitungan. Hal tersebut bertujuan untuk mengantisipasi terambilnya sampel yang 

tidak valid. 

Dalam penelitian ini digunakan strategi Simple.Random Sampling, yaitu metode 

pengambilan sampel yang digunakan bila anggota populasinya homogen.atau hampir 

homogen. Terlepas dari strata populasi penelitian saat ini, teknik pengambilan sampel ini 

diterapkan secara acak (Sugiyono, 2011: 120).  

 

 

Tabel 1.1. Sebaran Populasi dan Sampel 

Nama Perusahaan Populasi Sampel 
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PT. Citra Indonesia Utama Selaras 180 75 

PT. Polarin Xinindo 84 50 

PT Bina Karya Mandiri 77 45 

Jumlah 431 170 

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 

Uji Validitas dengan Loading Factor 

Reabilitas indikator bertujuan untuk menilai apakah indikator pengukuran 

variabel laten reriabel atau tidak. Caranya dengan mengevaluasi hasil outer loading tiap 

indikator. Nilai loadng di atas 0,7 menunjukan bahwa konstruk dapat menjeaskan lebih 

dar 50% varians indikatornya (Wong K.K., 2013, Sarstedt dkk., 2017).  

Tabel 4.5 Loading Factor 

  Kemanpuan 

Kerja  

Kinerja 

Karyawan  

Pendidikan  Pengalaman 

Kerja  

C1 0,802       

C10 0,746       

C11 0,796       

C12 0,773       

C2 0,733       

C3 0,791       

C4 0,733       

C5 0,782       

C6 0,705       

C7 0,759       

C8 0,807       

C9 0,757       

E1     0,819   

E2     0,799   

E3     0,807   
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E4     0,721   

E5     0,805   

E6     0,728   

EP1   0,846     

EP10   0,726     

EP2   0,787     

EP3   0,799     

EP4   0,837     

EP5   0,789     

EP6   0,743     

EP7   0,792     

EP8   0,830     

EP9   0,769     

WE1       0,884 

WE2       0,966 

WE3       0,881 

WE4       0,882 

WE5       0,819 

WE6       0,873 

                  Sumber: data yang di olah dari SmartPLS 3.3.3 

 

   Dari hasil loading factor tabel diatas, dapat diketahui bahwa semua item 

angket memiliki > dari 0,7. yang menjelaskan bahwa semua indikator yang 

digunakan valid. 

    Pendidikan terhadap Kemanpuan Kerja  

Hasil pengujian menunjukkan tidak terdapat pengaruh langsung pendidikan 

terhadap kemanpuan kerja pada perusahaan distributor di Kab. Tangerang. Dari hasil uji 

hipotesis diperoleh koefisien R2 sebesar 0,127 dengan t-statistik sebesar  1,723 <1,96  

dengan p-value sebesar 0,000 < 0,085, sehingga Ho1 diterima dan Ha1 ditolak. Yang 

artinya tidak terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara pedidikan terhadap 

kemanpuan kerja oleh karyawan diperusahaan distributor di Kab. Tangerang.  

Melalui standardized loading factor (SLF) diketahui bahwa dari 6 indikator, 

indikator indikator E1 (Karyawan harus mempunyai kesesuaian latar belakang pendidikan 
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dengan pekerjaan) yaitu sebesar merupakan indikator terkuat yang menjelaskan variabel 

Pendidikan yaitu 0.819. sumbangan terbesar kedua adalah indikator E3 (karyawan harus 

mempunyai Pendidikan tambahan yang sesuai dengan bidang pekerjaannya) dengan 

standardized loading factor sebesar 0.807 selanjutnya indikator yang terendah adalah 

indikator E4 (Karyawan harus mengikuti berbagai seminar yang sesuai dengan tugas) 

adalah sebesar 0,721. Dari hasil ini dapat di nyatakan bahwa indikator Karyawan harus 

mempunyai kesesuaian latar belakang pendidikan dengan pekerjaan merupakan dimensi 

yang paling repsentatif untuk diterapkan dalam peningkatkan kinerja karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Andika, dkk (2017) tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan pendidikan terhadap kemanpuan kerja berarti menunjukkan bahwa ketika 

semakin tinggi tingkat pendidikan seorang karyawan belum tentu akan meningkatkan 

kemampuan kerja karyawan. Ini banyak terjadi pada fressgraduate meskipun memilki 

gelar pendidikan yang tinggi nanum masih banyak yang belum bisa bekerja secara 

maksimal dan belum dapat mengoprasikan pelatarn kantor untuk ini khususnya di 

perusahaan distributor di Kab. Tangerang. 

         Pengalaman Kerja terhadap Kemanpuan Kerja  

Hasil pengujian menunjukkan terdapat terdapat pengaruh pengalaman kerja 

terhadap kemanpuan kerja pada perusahaan distributor di Kab. Tangerang. Dari hasil uji 

hipotesis diperoleh koefisien R2 sebesar 0,648 dengan t-statistik 9,443 >1,96 dengan p-

value sebesar 0,000 >0,05, sehingga H02 ditolak dan Ha2 diterima. Yang berarti terdapat 

pengaruh langsung yang signifikan antara pengalaman kerja kemanpuan kerja pada 

karyawan perusahaan distributor di Kab. Tangerang. 

Melalui standardized loading factor (SLF) diketahui bahwa dari 6 indikator, 

indikator WE2 (masa kerja yang telah di tempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas 

suatu pekerjaan) merupakan indikator terkuat yang menjelaskan variabel Pendidikan yaitu 

0.966. sumbangan terbesar kedua adalah indikator WE1 (Lama waktu/masa kerja akan 

mempengaruhi kienrja karyawan) dengan standardized loading factor sebesar 0.884 

selanjutnya indikator yang terendah adalah indikator WE5 (Pengalaman kerja akan 

meningkatkan penguasaan pekerjaan) adalah sebesar 0,721. Dari hasil ini dapat di 

nyatakan bahwa indikator masa kerja yang telah di tempuh seseorang dapat memahami 

tugas-tugas suatu pekerjaan merupakan dimensi yang paling repsentatif untuk diterapkan 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian M. Amri Nasution (Deska Arleta) Bakat dan 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka terkait 

dengan pengalaman kerja mereka. Pengalaman kerja dapat ditentukan tidak hanya oleh 

keterampilan, kompetensi, dan kemampuan yang dimiliki, tetapi juga oleh pengalaman 

seseorang yang pernah bekerja untuk atau untuk suatu instansi. Makin, 

     Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan 

   Hasil pengujian menunjukkan terdapat pengaruh langung pendidikan terhadap kinerja 

karyawan pada perusahaan distributor di Kab. Tangerang dari hasil uji hipotesis diperoleh 

koefisien R2  sebesar 0,121 dengan t-statistik 2,467 >1,96 dengan p-value sebesar 0,014 

<0,05, sehingga H03 ditolak dan Ha3 diterima. Yang berarti terdapat pengaruh langsung 
yang signifikan pendidikan antara terhadap kinerja karyawan pada perusahaan distributor 

di Kab. Tangerang. 

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan temua Pitriyani & Halim, (2020) Latar 

belakang pendidikan seseorang tentu saja berdampak pada sikap pribadinya, juga apakah 

orang tersebut berkecukupan atau hidup berkelimpahan. Latar belakang pendidikan 
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adalah tahapan pendidikan yang ditentukan oleh tingkat anak didik yang akan mencapai 

perkembangan kemauan yang dikembangkan. 

Hasil penitian ini juga sesuai dengan temuan Maykel (2017) Kajian standar 

rekrutmen karyawan diperlukan dalam rangka meningkatkan karyawan dan tingkat 

pendidikan yang lebih baik untuk memastikan keberlanjutan perusahaan dengan memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas di industrinya. 

         Pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

   Hasil pengujian menunjukkan terdapat terdapat pengaruh langung pengalaman kerja 

terhadap kinerja karyawan pada perusahaan distributor di Kab. Tangerang dari hasil uji 

hipotteisis diperoleh koefisien R2 sebesar 0,236 dengan t-statistik 3,264 >1,96 dengan p-

value sebesar 0,001 <0,05, sehingga H04 ditolak dan Ha4 diterima yang berarti terdapat 

pengaruh langsung yang signifikan antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

perusahaan distributor di Kab. Tangerang. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Ketut Edy Wirawan (2019) 

yaitu terdapat pengaruh yang signifikan terhadap pengalam kerja terhadap kinerja 

karyawan Pengalaman kerja memiliki pengaruh yang baik terhadap kinerja staf menurut 

temuan tersebut.  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan jafar (2018) terdapat Kinerja 

Karyawan dan Dampak Pengalaman Kerja Pengalaman kerja didefinisikan sebagai suatu 

periode waktu di mana seseorang mencurahkan waktu, tenaga, pikiran, dan 

kemampuannya untuk melakukan atau melaksanakan kewajibannya secara terus menerus 

selama masa kerja.                     Akibatnya, pengalaman kerja berdasarkan waktu yang 

dihabiskan di tempat kerja akan memperoleh atau memperoleh pengalaman kerja sesuai 

dengan waktu kerja. Semakin banyak pengalaman kerja yang diperoleh, semakin banyak 

waktu kerja yang digunakan. Entah tugas diselesaikan secara terus menerus atau pekerja 

berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain. Pengalaman kerja juga dapat dilihat 

sebagai wahana di mana seseorang dapat mengembangkan pengetahuan teknis dan 

keterampilan kerja mereka dengan mengamati, meniru, dan/atau melakukan tugas 

pekerjaan yang dilakukan orang lain. 

       Kemanpuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian menunjukkan terdapat pengaruh langsung kemanpuan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada perusahaan distributor di Kab. Tangerang dari uji hipotesis 

diperoleh koefisien R2 0,599 sebesar  dengan t-statistik 0,9379 >1,96 dengan p-value 

sebesar 0,000, sehingga H05 ditolak dan Ha5 diterima yang berarti terdapat pengaruh 

langsung yang signnifikan antara kemanpuan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan distributor di Kab. Tangerang 

Hal ini sejalan dengan peneliian yang di lakukan oleh Dilla Ramadani (2021) 

terdapat pengaruh yang signifikan kemanpuan kerja terhadap kinerja karyawan Bekerja 

dengan tim dan rekan kerja, menyelesaikan tugas sesuai jadwal, dan menjadi inovatif di 

tempat kerja semua memainkan pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Kinerja  

       Pendidikan Terhadap Kinerja melalui Kemanpuan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan terdapat pengaruh tidak langsung pendidikan 

terhadap kinerja karyawan melalui kemanpuan kerja pada perusahaaan distributor di Kab. 

Tangerang. Dari uji hipoteisis diperoleh koefisien sebesar R2 0,076  dengan t-statistik 
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1,677 <1,96 dengan p-value sebesar 0,094 <0,05 sehingga H06 diterima dan Ha5 ditolak 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pendidikan berpengaruh  tidak langsung 

secara terdahap kinerja karyawan melalui kemanpuan kerja pada perusahaan distributor di 

Kab. Tangerang  tidak berpengaruh signifikan. 

Pengalaman terhadap Kinerja Melalui Kemanpua Kerja  

  Hasil pengujian menunjukkan terdapat terdapat pengaruh langsung pengalaman kerja 

terhadap kinerja karyawan melalui kemanpuan kerja pada perusahaan perusahaan 

distributor di Kab. Tangerang. Dari uji hipotesis diperoleh koefisien sebesar R2 0,388 

dengan t-statistik 7,109 >1,96 dengan p-value 0,000 <0,05 H07 ditolak dan Ha7 terima 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan melalui kemanpuan kerja pada perusahaan distributor di Kab. 

Tangerang tidak berpengaruh signifikan. 

  Dengan kata lain, jika suatu perusahaan ingin meningkatkan kinerja karyawan atau 

meningkatkan keterampilan kerja, maka diperlukan suatu periode kerjasama yang 

mencakup waktu kerja yang cukup lama, karena semakin banyak pekerjaan yang 

diselesaikan oleh karyawan maka akan semakin banyak pula karyawannya, dan hal ini 

harus diperhatikan oleh perusahaan dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. 
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