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Abstract: This study aims to determine the effect of work experience, educational background and compensation 

on employee performance at PT Pegadaian UPC Kota Pinang. The number of samples is 30 respondents. This 

study uses validity test, reliability test, classical assumption test, multiple linear regression test, t test, F test, and 

determination coefficient using SPSS 27. The results of the study indicate that work experience has a positive and 

significant effect on employee performance, educational background has a positive and significant effect on 

employee performance, compensation has a positive and significant effect on employee performance, work 

experience, educational background and compensation simultaneously have a positive and significant effect on 

employee performance with a value of 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja, latar belakang Pendidikan dan 

kompensai terhadap kinerja karyawan PT Pegadaian UPC Kota Pinang. Jumla$h sa$mpel seba$nya$k 30 responden. 

Penelitia$n ini mengguna$ka$n uji va$lidita$s, uji rea$bilita$s, uji a$sumsi kla$sik, uji regresi linea$r berga$nda$, uji t, uji F, 

da$n koefisien determina$si denga$n mengguna$ka$n SPSS 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengalaman kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Latar belakang Pendidikan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

Pengalaman kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

 

Kata Kunci: Kompensasi, Latar Belakang Pendidikan, Kinerja, Pengalaman Kerja 

 

1. PENDAHULUAN  

Dalam Bisnis tentunya ingin mencapai hasil yang terbaik, tetapi pencapaian bisa 

gagal. Peneliti berasumsi bahwa ada beberapa faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, seperti kompensasi, pengalaman kerja, dan tingkat pendidikan, dan jika faktor-

faktor ini dapat ditingkatkan lagi, kinerja karyawan juga pasti akan meningkat. Kinerja 

karyawan PT Pegadaian sangat dipengaruhi oleh pengalaman kerja, pendidikan, dan 

kompensasi mereka. Pengalaman kerja mencerminkan penguasaan pengetahuan dan 

keterampilan yang memudahkan karyawan dan meningkatkan kinerja. Latar belakang 

pendidikan juga berkontribusi terhadap kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas. 

Kompensasi yang adil juga dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik, yang 

berdampak positif pada kinerja mereka. Menurut penelitian, ketiga komponen ini saling 

berhubungan dan berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi (Koyo, Tatimu, and 

Tamengkel 2022) 

Pengalaman kerja membantu karyawan menjadi lebih baik dalam menangani 

masalah dan situasi yang tidak terduga. Misalnya, karyawan dengan lebih banyak 
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pengalaman di PT Pegadaian biasanya lebih terampil dalam menyelesaikan masalah yang 

terkait dengan transaksi yang rumit, klaim nasabah, atau masalah lain yang berkaitan 

dengan operasional. Pengalaman ini membantu karyawan memahami berbagai jenis 

masalah dan risiko yang mungkin terjadi dan membantu mereka membuat solusi yang lebih 

baik. 

Upaya untuk menciptakan kinerja karyawan yang baik bukanlah hal yang mudah, 

karena kenyataannya masih banyak para tenaga kerja yang belum menguasai keterampilan 

manajemen dan keahliannya dalam pekerjaannya. Penyebabnya antara lain adalah 

pengalaman kerja, pengalaman kerja merupakan salah satu kunci untuk meningkatkan 

produktivitas kerja seorang karyawan. Karena apabila seorang mempunyai pengalaman 

kerja yang cukup maka pengalaman tersebut menjadi modal untuk masa depan karyawan 

tersebut. Namun sampai saat ini masih banyak para karyawan yang tidak memiliki 

pengalaman kerja yang cukup sehingga karyawan tersebut masih butuh waktu untuk 

menyesuaikan diri dalam pekerjaannya. Dari kurangnya pengalaman kerja yang dimiliki 

oleh seorang karyawan, pada saat karyawan bekerja bukannya menambah jumlah produk 

yangdihasilkan namun akan terjadi penurunan produk yang diakibatkan produk tidak sesuai 

dengan standar yang sudah ditentukan perusahaan karena karyawan tersebut tidak 

memahami atau belum mahir mengoperasikan mesin maupun alat-alat yang digunakan 

pada saat dia bekerja. Akibatnya dari kejadian tersebut perusahaan harus menyediakan 

tenaga pengajar untuk men-training karyawan tersebut agar karyawan tersebut mengerti 

dan memahami setiap pekerjaan yang akan dilakukannya. 

Karena banyak karyawan belum menguasai keterampilan manajemen dan keahlian 

bekerja, menciptakan karyawan yang berkinerja baik bukan hal yang mudah. Salah satu 

penyebabnya adalah pengalaman kerja. Pengalaman kerja atau masa kerja juga 

mempengaruhi kualitas kinerja karyawan. Karyawan yang tidak memiliki banyak 

pengalaman kerja atau memiliki lebih banyak pengalaman tentu memiliki kinerja yang 

berbeda. Pengalaman kerja menunjukkan tingkat pengetahuan dan keterampilan yang 

dimiliki karyawan (Kirani 2023). Sumber daya manusia yang berkualitas tinggi adalah 

tantangan besar. Pengalaman kerja, latar belakang pendidikan, dan kompensasi adalah 

beberapa faktor yang meningkatkan kinerja. 

Salah satu cara organisasi menilai calon pegawai adalah dengan melihat latar 

belakang pendidikan mereka. Jika latar belakang pendidikan calon pegawai sesuai dengan 

pekerjaan yang akan mereka ambil, sumber daya manusia tersebut akan memiliki 

kesempatan untuk berkembang dan melakukan semua tugas dan tanggung jawabnya 
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dengan baik (Wakhidah, Trihudiyatmanto, and Purwanto 2021). Karyawan PT Pegadaian 

yang memiliki pendidikan di bidang ekonomi, keuangan, atau manajemen lebih cenderung 

memahami prinsip-prinsip dasar tentang transaksi keuangan, pengelolaan risiko, dan 

layanan kepada nasabah. Pengetahuan ini memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas 

mereka dengan lebih efisien dan akurat. Lingkungan bisnis berubah dengan cepat. Hal ini 

berarti bahwa perusahaan harus dapat mengembangkan kinerja karyawan yang tinggi agar 

dapat berkembang. Hal ini jelas menunjukkan betapa pentingnya SDM untuk mendapatkan 

keunggulan bersaing. Ini berarti di masa depan perusahaan harus dapat meningkatkan hasil 

kerja mereka. Ini dapat dicapai melalui peningkatan kompensasi dan sikap kerja yang 

optimal, serta faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja.  

Kompensasi adalah imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada 

karyawannya karena mereka telah memberikan tenaga dan pikiran mereka untuk membantu 

organisasi mencapai tujuan (Wakhidah, Trihudiyatmanto, and Purwanto 2021) Karyawan 

akan menggunakan kompensasi ini untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Jumlah 

kompensasi ini menunjukkan status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang 

dinikmati oleh seorang karyawan. Semakin banyak balas jasa yang diterima seorang 

karyawan, semakin tinggi jabatannya, statusnya, dan pemenuhan kebutuhan yang 

dinikmatinya, yang berarti mereka lebih puas dengan pekerjaan mereka. Di sinilah 

pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai penjual tenaga fisik dan mental. 

Kompensasi merupakan suatu cara departemen personalia meningkatkan prestasi 

kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawannya. PT Pegadaian Persero Cabang 

kotapinang  mempunyai karyawan yang tersebar diberbagai departemen, dengan populasi 

sebanyak itu perusahaan tidak terlepas dari masalah – masalah yang timbul di dalam 

perusahaan, diantaranya adalah masih kurang optimalnya keahlian dan keterampilan yang 

diberikan oleh karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan yang telah diberikan oleh 

perusahaan kepada mereka. Dan perusahaan juga mengharapkan adanya peningkatan 

kinerja yang dihasilkan oleh karyawan setiap bulannya. Namun pada kenyataanya tidak 

semua karyawan dapat memenuhi semua harapan yang diinginkan oleh perusahaan, 

mengingat kemampuandan keahlian setiap karyawan yang berbeda– beda. Hal ini dilihat 

dari kinerja yang dihasilkan oleh karyawan di PT Pegadaian Persero Cabang kota pinang’ 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mempelajari bagaimana kinerja karyawan 

PT Pegadaian UPC Kota Pinang dipengaruhi oleh pengalaman kerja, latar belakang 

pendidikan, dan kompensasi. Menurut penelitian, ketiga variabel tersebut berdampak 

positif dan signifikan terhadap kinerja pekerja, baik secara parsial maupun secara 
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bersamaan. Pengalaman kerja meningkatkan kemampuan untuk menyelesaikan tugas, dan 

latar belakang pendidikan dan kompensasi meningkatkan motivasi dan hasil kerja 

karyawan. 

   

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Penelitian sebelumnya merupakan rujukan untuk penelitian ini, baik dari segi nilai 

maupun metodologinya. Penelitian sebelumnya bertujuan untuk memastikan hasil 

penelitian dan memberikan wawasan dan kontak baru untuk penelitian saat ini. Peneliti 

mengklaim bahwa mereka menemukan penelitian ini dalam berbagai bidang dan dengan 

rumusan masalah yang berbeda dari semua penelitian yang mereka lakukan dengan judul 

tesis ini. Meskipun penelitian ini sama, judulnya agak berbeda dengan judul yang akan 

digunakan peneliti 

Menurut penelitian (Pambuko et al. 2024) Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh latar belakang pendidikan, pengalaman kerja dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor BPBD Kabupoaten Boyolali. Sampel penelitian ini adalah 

seluruh pegawai kantor BPBD Kabupaten Boyolali yang berjumlah 54 orang. Data 

bersumber dari hasil kuesioner karyawan dan dinilai dengan teknik analisis regresi linier 

berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan bisa dilihat dari p-value =0,037 < a=0,05 (2) pengalaman kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan bisa dilihat dari p-value = 0,696 >a=0,05 (3) 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan bisa dilihat dari p-value=0,002< 0,05.   

Pengalaman Kerja 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Ratnawati et al (2020), pengalaman kerja 

berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; dengan kata lain, jika seorang 

karyawan tidak memiliki pengalaman kerja, mereka tidak akan melakukan tugas dengan 

baik (Kurniawan and Susanto 2021). Sedangkan Menurut Cahyono (2019:32), pengalaman 

kerja akan mempengaruhi kemampuan seorang karyawan untuk menyelesaikan tugas yang 

diberikan, dan ini juga akan menyebabkan kerja lebih efisien (Kurniawan and Susanto 

2021). Seperti yang ditunjukkan oleh banyak penelitian, pengalaman kerja memiliki 

pengaruh besar terhadap kinerja karyawan PT Pegadaian. Karyawan dengan lebih banyak 

pengalaman cenderung melakukan lebih baik. 

Latar belakang Pendidikan 

Menurut Sujana (2019), pendidikan dapat menghasilkan kualitas yang 

berkelanjutan yang berorientasi pada perwujudan manusia untuk masa depan dan berakar 
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pada nilai-nilai budaya bangsa dan Pancasila karena merupakan proses yang berkelanjutan 

dan tak pernah berakhir (Rodríguez, Velastequí 2019). Dengan demikian, dapat dikatakan 

bahwa berbedanya latar belakang pendidikan akan menyebabkan berbedanya 

perkembangan pengetahuan, dan perkembangan pengetahuan ini terjadi sesuai dengan 

pengalaman belajar (Shubchan 2021) 

 

Kompensansi 

Menurut Hasibuan (2020:117), kompensasi adalah biaya dan pengeluaran bagi 

perusahaan. Perusahaan mengharapkan bahwa kompensasi yang dibayarkan menghasilkan 

prestasi kerja yang lebih baik bagi karyawannya (Siska Pertiwi, Hablil Ikhwana, and Siti 

Wardah Pratidina Nasution 2023). Sedangkan menurut (Tamrin, 2021), total kompensasi 

yang diterima oleh seorang pekerja sebagai imbalan atas kontribusinya kepada perusahaan, 

baik finansial maupun non finansial, dikenal sebagai kompensasi (Kompensasi et al. 2022). 

Pembentukan  sistem kompensasi yang efisien merupakan komponen penting dari 

manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan mempertahankan 

karyawan yang berbakat dan berdampak pada kinerja strategis.  

 

Kinerja karyawan 

Adari (2020:77) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil dari fungsi atau 

kegiatan pekerjaan tertentu kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu, 

yang menunjukkan kualitas dan kuantitas pekerjaan (Suparyanto dan Rosad 2015). 

Sedangkan Menurut Rerung (2019:54), kinerja karyawan adalah hasil dari perilaku yang 

dihasilkan dari tugas yang dapat diamati dan dinilai. Kontribusi yang telah dilakukan oleh 

seorang karyawan untuk mencapai tujuan organisasi didefinisikan sebagai kinerja 

karyawan (Husna and Prasetya 2024). Oleh karena itu, untuk mencapai tujuan organisasi 

dan meningkatkan performa karyawan, organisasi harus memperhatikan aspek-aspek ini.  

Lokasi penelitian adalah tempat atau objek untuk diadakan suatu penelitian. Lokasi 

yang diambil peneliti untuk penelitian ini adalah Jln.H.M Yamin Kotapinang. Peneliti 

mengambil lokasi penelitian tersebut karena di PT Pegadaian UPC Kota Pinang 

memberikan kesempatan untuk memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang 

komponen yang memengaruhi kinerja pekerja di perusahaan keuangan mikro. Penelitian 

ini dapat berkontribusi pada perubahan kebijakan dan praktik di sektor tersebut jika 

dilakukan dengan benar. 
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3. METODE PENELITIAN  

 Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif dengan 

pendekatan kuantitatif dimana sumber utama penelitian ini merupakan basis data untuk 

memecahkan permasalahan fenomena dan hipotesis yang diajukan.Dalam hal metode 

pengumpulan data, ada empat cara:observasi,wawancara, kuisioner, dokumentasi.Sampel 

pada penelitian ini adalah kinerja karyawan pada PT Pegadaian UPC Kota Pinang. Oleh 

karena itu, agar penelitian ini menjadi lebih baik maka penulis membulatkan menjadi 30 

orang. Menurut Sugiyono (2006) yaitu Metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Teknik yang digunakan dalam 

pengambilan sampel adalah teknik non probability sampling. Peneliti menggunakan teknik 

yang berjenis purposive sampling yakni dengan kriteria responden karyawan pada PT 

Pegadaian UPC Kota Pinang. Sedangkan data primer dari penelitian ini adalah kuesioner 

secara online dan analisis data menggunakan SmartPLS.Untuk menentukan jumlah sampel 

yang akan diteliti,penelitian menggunakan rumus slovin sebagai berikut: 

n  =    
𝑁

1+𝑁𝑒
2 

n  =   
30

1+30 (0.05)
2 

 n  =  
30

1+30 (0,0025)
2 

n   =   
30

1+0.075
 

n   =    
30

1,075
 

n    =27,9 

Di bulatkan menjadi 28 karyawan  

Keterangan 

n = Ukuran Sampel 

N = Ukuran Populasi 

e  =Tingkat Kesalahan (5%) 

 

Berdasarkan penjelasan diatas,peneliti akan mengambil sampel sebanyak 28 

karyawan. Jumlah ini peneliti anggap cukup untuk memberikan gambaran yang 

representatif mengenai pandangan karyawan terhadap Pengalaman Kerja, Latar belakang 

Pendidikan Dan Kompensasi. 
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Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2019:267) Uji validitas adalah derajat ketepatan antara data 

yang terjadi pada objek penelitian dengan data yang dilaporkan(Raden Vina Iskandya 

Putri1 2023). Validitas juga dapat didefinisikan sebagai kualitas atau kemampuan suatu 

tes atau instrumen untuk mengukur variabel atau konsep yang ingin diukur sesuai dengan 

tujuan penelitian atau pengujian. Dalam hal ini, validitas mengacu pada seberapa tepat 

instrumen tersebut dapat menggambarkan atau menunjukkan fenomena yang sedang 

diteliti. Jika instrumen valid, maka hasil yang diperoleh akan mencerminkan kondisi yang 

sebenarnya sesuai dengan konsep yang diukur. Untuk mengukur validitas digunakan 

rumus person product moment sebagai berikut: 

 

 

 

Keterangan: 

Rxy= Koefisien korelasi jumlah item pernyataan  

N= Jumlah sampel 

X  = Skor setiap item pernyataan  

Y= Skor total 

∑x = Jumlah skor item 

∑y = Jumlah skor total (seluruh item) 

 

Uji Reliabitas 

Menurut Ghozali (2021:61), uji reliabilitas adalah digunakan untuk mengukur 

variabel atau struktur,suatu kuesioner dianggap reliabel atau handal jika tanggapan 

respondennya konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.(Karuniawan 2022) 

Dalam penelitian, uji reliabilitas mengacu pada seberapa stabil dan konsisten hasil 

alat ukur jika digunakan berulang kali dalam kondisi yang sama. Semakin tinggi reliabilitas 

,alat ukur semakin besar kemungkinan bahwa alat ukur tersebut akan menghasilkan hasil 

yang konsisten dan dapat dipercaya. Untuk mengetahui reriabel atau tidaknya suatu 

pernyataan dalam kuesioner penelitian ini, maka nilai reliabilitas dinyatakan atau dianalisis 

dengan menggunakan Cronbach Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan rumus sebagai 

berikut: 

 

rxy =
n∑ XY − (∑X)(∑Y)

√[n∑X2 − (∑X)2][n∑Y2 − (∑ 𝑌)2]
                       

 r =( 
𝑘

(𝑘−1)
) ( 1

∑σb2

σt2 ) 
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Keterangan: 

r = koefisien reliability instrumen (cronbach alpha) 

k = banyaknya butir pertanyaan 

∑σb2= total varian butir 

σt2 = total varian. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Identitas Responden Penelitian 

Analisis ini menyajikan deskripsi responden atau objek dalam penelitian yaitu 

karyawan PT Pegadaian UPC Kota Pinang. dari objek penelitian peneliti akan dilakukan 

deskripsi diri para responden, meliputi : jenis kelamin dan usia sebagai berikut : 

a. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Identitas responden berdasarkan jenis kelamin, pada Tabel 1 berikut : 

Tabel 1. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. 

Jenis 

Kelamin 

Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

1. Laki-laki 13 43,3% 

2. Perempuan 17 56,7% 

Jumlah 30 100 

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 

Dari data Tabel 1 terlihat bahwa karyawan yang bekerja di PT Pegadaian UPC 

Kota Pinang paling dominan berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 17 responden 

(56,7%) dibandingkan jenis kelamin laki-laki berjumlah 13 responden (43,3%).  

b. Identitas Responden Berdasarkan Usia 

Identitas responden berdasarkan usia, pada tabel 2 berikut: 

Tabel 2. Identitas Responden Berdasarkan Usia 

No. Usia 

Jumlah 

(Orang) 

 Persentase 

(%) 

1. 20 – 29 tahun 3  10% 

2. 30 – 39 tahun 21  70 % 

3. 40 – 49 tahun 4  13,3% 

4. 50 – 59 tahun 2  6,7% 

Jumlah 30  100 

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 

Dari data Tabel 2 terlihat bahwa  karyawan yang bekerja di PT Pegadaian UPC 

Kota Pinang berusia 20-29 tahun berjumlah 3 responden atau (10%), berusia 30-39 
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tahun sebanyak 21 orang atau (70%), berusia 40-49 sebanyak 4 orang atau (13,3%) dan 

berusia 50-59 sebanyak 2 orang atau (6,7%). 

 

Hasil Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan uji korelasi pearson product 

moment dengan ketentuan nilai rhitung > nilai rtabel maka item pertanyaan dikatakan 

valid. Perhitungan dilakukan dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel 

untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. 

Dalam penelitian ini terdapat jumlah sampel sebanyak 30 responden, sehingga 

diperoleh nilai (df)= 30-2, nilai r-tabel dengan df dari 28 adalah 0,306. Uji validitas 

ini menggunakan program SPSS 25 for windows dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas  

Pernyataan Nilai r hitung validitas rtabel Keterangan 

Nomor 1 0,321 0,306 Valid 

Nomor 2 0,438 0,306 Valid 

Nomor 3 0,465 0,306 Valid 

Nomor 4 0,487 0,306 Valid 

Nomor 5 0,442 0,306 Valid 

Nomor 6 0,478 0,306 Valid 

Nomor 7 0,328 0,306 Valid 

Nomor 8 0,576 0,306 Valid 

Nomor 9 0,636 0,306 Valid 

Nomor 10 0,692 0,306 Valid 

Nomor 11 0,774 0,306 Valid 

Nomor 12 0,736 0,306 Valid 

Nomor 13 0,421 0,306 Valid 

Nomor 14 0,683 0,306 Valid 

Nomor 15 0,669 0,306 Valid 

Nomor 16 0,632 0,306 Valid  

Sumber: Data Diolah SPSS, 2025 

Dari Tabel 3 diatas terlihat bahwa masing-masing butir pernyataan untuk 

memiliki nilai r-hitung (pearson correlation) lebih besar dari kriteria r-tabel 0,306. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa secara statistik masing-masing indikator pernyataan 

valid dan layak untuk digunakan sebagai data penelitian. 

b. Uji Reliabilitas  

Uji Realibilitas merupakan pengukuran dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menghitung cronbach alpha. Suatu variabel dikatakan handal (reliabel) jika memiliki 

koefisien cronbach alpha lebih dari 0,60. Hasil uji realibilitas disajikan sebagai 
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berikut: 

Tabel 4. Hasil Pengujian Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variable 
Cronbach’s 

Alpha 

N 

Of Items 

 

Keterangan 

Pengalaman kerja (X1) 0,684 3 Reliabel 

Latar belakang pendidikan 

(X2) 

0,692 4 Reliabel 

Kompensasi  (X3) 0,721 4 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,672 5 Reliabel 

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 

Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan bahwa hasil pengujian reliabilitas 

dinyatakan reliabel hal ini dapat dilihat dari nilai nilai rhitung > 0,60 sehingga dapat 

dikatakan bahwa instrumen penelitian layak dipergunakan dalam penelitian. 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

a. Hasil Uji Normalitas Data 

Pada grafik histogram, dikatakan bahwa variabel berdistribusi normal pada 

grafik histogram yang berbentuk lonceng apabila distribusi data tersebut tidak menceng 

ke kiri atau menceng ke kanan. Hasil pengujian dapat dilihat pada grafik berikut: 

 

Gambar 1 Histogram Pada Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Penelitian SPSS (2025) 

Berdasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa residual data berdistribusi 

normal, hal tersebut ditunjukkan oleh distribusi data yang berbentuk lonceng dan tidak 

menceng ke kiri atau kekanan. 
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b. Hasil Uji  Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas tidak akan terjadi apabila tidak satupun variabel 

independennya signifikan secara statistik mempengaruhi variabel terikat nilai absolute 

(abs). Jika probabilitas signifikannya di atas tingkat kepercayaan 5% dapat disimpulkan 

model regresi tidak mengarah adanya heteroskedastisitas.   

 

Gambar 2 Grafik Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Penelitian, 2025 

Dengan analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak terjadi  

heteroskedastisitas jika titik-titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 

pola tertentu yang jelas serta tersebar di atas  maupun dibawah angka nol pada sumbu 

Y. Maka pada gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak maka 

tidak terjadi heteroskedastisitas.  

c. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dalam pengujian adalah sebagai berikut: 

Tabel 5. Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant)   

Pengalaman 

kerja  

.438 2.283 

Latar belakang 

Pendidikan  

.413 2.422 

Kompensasi  .427 2.340 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

 

Dari tabel diatas terlihat bahwa nilai tolerance untuk masing-masing variabel 

bernilai lebih besar dari 0,1 dan nilai vif memiliki nilai lebih kecil dari 10, sehingga 

hasil penelitian terbebas dari unsur multikolinearitas. 
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Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda ditujukan untuk mengetahui pengaruh atau 

hubungan antara beberapa variabel independen yaitu pengalaman kerja, latar belakang 

pendidikan dan kompensasi dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan, maka untuk 

memperoleh hasil yang lebih akurat, peneliti menggunakan bantuan program software 

SPSS (Statistik Product and Service Solution) versi 24.0, maka dihasilkan output sebagai 

berikut: 

Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Sumber: Hasil Penelitian (Data diolah SPSS), 2025 

Dari nilai tersebut dapat dibentuk suatu model persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 3,160 + 0,239X1 + 0,260X2 + 0,444X3 + e 

Berdasarkan Tabel diatas, jika dilihat nilai B pada kolom Unstandardized 

Coefficients maka dapat diketahui nilai koefisien masing-masing variabel. 

a. Konstanta (a) = 6,731. Nilai ini mempunyai arti bahwa jika variabel yaitu pengalaman 

kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi tidak ada (bernilai nol), maka kinerja 

karyawan sebesar 6,371. 

b. Koefisien X1 (b1) = 0,239. Nilai ini mempunyai arti bahwa jika latar belakang 

pendidikan meningkat sebesar satu satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat 

sebesar 0,239. 

c. Koefisien X2 (b2) = 0,260 Nilai ini mempunyai arti bahwa jika latar belakang 

pendidikan meningkat sebesar satu satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat 

sebesar 0,260. 

d. Koefisien X3 (b3) = 0,444. Nilai ini mempunyai arti bahwa jika kompensasi meningkat 

sebesar satu satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,444. 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.162 1.001  3.159 .003 

Pengalaman kerja .239 .099 .230 2.413 .019 

Latar belakang 

pendidikan  

.260 .091 .266 2.868 .006 

Kompensasi   .444 .075 .513 5.890 .000 
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Hasil Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

Uji parsial (Uji t) pengalaman kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi 

dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Nilai thitung diperoleh dari hasil 

SPSS, sedangkan nilai ttabel yang digunakan adalah nilai t pada α = 0,05 dengan derajat 

kebebasan df= (n-k-)= (30-3) = 27.  

Tabel 7. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Sumber: Hasil Penelitian (Data diolah SPSS), 2025 

Berdasarkan Tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1) Untuk variabel pengalaman kerja (X1), diperoleh nilai thitung yaitu 2,413 dengan 

taraf signifikansi 0,019. Jika dibandingkan dengan nilai ttabel, maka thitung (2.413) > 

ttabel 1,703) dan taraf signifikasi 0,019 < 0,05. Hal ini berarti bahwa secara parsial 

pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian 

berarti hipotesis dapat diterima. 

2) Untuk variabel latar belakang pendidikan (X2), diperoleh nilai thitung yaitu 2,868 dan 

taraf signifikansi 0,006. Jika dibandingkan dengan nilai ttabel, maka thitung (2,868) > 

ttabel (1,703) dan taraf signifikansi 0,006< 0,05. Hal ini berarti bahwa secara parsial 

latar belakang pendidikan berpengaruh terhadapkinerja karyawan. Dengan 

demikian berarti hipotesis dapat diterima. 

3) Untuk variabel kompensasi (X3), diperoleh nilai thitung yaitu 5,890 dan taraf 

signifikansi 0,000. Jika dibandingkan dengan nilai ttabel, maka thitung (5,890 > ttabel 

(1,703) dan taraf signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini berarti bahwa secara parsial 

kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian berarti 

hipotesis dapat diterima. 

b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji signifikasi simultan (uji F) digunakan untuk membuktikan pengaruh 

pengalaman kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi secara bersama-sama 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.162 1.001  3.159 .003 

Pengalaman kerja .239 .099 .230 2.413 .019 

Latar belakang 

pendidikan  

.260 .091 .266 2.868 .006 

Kompensasi   .444 .075 .513 5.890 .000 
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(simultan) terhadap kinerja karyawan. Hasil uji simultan (uji F) di tampilkan pada Tabel 

8 berikut: 

Tabel 8. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 227.662 3 75.88

7 

69.009 .000b 

Residual 56.083 26 1.100   

Total 283.745 29    

Sumber: Hasil Penelitian (Data diolah SPSS), 2025 

Berdasarkan Tabel 8 diatas, diperoleh nilai Fhitung sebesar 69,009 dan nilai Sig 

0,000. Sedangkan nilai Ftabel yang digunakan adalah nilai distribusi F dengan derajat 

kebebasan df1= (k-1) = (4-1) = (3) dan df2 = (n-k) = (26) pada α = 0,05 yaitu 2,98. 

Selanjutnya nilai Fhitung dibandingkan dengan nilai Ftabel, maka diperoleh Fhitung (69,009) 

> Ftabel (2,98) dan taraf signifikasi 0,00 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman 

kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi secara bersama-sama (simultan) 

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian berarti hipotesis dapat diterima. 

c. Koefisien Determinasi 

Regresi semakin tidak baik atau model dalam menjelaskan dengan sangat 

terbatas, dan sebaliknya semakin mendekati satu, maka model semakin baik. Besarnya 

Koefisien determinasi dapat dilihat pada Tabel 4.12 berikut ini: Koefisien determinan 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

independen. Nilainya adalah 0 – 1. Semakin mendekati nol berarti model 

Tabel 9. Koefisien Determinasi 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.896a .802 .791 1.04865 

Sumber: Hasil Penelitian (Data diolah SPSS), 2025 

Besarnya koefesien determinasi (R2) dapat dilihat pada kolom Adjusted R 

Square yaitu sebesar 0,791. Nilai ini berarti bahwa minat pembelian mampu dijelaskan 

oleh pengalaman kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi sebesar 54,1%. 

Sedangkan sisanya dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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Pembahasan  

a. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengalaman kerja akan mempengaruhi kemampuan seorang karyawan untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan, dan ini juga akan menyebabkan kerja lebih 

efisien. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pengalaman kerja (X1), diperoleh 

nilai thitung yaitu 2,413 dengan taraf signifikansi 0,019. Jika dibandingkan dengan nilai 

ttabel, maka thitung (2.413) > ttabel 1,705) dan taraf signifikasi 0,019 < 0,05. Hal ini berarti 

bahwa secara parsial pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian berarti hipotesis dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 

Kompetensi yang ada dalam PT Pegadaian UPC Kota Pinang Memenuhi persyaratan 

dalam meningkatkan Kinerja. Hasil penelitian sejalan dengan hasil penelitian 

(Pambuko et al. 2024) yang berjudul pengaruh latar belakang pendidikan, pengalaman 

kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada Kantor BPBD Kabupoaten 

Boyolali. Hasil penelitian menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

b. Pengaruh Latar Belakang Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan 

Latar belakang pendidikan dapat menghasilkan kualitas yang berkelanjutan yang 

berorientasi pada perwujudan manusia untuk masa depan dan berakar pada nilai-nilai 

budaya bangsa dan Pancasila karena merupakan proses yang berkelanjutan dan tak 

pernah berakhir. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel latar belakang 

pendidikan (X2), diperoleh nilai thitung yaitu 2,868 dan taraf signifikansi 0,006. Jika 

dibandingkan dengan nilai ttabel, maka thitung (2,868) > ttabel (1,705) dan taraf signifikansi 

0,006< 0,05. Hal ini berarti bahwa secara parsial latar belakang pendidikan 

berpengaruh terhadapkinerja karyawan. Dengan demikian berarti hipotesis dapat 

diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Setiawan 2015) 

yang berjudul pengaruh latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja terhadap 

kinerja karyawan.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan  

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

c. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi adalah biaya dan pengeluaran bagi perusahaan. Perusahaan mengharapkan 

bahwa kompensasi yang dibayarkan menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik bagi 

karyawannya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X3), 

diperoleh nilai thitung yaitu 5,890 dan taraf signifikansi 0,000. Jika dibandingkan dengan 

nilai ttabel, maka thitung (5,890 > ttabel (1,705) dan taraf signifikansi 0,000< 0,05. Hal ini 
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berarti bahwa secara parsial kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian berarti hipotesis dapat diterima. Hasil ini mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Hoke (2018) yang berjudul “Pengaruh Kompetensi, Komitmen 

Organisasi, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Marga Dwitaguna 

Manado Sulawesi Utara” yang menyatakan bahwa variabel Kompensasi berpengaruh 

secara Parsial dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

5. KESIMPULAN  

a. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  

b. Latar belakang Pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan  

c. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  

d. Pengalaman kerja, latar belakang pendidikan dan kompensasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
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