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ABSTRACT 

 The study held in BNI Syrariah in Surabaya to know and analyze the influence of edu-

cation level, work motivation, work experience, and work attitude toward to employees per-

formance. Population employees BNI Syariah in Surabaya of 81 employees that selected by 

using convenience sampling. Variable used is education level, work motivation, work experi-

ence, and work attitude as independent and employees performance as dependent. Data ana-

lyzed by using descriptive and multiple linear regression analysis assisted by SPSS 21 for 

windows. The result in this study indicate that education level proven have a significant effect 

on employees performance, but the work motivation, work experience, and work attitude is 

not proven effect on employees performance. 

 

Keyword :   Employees Performance, Education Level, Work Motivation, Work Experience, 

and Work Attitude. 

 

PENDAHULUAN 

 Bank merupakan badan usaha 

penghimpun dana dari masyarakat yang 

berbentuk simpanan dan menyalurkannya 

kepada masyarakat dalam bentuk kredit 

atau bentuk-bentuk lainnya yang bertujuan 

meningkatkan taraf hidup orang banyak. 

Era sekarang ini banyak sekali bank kon-

vensional yang mengembangkan unit usa-

hanya yang berbentuk bank syariah yang 

beroperasi dengan prinsip-prinsip syariah 

islam. Bank Negara Indonesia merupakan 

salah satu bank konvensional yang telah 

mengembangkan unit usaha yang ber-

bentuk syariah yang bernama BNI Syariah. 

Perkembangan bank syariah di Indonesia 

semakin hari kian menunjukkan eksis-

tensinya. Bank Indonesia menyusun 

rencana untuk menumbuh kembangkan 

sistem perbankan syariah, hal ini me-

nyebabkan bank konvensional berbon-

dong-bondong untuk membuka unit usaha 

syariah. 

  

 Bank memiliki fungsi sebagai lem-

baga intermediary, oleh karena itu bank 

harus memiliki kinerja yang baik yang ha-

rus dicapai melalui aktivitas usahanya. 

Kinerja karyawan yang baik sangat dibu-

tuhkan oleh perusahaan untuk menunjang 

jalannya aktivitas-aktivitas usahanya. 

Upaya dalam peningkatan kinerja karya-

wan, maka perusahaan membutuhkan kar-

yawan yang memiliki pendidikan tinggi, 

motivasi kerja yang baik, serta pengalaman 

kerja dan sikap kerja yang baik pula. 

 Tingkat pendidikan yang dimaksud 

adalah latar belakang yang dimiliki oleh 

seorang karyawan dan pemahamannya 

terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan 

(Polak, 2012). Selain tingkat pendidikan, 

motivasi kerja perlu ditingkatkan untuk 

mencapai kesuksesan suatu perusahaan. 

Motivasi adalah sesuatu yang men-

imbulkan semangat atau dorongan kerja 

(Harbani, 2010 : 140). 
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 Tidak cukup dua faktor tingkat 

pendidikan dan motivasi kerja, melainkan 

ada dua faktor lain yang menunjang 

tercapainya kinerja karyawan yang baik 

yaitu pengalaman kerja dan sikap kerja. 

Pengalaman kerja (senioritas) yaitu pro-

mosi yang didasarkan pada lamanya pen-

galaman kerja seseorang, orang terlama 

bekerja pada perusahaan mendapat priori-

tas pertama dalam promosi (Hasibuan, 

2010 : 109). Sikap kerja merupakan posisi 

kerja secara alamiah yang dibentuk oleh 

pekerja sebagai akibat berinteraksi dengan 

fasilitas yang digunakan ataupun kebiasaan 

kerja (Siska dan Teza, 2012). 

 Fenomena yang terjadi saat ini 

mengenai kinerja karyawan berdasarkan 

hasil pengamatan, saat ini PT BNI Syariah 

mengalami pertumbuhan jumlah karya-

wan. Pertumbuhan jumlah karyawan terse-

but dilakukan berdasarkan kebutuhan dan 

analisa yang mendalam, sehingga 

pengembangan organisasi tidak menjadi 

beban tambahan bagi perusahaan. Sepan-

jang tahun 2016 pertambahan karyawan 

baru mencapai 5% dari tahun sebelumnya. 

Total jumlah karyawan bank BNI Syariah 

berdasarkan data bulan Desember 2016 

mencapai 4.450 orang. 

 

 
 

 Pada grafik tersebut terlihat bahwa 

jumlah karyawan bank BNI Syariah terus 

bertambah dalam tiga tahun terakhir. 

Jumlah karyawan tetap terus bertambah 

setiap tahunnya terhitung dari tahun 2014 

sebanyak 3.420 orang, tahun 2015 

meningkat menjadi 3.583 orang sedangkan 

tahun 2016 meningkat menjadi 3.823 

orang. Sementara untuk karyawan kontrak 

menurun setiap tahunnya terhitung dari 

tahun 2014 sebanyak 723 orang, tahun 

2015 menurun menjadi 671 orang, se-

dangkan tahun 2016 menurun menjadi 627 

orang. Karyawan outsource relatif tetap 

setiap tahunnya. Upaya untuk peningkatan 

pelayanan kepada nasabah, selain memper-

luas jaringan kantor, BNI Syariah juga 

menambah jumlah karyawannya 

(www.bnisyariah.co.id). 

 Penelitian ini dilakukan pada be-

berapa Bank BNI Syariah yang ada di Su-

rabaya: 

 Bank BNI Syariah adalah perus-

ahaan yang memberikan pelayanan jasa 

kepada nasabah atau calon nasabah atau 

investor yang melakukan transaksi di bank, 

maka dari itu diperlukan kinerja yang op-

timal dari para karyawan. Bank membu-

tuhkan motivasi kerja dan sikap kerja yang 

baik dalam kinerja karyawan. Kemung-

kinan fatal dapat terjadi jika motivasi kar-

yawan rendah dan sikap kerja yang buruk. 

Selain itu, tingkat pendidikan dan pen-

galaman kerja juga perlu dimiliki oleh se-

tiap karyawan agar bank dapat mem-

berikan pelayanan terbaik kepada nasabah. 

Berdasarkan riset gap, maka peneliti 

mengambil judul “Pengaruh Tingkat 

Pendidikan, Motivasi Kerja, Pengala-

man Kerja, dan Sikap Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan”. 
 

http://www.bnisyariah.co.id/
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RERANGKA TEORITIS YANG 

DIPAKAI DAN HIPOTESIS 

 

Teori Motivasi 

 Teori motivasi yang paling dikenal 

adalah hierarki kebutuhan milik Maslow 

(1954). Motivasi merupakan proses pem-

berian suatu motif yang mendorong 

seseorang dalam mencapai tujuan dan 

keinginannya, untuk mencapai tujuan dan 

keinginan tersebut maka karyawan 

mempunyai kebutuhan yang berbeda-beda. 

Setiap orang umumnya mempunyai kebu-

tuhan yang dominan. Kebutuhan yang pal-

ing dominan terhadap motivasi menurut 

teori Abraham H. Maslow adalah kebu-

tuhan penghargaan dan kebutuhan aktuali-

sasi diri. Karyawan akan merasa senang 

apabila sesuatu yang dicapai tersebut di-

hargai dan dihormati oleh karyawan lain 

dan pimpinan terhadap prestasi kerjanya. 

Karyawan juga di tuntut untuk mengem-

bangkan potensi dirinya untuk menunjuk-

kan kemampuan dan keahlian terhadap 

dirinya sebagai bentuk dalam kebutuhan 

aktualisasi diri. 

 

Teori Manajemen 

 Manajemen merupakan suatu pros-

es khas yang terdiri dari atas tindakan-

tindakan perencanaan, pengorganisasian, 

pergerakan, dan pengendalian untuk 

menentukan serta mencapai tujuan melalui 

pemanfaatan sumber daya manusia dan 

sumber daya lainnya (G.R. Terry, 2010 : 

16). Manajemen adalah mengkoordinasi 

dan mengawasi kegiatan orang lain se-

hingga kegiatan mereka selesai dengan 

efisien dan efektif (Robbins dan Coulter, 

2012). Para ahli tersebut menjelaskan 

bahwa, manajemen merupakan suatu pros-

es koordinasi meliputi proses perencanaan, 

pengorganisasian, dan pengendalian dalam 

suatu organisasi untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

 

Tingkat Pendidikan 

 Tingkat pendidikan yang dimaksud 

adalah latar belakang pendidikan seorang 

karyawan serta pemahamannya akan 

pekerjaan yang dikerjakan (Polak, 2012). 

tingkat pendidikan sangat penting bagi 

karyawan di suatu organisasi, baik organ-

isasi di dalam perusahaan maupun organ-

isasi lainnya termasuk organisasi di luar 

perusahaan. Oleh karena itu, yang menjadi 

perhatian utama dari tingkat pendidikan 

setiap karyawan adalah pemahaman akan 

pekerjaan-pekerjaan yang telah diberikan 

serta untuk meningkatkan daya saing pe-

rusahaan. Indikator tingkat pendidikan 

antara lain : jenjang pendidikan dan juru-

san keilmuan. 

 

Motivasi Kerja 
 Motivasi adalah sesuatu yang men-

imbulkan semangat atau dorongan kerja. 

Kesimpulan dari penjelasan tersebut, mo-

tivasi adalah sesuatu yang mendorong 

seseorang untuk mencapai suatu tujuan 

atau keinginan (Harbani, 2010 : 140). Te-

ori motivasi yang paling dikenal adalah 

hierarki kebutuhan yang meliputi dimensi 

fisikologi, keamanan dan keselamatan, 

kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, 

dan kebutuhan aktualisasi diri (Maslow, 

1954). 

 

Pengalaman Kerja 

 Pengalaman kerja adalah promosi 

terhadap seseorang melalui lama waktu 

bekerja, orang yang bekerja lebih lama 

pada suatu perusahaan akan mendapat pri-

oritas pertama dalam promosi kerja (Hasi-

buan, 2010 : 109). Semakin lama individu 

bekerja, semakin tinggilah kemungkinan 

individu untuk memperoleh kesempatan 

untuk mengembangkan dan menggunakan 

kapasitasnya dan memperoleh peluang 

untuk pertumbuhan dan mendapat jaminan 

(Mohammad Ardiansyah, 2011 : 18). 

 Uraian tersebut dapat disimpulkan 

bahwa pengalaman kerja sangat membantu 

seseorang untuk mempersiapkan diri 

menghadapi pekerjaan yang diberikan. 

Seorang karyawan yang memiliki pen-

galaman kerja lebih banyak akan sangat 

membantu dalam melakukan pekerjaan 

dan bisa memecahkan masalah yang ada, 

serta akan lebih cepat menyelesaikan 



 

4 

 

pekerjaannya tanpa harus beradaptasi 

dengan pekerjaan baru. Indikator pen-

galaman kerja adalah lama waktu atau ma-

sa kerja, tingkat pengetahuan dan ket-

erampilan, penguasaan terhadap pekerjaan 

dan peralatan (Foster, 2001 : 43 dalam 

Sinamo, 2011). 

 

Sikap Kerja 

 Sikap kerja adalah respon atau 

pernyataan baik yang menyenangkan mau-

pun yang tidak menyenangkan dalam 

melakukan pekerjaan untuk menghasilkan 

barang-barang atau jasa-jasa yang dapat 

diukur dengan keyakinan bahwa kinerja 

yang baik berasal dari bekerja keras, 

perasaan, dan perilaku untuk mencapai 

tujuan (Irvan Prima, 2011). Indikator sikap 

kerja terdiri dari kepercayaan, Ide, dan 

Konsep terhadap suatu obyek (Polak, 

2012). 

 

Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan merupakan ter-

jemahan dari performance yang berarti 

hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses 

manajemen atau sebuah organisasi secara 

keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut 

harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

konkrit dan dapat diukur atau dibanding-

kan dengan standart yang ditentukan 

(Sedarmayanti, 2011 : 260). Upaya dalam 

peningkatan kinerja karyawan, maka pe-

rusahaan membutuhkan karyawan yang 

memiliki pendidikan tinggi, motivasi kerja 

yang baik, serta pengalaman kerja dan si-

kap kerja yang baik pula. Indikator kinerja 

menurut (Moeheriono, 2010 : 108) sebagai 

berikut : nilai atau karakteristik tertentu 

yang digunakan untuk mengukur output 

atau outcome suatu kegiatan dan alat ukur 

yang digunakan untuk menentukan derajat 

keberhasilan suatu organisasi dalam men-

capai tujuannya. 

 

Pengaruh Tingkat Pendidikan terhadap 

Kinerja Karyawan 

 Tingkat pendidikan karyawan san-

gat penting bagi perusahaan untuk menun-

jang jalannya kegiatan operasional di pe-

rusahaan, dengan menempuh tingkat pen-

didikan tertentu dapat menyebabkan 

seorang karyawan memiliki pengetahuan 

tertentu. Karyawan yang memiliki ke-

mampuan dasar akan mendapatkan kesem-

patan-kesempatan pelatihan dan motivasi 

yang tepat, akan lebih mampu dan cakap 

untuk melaksanakan tugas-tugasnya 

dengan baik sedangkan pekerjaan yang 

baik akan mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian 

Setiawan I Kadek Yogi (2015) yang 

menyatakan bahwa tingkat pendidikan dan 

pengalaman kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, pendapat tersebut se-

jalan dengan penelitian Dewi Shintia dkk 

(2016) yang menyatakan bahwa tingkat 

pendidikan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut 

maka dalam penelitian ini dapat dirumus-

kan hipotesis sebagai berikut : 

Hipotesis 1 : tingkat pendidikan ber-

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

 Motivasi kerja merupakan suatu 

dorongan agar karyawan melakukan suatu 

kegiatan untuk mencapai tujuan. Adanya 

motivasi kerja tersebut, karyawan mampu 

melakukan pekerjaan dengan semangat 

tanpa ada perasaan dipaksa. Motivasi 

seorang karyawan berawal dari kebutuhan, 

keinginan, dan dorongan untuk bertindak 

demi tercapainya suatu tujuan. Hal ini me-

nandakan bahwa seberapa kuat dorongan, 

usaha, kesediaannya untuk berkorban demi 

mencapai sebuah tujuan. Semakin kuat 

dorongan atau motivasi dan semangat akan 

semakin tinggi kinerjanya. Motivasi kerja 

yang tinggi akan mempengaruhi kinerja 

seorang karyawan. Hal ini didukung oleh 

penelitian Subakti Agung Gita (2013) 

menyatakan bahwa motivasi kerja ber-

pengaruh positif terhadap kinerja karya-

wan, pendapat tersebut sejalan dengan 

penelitian Subagio Mochammad (2015) 

yang menyatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh langsung terhadap kinerja 
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karyawan. Berdasarkan uraian tersebut 

maka dalam penelitian ini dapat dirumus-

kan hipotesis sebagai berikut : 

Hipotesis 2 : motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

 Karyawan yang memiliki banyak 

pengalaman kerja pasti akan lebih cepat 

dalam melakukan pekerjaan dan tidak ha-

rus beradaptasi dengan tugas yang dijalan-

kan. Pengalaman kerja memiliki manfaat 

bagi seorang karyawan serta mampu me-

matangkan seorang karyawan menghadapi 

tugas-tugas yang di embannya. Hal ini 

didukung oleh penelitian Setiawan I Kadek 

Yogi (2015) menyatakan bahwa pengala-

man kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut 

maka dalam penelitian ini dapat dirumus-

kan hipotesis sebagai berikut : 

Hipotesis 3 : pengalaman kerja ber-

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

Pengaruh Sikap Kerja Terhadap Kiner-

ja Karyawan 

 Sikap merupakan keadaan diri 

manusia yang menggerakkan untuk bertin-

dak atau berbuat dengan kegiatan sosial 

dengan perasaan tertentu dalam 

menghadapi obyek situasi atau kondisi 

dilingkungan sekitarnya. Selain itu sikap 

juga memberikan kesiapan untuk 

merespon yang bersifat positif atau negatif 

terhadap obyek atau situasi. Sikap kerja 

dapat dikaitkan dengan perasaan suka 

maupun tidak suka terhadap orang, obyek 

atau situasi, oleh sebab itu sikap kerja yang 

baik dapat mempengaruhi kinerja karya-

wan. Hal ini didukung oleh penelitian 

Subakti Agung Gita (2013) yang menya-

takan bahwa sikap kerja berpengaruh ter-

hadap kinerja karyawan, pendapat tersebut 

sejalan dengan penelitian Subagio Mo-

chammad (2015) yang menyatakan bahwa 

sikap kerja berpengaruh langsung terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan uraian ter-

sebut maka dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

Hipotesis 4 : sikap kerja berpengaruh ter-

hadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.2 

Kerangka Pemikiran 
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METODE PENELITIAN 

 

Rancangan Penelitian 

 Jenis penelitian ini adalah 

penelitian deskriptif kuantitatif 

menggunakan metode survei yang 

berbentuk kuesioner. Jawaban kuesioner 

dianalisis menggunakan analisis kuantitatif 

yang diberi skor 5 untuk jawaban sangat 

setuju, skor 4 untuk jawaban setuju, skor 3 

untuk jawaban ragu-ragu, skor 2 untuk 

jawaban tidak setuju, dan skor 1 untuk 

jawaban sangat tidak setuju. 

Batasan Penelitian 

 Batasan penelitian terdiri dari jenis 

variabel dan populasi sampel. Jenis varia-

bel, peneliti memfokuskan pada empat 

variabel independen yaitu tingkat pendidi-

kan (X1), motivasi kerja (X2), pengalaman 

kerja (X3), dan sikap kerja (X4). Terkait 

dengan populasi sampel, peneliti dalam hal 

ini membatasi hanya pada karyawan Bank 

BNI Syariah yang ada di Surabaya dian-

taranya adalah : KCP Rajawali, KCP 

Diponegoro, KC Surabaya Dharmawang-

sa, KCP Ngagel, KCP Mikro Rungkut, dan 

KCP Mikro Sunan Ampel, KC Surabaya 

Boulevard, KCP Mikro PS Gresik, KCP 

Mikro Implant PS Sidoarjo, KCP Mikro 

PS Babat. 

 

Identifikasi Variabel 

 Berdasarkan landasan teori dan 

hipotesis penelitian yang telah dijelaskan 

sebelumnya, variabel independen atau var-

iabel bebas dalam penelitian ini meliputi 

tingkat pendidikan (X1) motivasi kerja 

(X2) pengalaman kerja (X3) dan sikap ker-

ja (X4), sedangkan variabel dependen atau 

variabel terikat meliputi kinerja karyawan 

(Y). 

 

 

 

 

 

 

Definisi Operasional dan Pengukuran 

Variabel 

 

Tingkat Pendidikan 

 Tingkat pendidikan yang dimaksud 

adalah latar belakang pendidikan seorang 

karyawan serta pemahamannya terhadap 

pekerjaan yang dikerjakan (Polak, 2012). 

Tingkat pendidikan di ukur dengan 

menggunakan Skala Likert dengan 

tingkatan skala 1 sampai dengan 5 (sangat 

tidak setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju, 

sangat setuju). Indikator tingkat 

pendidikan meliputi jenjang pendidikan 

dan jurusan keilmuan. 

 

Motivasi Kerja 

 Motivasi kerja adalah suatu 

dorongan berupa semangat yang dilakukan 

seseorang untuk mencapai tujuan dan 

keinginan (Hasibuan, 2010 : 140). 

Motivasi kerja di ukur dengan 

menggunakan Skala Likert dengan 

tingkatan skala 1 sampai dengan 5 (sangat 

tidak setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju, 

sangat setuju). Dimensi motivasi kerja 

yang paling dikenal adalah hierarki 

kebutuhan yang meliputi dimensi 

fisikologi, keamanan dan keselamatan, 

kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, 

dan kebutuhan aktualisasi diri. 

 

Pengalaman Kerja 

 Pengalaman kerja adalah promosi 

yang didasarkan pada lamanya 

pengalaman kerja seseorang, orang terlama 

bekerja pada perusahaan mendapat 

prioritas pertama dalam promosi 

(Hasibuan, 2010 : 109). Pengalaman kerja 

diukur menggunakan Skala Likert dengan 

tingkatan skala 1 sampai dengan 5 (sangat 

tidak setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju, 

sangat setuju). Foster menyatakan faktor-

faktor yang mempengaruhi pengalaman 

kerja yaitu masa kerja atau lama waktu 

bekerja, pengetahuan dan keterampilan, 

penguasaan pekerjaan dan peralatan. 
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Sikap Kerja 

 Sikap kerja adalah respon baik 

yang menyenangkan maupun yang tidak 

menyenangkan dalam melakukan 

pekerjaan untuk menghasilkan jasa atau 

hasil yang dapat diukur (dilihat) dari 

keyakinan, bahwa kinerja yang baik 

berasal dari bekerja keras, perasaan, dan 

perilaku untuk mencapai tujuan (Irvan 

Prima, 2011). Sikap kerja diukur 

menggunakan Skala Likert dengan 

tingkatan skala 1 sampai dengan 5 (sangat 

tidak setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju, 

sangat setuju). Indikator sikap terdiri dari 

Kepercayaan, Ide, dan Konsep terhadap 

suatu obyek (Polak, 2012). 

 

Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan adalah hasil yang 

telah dicapai seorang karyawan dengan 

usahanya untuk meningkatkan kemampuan 

kerjanya. Kinerja karyawan diukur dengan 

Skala Likert dengan tingkatan skala 1 

sampai dengan 5 (sangat tidak setuju, tidak 

setuju, ragu-ragu, setuju, sangat setuju). 

Indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan menurut (Moeheriono, 2010 : 

108) sebagai berikut : 

a. Indikator kinerja adalah nilai atau 

karakteristik tertentu yang digunakan 

untuk mengukur output atau outcome 

suatu kegiatan. 

b. Indikator kinerja adalah alat ukur yang 

digunakan untuk menentukan derajat 

keberhasilan suatu organisasi dalam 

mencapai tujuannya. 

 

Populasi, Sampel dan Teknik Pengam-

bilan Sampel 

 Populasi dalam penelitian ini ada-

lah karyawan BNI Syariah KCP Rajawali, 

KCP Diponegoro, KC Surabaya Dharma-

wangsa, KCP Ngagel, KCP Mikro 

Rungkut, KCP Mikro Sunan Ampel, KC 

Surabaya Boulevard, KCP Mikro PS 

Gresik, KCP Mikro Implant PS Sidoarjo, 

KCP Mikro PS Babat dengan jumlah total 

81 orang. Sampel dalam penelitian ini 

menggunakan convenience sampling di-

mana teknik pengumpulannya adalah kar-

yawan Bank BNI Syariah KCP Rajawali, 

KCP Diponegoro, KC Surabaya Dharma-

wangsa, KCP Ngagel, KCP Mikro 

Rungkut, KCP Mikro Sunan Ampel, KC 

Surabaya Boulevard, KCP Mikro PS 

Gresik, KCP Mikro Implant PS Sidoarjo, 

KCP Mikro PS Babat atau populasi 

penelitian yang mudah dijangkau dijadikan 

sampel penelitian. 

 

ANALISA DATA DAN PEMBAHA-

SAN 

 

Uji Validitas 

 Uji validitas merupakan alat uji 

untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 

data. Uji kevalidan suatu data dalam 

penelitian harus dilakukan uji validitas 

terhadap butir-butir kuesioner. Kuesioner 

di hitung dengan menggunakan Pearson’s 

Product Moment Correlation yaitu dengan 

menghitung korelasi antara skor pertan-

yaan dan skor total. 

Tabel 1.2 

Hasil Uji Validitas 

Sumber : Diolah 

 Hasil uji validitas menunjukkan 

pertanyaan-pertanyaan dari tiap-tiap 

variabel yang bersifat valid. Semua 

pertanyaan dikatakan valid karena 

memiliki nilai signifikan dibawah 0,05 

yaitu 0,000 ; 0,003 ; dan 0,026. 

Uji Reliabilitas 

 Uji reliabilitas adalah suatu alat 

pengukur untuk mengukur suatu gejala 

pada waktu yang berlainan senantiasa 

menunjukkan hasil yang sama. Uji reliabil-

itas menggunakan metode Alpha 

Cronbach’s yang diukur berdasarkan skala 

Alpha Cronbach’s 0 sampai dengan 1.  
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Kuesioner dikatakan reliable jika nilai 

keofisien alpha yang lebih besar dari 0,6 

(Ghozali, 2016 : 41-42). 

Tabel 1.3 

Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber : Diolah 

 Tabel diatas menunjukkan hasil uji 

yang reliabel karena nilai alpha masing-

masing pertanyaan yang meliputi kinerja 

karyawan, tingkat pendidikan, motivasi 

kerja, pengalaman kerja, dan sikap kerja 

memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih dari 

0,60. Hal ini berarti pernyataan yang 

digunakan dalam semua variabel diatas 

dapat digunakan kembali untuk penelitian 

selanjutnya, karena menunjukkan kon-

sistensi atas pernyataan yang diajukan, 

sehingga pernyatan dapat berlaku untuk 

periode berikutnya. 

 

Uji Normalitas 

 Tujuan dari pengujian normalitas 

adalah untuk menguji apakah dalam model 

regresi variabel pengganggu atau variabel 

residual memiliki distribusi normal atau 

tidak (Ghozali, 2016 : 154). Uji normalitas 

dapat dilakukan dengan dua cara yaitu 

dengan menggunakan analisis grafik histo-

gram dan Kolmogorov – smirnov test. 

Penelitian ini menggunakan uji Kolmogo-

rov – smirnov untuk menguji normalitas 

dengan hipotesis. 

 

H0 : data terdistribusi normal 

H1 : data tidak terdistribusi normal 

  

 Residual data terdistribusi normal 

jika signifikan kolmogorov – smirnov > 

0,05 tetapi jika jauh dari normal maka 

dapat dilakukan beberapa langkah yaitu 

melakukan transformasi data, trimming 

data outlier atau menambah data obserbasi. 

 

Tabel 1.4 

Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber : Diolah 

 Berdasarkan pengujian Kolmogo-

rov – Smirnov diatas di dapatkan nilai sig-

nifikansi 0,119. Nilai tersebut lebih besar 

dari 0,05 karena nilai lebih besar dari 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa asumsi 

normalitas residual terpenuhi. 

 

Uji Multikolinieritas 

 Tujuan dari Uji multikolinieritas 

adalah untuk mengetahui ada atau tidaknya 

kemiripan yang akan menyebabkan ter-

jadinya suatu kolerasi antara variabel in-

dependen satu dengan independen lainnya 

dalam suatu model. Jika hal ini terjadi 

maka sulit untuk menentukan variabel in-

dependen mana yang mempengaruhi vari-

abel dependen. Nugroho menyatakan bah-

wa untuk mendeteksi adanya multikolini-

eritas adalah jika Variance Inflation Fac-

tor (VIF) tidak lebih dari 10. Suatu model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

kolerasi diantara variabel independen 

Ghozali (2016 : 103) 

Tabel 1.5 

Hasil Uji Multikolinieritas 

 
Sumber : Diolah 

 Berdasarkan perhitungan tabel 4.15 

diatas, masing-masing variabel independen 

menunjukkan nilai VIF tidak lebih dari 

angka 1 maka asumsi tidak terjadi multiko-

linieritas telah terpenuhi. 
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Uji Heteroskedastisitas 

 Tujuan dari Uji heteroskedastisitas 

adalah untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan antar vari-

ance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Apabila variance 

dari residual tetap, maka disebut 

homokedastisitas dan jika variance terse-

but berbeda disebut heterokedastisitas 

(Ghozali, 2016 : 134). 

Tabel 1.6 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber : Diolah 

Keterangan : TP (Tingkat Pendidikan), 

MK (Motivasi Kerja), PK (Pengalaman 

Kerja, SK (Sikap Kerja) 

 Berdasarkan pengujian heteroske-

dastisitas diatas di dapatkan nilai signif-

ikansi sebesar 0,100 nilai tersebut lebih 

dari 0,05. Pada hasil TP, MK, PK, SK tid-

ak tampak gejala heteroskedastisitas kare-

na nilai signifikansinya diatas 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

gejala heteroskedastisitas. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

 Analisis ini menguji seberapa besar 

kontribusi variabel independen (tingkat 

pendidikan, motivasi kerja, pengalaman 

kerja, sikap kerja) terhadap variabel de-

penden (kinerja karyawan). Nilai R
2 

digunakan untuk mengukur tingkat ke-

mampuan model dalam menerangkan vari-

abel independen, tetapi karena R
2
 mengan-

dung kelemahan mendasar yaitu bias ter-

hadap jumlah variabel independen yang 

dimasukkan kedalam model, maka 

penelitian tersebut menggunakan adjusted 

R
2
 berkisar 0 sampai dengan 1 (Ghozali, 

2016 : 95). 

 

 

Tabel 1.7 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

 
Sumber : Diolah 

 Hasil uji koefisien determinasi di-

peroleh angka R Square sebesar 24,7% 

menandakan bahwa tingkat pendidikan, 

motivasi kerja, pengalaman kerja, dan si-

kap kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan sisanya sebesar 

(100% - 24,7%) = 75,3% dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 

dalam model penelitian ini. 

 

Uji F 

F-test digunakan untuk menguji 

pengaruh secara bersama-sama antara 

tingkat pendidikan, motivasi kerja, 

pengalaman kerja, dan sikap kerja terhadap 

kinerja karyawan. Tingkat signifikan 

menggunakan   = 5% atau   = 0.05 

merupakan ukuran standart yang 

digunakan dalam penelitian. 

Tabel 1.8 

Hasil Uji F 

 
Sumber : Diolah 

 Tabel Anova diatas diperoleh hasil 

nilai F hitung sebesar 6,242 dengan tingkat 

signifikan 0,000 atau dapat dikatakan 

bahwa variabel tingkat pendidikan, moti-

vasi kerja, pengalaman kerja, dan sikap 

kerja secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 
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Analisis Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi linier berganda ini 

merupakan salah satu alat uji statistik yang 

memberikan penjelasan mengenai pola 

hubungan suatu variabel yang bertujuan 

untuk menguji atau melakukan estimasi 

dari suatu permasalahan yang terdiri dari 

dua atau lebih variabel independen. 

Tabel 1.9 

Hasil Uji Analisis Regresi Linier 

Berganda 

 
Sumber : Diolah 

 Persamaan tersebut dapat diartikan 

bahwa nilai konstanta sebesar 2,248 

menunjukkan bahwa jika variabel inde-

penden tidak ada, maka kinerja karyawan 

bernilai 2,248. 

 

Uji T 

 Uji t digunakan untuk mengetahui 

keterandalan dari nilai koefisien regresi 

dan mengetahui apakah tingkat pendidikan 

(x1), motivasi kerja (x2), pengalaman kerja 

(x3), dan sikap kerja (x4) terhadap kinerja 

karyawan (y) signifikan atau tidak. Uji 

statistik t menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara 

individual dalam menjelaskan variasi vari-

abel dependen (Ghozali, 2016 : 97). 

Tabel 1.10 

Hasil Uji T 

 
Sumber : Diolah 

 

 Hasil pengujian antara variabel 

independen (tingkat pendidikan, motivasi 

kerja, pengalaman kerja, dan sikap kerja) 

mempengaruhi variabel dependen (kinerja 

karyawan) terhadap kinerja karyawan 

secara individu, dimana : 

Kriteria pengujian : alpha = 0,05 

Jika probabilitas > 0,05 maka Ha ditolak 

Jika probabilitas < 0,05 maka Ha diterima 

 

Menguji hipotesis yang pertama, yaitu 

Ha 1 : tingkat pendidikan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 
 Hasil pengujian untuk variabel 

tingkat pendidikan mempunyai angka 

signifikan 0,010 sehingga nilai tersebut 

lebih kecil dari 0,05 dengan demikian 

menerima Ha 1. Hal ini berarti bahwa 

tingkat pendidikan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian tersebut konsisten dengan 

penelitian I Kadek Yogi Setiawan (2015) 

yang menyatakan bahwa tingkat 

pendidikan dan pengalaman kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

dan penelitian Shintia Dewi dkk (2016) 

yang menyatakan bahwa tingkat 

pendidikan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Menguji hipotesis yang kedua, yaitu Ha 

2 : motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil pengujian untuk variabel 

motivasi kerja mempunyai angka 

signifikan 0,071 sehingga nilai tersebut 

lebih besar dari 0,05 dengan demikian 

menolak Ha 2. Hal ini berarti bahwa 

motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan 

penelitian Muttaqin Andriyan (2014) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 
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Menguji hipotesis yang ketiga, yaitu Ha 

3 : pengalaman kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil pengujian untuk variabel 

pengalaman kerja mempunyai angka 

signifikan 0,109 sehingga nilai tersebut 

lebih besar dari 0,05 dengan demikian 

menolak Ha 3. Hal ini berarti bahwa 

pengalaman kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan 

penelitian Amanta Muthia (2017) yang 

menyatakan bahwa pengalaman kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Menguji hipotesis yang keempat, yaitu 

Ha 4 : sikap kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

 Hasil pengujian untuk variabel 

sikap kerja mempunyai angka signifikan 

0,124 sehingga nilai tersebut lebih besar 

dari 0,05 dengan demikian menolak Ha 4. 

Hal ini berarti bahwa sikap kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian tersebut 

konsisten dengan penelitian Chinthia 

Debby (2015) yang menyatakan bahwa 

sikap kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

SIMPULAN, IMPLIKASI, SARAN 

DAN KETERBATASAN 

 Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis pertama (H1) pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa variabel tingkat pen-

didikan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. adapun besarnya 

pengaruh variabel tingkat pendidikan ter-

hadap kinerja karyawan sebesar 0,010. 

 Hasil pengujian hipotesis kedua 

(H2) pada penelitian ini menunjukkan 

bahwa variabel motivasi kerja tidak ber-

pengaruh terhadap kinerja karyawan. ada-

pun besarnya pengaruh variabel motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 

0,071. 

 Hasil pengujian hipotesis ketiga 

(H3) pada penelitian ini menunjukkan 

bahwa variabel pengalaman kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

adapun besarnya pengaruh pengalaman 

kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 

0,109. 

 Hasil pengujian hipotesis keempat 

(H4) pada penelitian ini menunjukkan 

bahwa variabel sikap kerja tidak ber-

pengaruh terhadap kinerja karyawan, ada-

pun besarnya pengaruh sikap kerja ter-

hadap kinerja karyawan sebesar 0,124. 

 Keterbatasan penelitian ini meliputi 

sulitnya menemui karyawan dikarenakan 

bertepatan pada jam operasional, sekalipun 

penyebaran dilakukan pada awal bulan 

sehingga seluruh karyawan disibukkan 

dengan tugas masing-masing. 

 Adapun saran untuk penelitian se-

lanjutnya adalah peneliti selanjutnya di 

harapkan mempunyai kedekatan yang 

lebih kepada karyawan dan perusahaan 

yang akan dijadikan sampel penelitian se-

hingga memudahkan untuk kembalinya 

seluruh kuesioner yang disebar. Penyeba-

ran kuesioner diharapkan dapat dil-

aksanakan pada pertengahan bulan agar 

tidak mengganggu aktivitas operasional 

perusahaan. 
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