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ABSTRAK. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh langsung maupun tidak 

langsung antara pengalaman kerja, kemampuan kerja terhadap prestasi kerja.  Sampel pada 

Penelitian ini adalah sebanyak 52 yang merupakan karyawan PT. Banua Sakti Mulia. Penelitian 

ini dikumpulkan melalui kuesioner yang diproses dan dianalisis dengan menggunakan Analisis 

Jalur. Kemudian melakukan uji validitas dengan dan uji reabilitas.  Untuk uji hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda.  Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan siginifikan antara Pengalaman Kerja, kemampuan kerja 

terhadap Prestasi Kerja pada karyawan, dan terdapat pengaruh tidak langsung pengalaman kerja 

terhadap prestasi kerja melalui kemampuan kerja, dimana karyawan yang memiliki pengalaman 

kerja yang banyak dan memiliki keahlian dalam bekerja maka juga akan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan, sehingga karyawan dapat berprestasi dalam melaksanakan pekerjaan yang 

diberikan.  

 

Kata Kunci : Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja dan Prestasi Kerja.  

 

ABSTRACT. The purpose of this study was to analyze the direct or indirect effect of work 

experience, work ability on work performance. The sample in this study was as many as 52 who 

are employees of PT. Banua Sakti Mulia. This research was collected through a questionnaire 

which was processed and analyzed using Path Analysis. Then test the validity with and test the 

reliability. To test the hypothesis in this study using multiple linear regression analysis. The 

results of this study indicate that there is a positive and significant influence between work 

experience, work ability on work performance in employees, and there is an indirect effect of 

work experience on work performance through work ability, where employees who have a lot of 

work experience and have expertise in work then will also be able to improve employee 

performance, so that employees can excel in carrying out the work given.  
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PENDAHULUAN  

Pengalaman kerja menunjukkan sejauh mana penguasaan seseorang terhadap bidang 

pekerjaan yang selama ini ditekuninya. Pada umumnya pengalaman kerja diukur dengan 

melihat seberapa lama waktu yang dihabiskan tenaga kerja pada suatu bidang pekerjaan 

tertentu. Karyawan yang mempunyai pengalaman yang lebih lama akan mempunyai 

keterampilan yang lebih tinggi, sehingga produktivitasnya pun lebih tinggi dibandingkan 

dengan tenaga kerja yang baru memiliki sedikit pengalaman Seorang karyawan yang 

memiliki pengalaman kerja akan lebih memberikan kontribusinya kepada perusahaan, 

karena mereka bekerja tanpa rasa ragu, percaya diri, dan senantiasa bertanggung jawab atas 

semua pekerjaan dan jabatannya. Pengalaman kerja dapat mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan, dimana Pengalaman kerja adalah lama waktu karyawan bekerja di tempat kerja 

mulai saat diterima di tempat kerja hingga sekarang (Martoyo, 2012). Dimensi pengalaman 

kerja dapat dilihat dari lama waktu atau masa kerja,tingkat pengetahuan dan keterampilan 

yang dimiliki,serta jenis pekerjaan. Perusahaan yang memperhatikan pendidikan, pelatihan, 

dan pengalaman kerja akan berpengaruh pada prestasi kerja karyawan. Menurut (Hutama, 

Hamid, & Mayowan, 2016) mengungkapkan bahwa semakin tinggi pengalaman dan motivasi 

kerja dalam diri karyawan akan diikuti dengan semakin tingginya kinerja yang dihasilkan 

karyawan tersebut. Sebaliknya, apabila pengalaman dan motivasi kerja dalam diri karyawan 

tersebut rendah, maka akan menaruh dampak buruk pada semakin menurunnya kinerja karyawan 

itu sendiri.  

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut menurut 

peneliti  (Hutama et al., 2016) yang menyatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan 

Kemampuan adalah kapasitas seorang individu untuk melakukan beragam tugas dalam 

suatu pekerjaan. Kemampuan dapat berupa bakat dan minat yang dimiliki oleh pegawai, 

dengan kemampuan yang dimilikinya para karyawan dapat menjalankan dan menyelesaikan 

tugas secara baik dengan hasil yang maksimal. Menurut (Arif et al., 2020) kepentingan para 

pemimpin terhadap kemampuan kerja seorang karyawan cenderung terpusat pada prestasi 

kerja karyawan.  

Pandangan ini mengenai hubungan antara kemampuan kerja karyawan dengan kinerja 

pada hakekatnya dapat diringkas dalam pernyataan “seorang pekerja yang bahagia adalah 

seorang pekerja yang produktif” banyak yang dilakukan oleh para pemimpin dalam 

membuat para pekerjanya merasa senang dalam pekerjaannya. Selain itu bukti yang cukup 

jelas bahwa karyawan yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi mempunyai tingkat 

keluar dari sebuah organisasi atau perusahaan lebih rendah. Pengaruh kemampuan kerja 

karyawan terhadap keluarnya karyawan karena ketidakpuasan sering dikaitkan dengan 

tingkat tuntunan dan keluhan pekerja yang tinggi. Sebaliknya angkatan kerja yang memiliki 

kemampuan kerja yang tinggi akan memberikan produktivitas yang tinggi sehingga kinerja 

yang tinggi dapat tercapai. Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin 

mendapatkan kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Pihak 

perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari seluruh karyawannya, diantaranya 

adalah dengan menumbuhkan kemampuan kerja yang baik bagi para karyawannya.  

Menurut (Sutrisno, 2014) mengemukakan bahwa prestasi kerja individu merupakan 

gabungan dari tiga faktor yaitu; kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja; kejelasan 

dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja; tingkat motivasi kerja. Penelitian 

ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut menurut peneliti  (Arif et al., 
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2020)  yang menyatakan bahwa kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi 

Kerja karyawan, peneliti  (Jufrizen Jufrizen, 2017) yang menyatakan bahwa kemampuan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan 

Pengalaman kerja adalah lama waktu karyawan bekerja di tempat kerja mulai saat 

diterima di tempat kerja hingga sekarang (Martoyo, 2012). Dimensi pengalaman kerja dapat 

dilihat dari lama waktu atau masa kerja,tingkat pengetahuan dan keterampilan yang 

dimiliki,serta jenis pekerjaan. Perusahaan yang memperhatikan pendidikan, pelatihan, dan 

pengalaman kerja akan berpengaruh pada prestasi kerja karyawan. 

Pengalaman kerja berkaitan dengan kemampuan dan kecakapan karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya. Pengalaman kerja tidak hanya ditinjau dari 

keterampilan, keahlian, dan kemampuan yang dimiliki saja, akan tetapi pengalaman kerja 

dapat dilihat dari pengalaman seseorang yang telah bekerja atau lamanya bekerja pada suatu 

instansi. Semakin banyak pengalaman yang dimiliki akan semakin terampil dia dalam 

menjalankan pekerjaannya. Untuk mengukur tingkat pengalaman yang ada dapat melihat 

dengan tingkat pengetahuan yang dimiliki dan tingkat keterampilan yang telah dikuasai 

seorang karyawan. 

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut menurut 

peneliti (Pamungkas, Hamid, & Prasetya, 2017) yang menyatakan bahwa pengalaman kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kemampuan kerja karyawan 

Prestasi kerja karyawan bukanlah suatu hal yang kebetulan saja, tetapi banyak faktor 

yang mempengaruhi. Karena prestasi kerja akan dapaat dicapai apabila rencana – rencana 

kerja yang dibuat dilaksakanan sesuai dengan tugas yang dibebankan pada setiap karyawan 

yang ada dalam organisasi itu. Oleh karena itu karyawan yang berkualitas adalah karyawan 

yang melaksanakan pekerjaannya dan mampu memberikan hasil kerja yang baik atau 

mempunyai prestasi kerja yang tinggi yang dibutuhkan oleh suatu perusahaan, organisasi 

atau lembaga pemerintah untuk mencapai tujuan. Kinerja karyawan merupakan ukuran 

keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya dan menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang harus memiliki tingkat kemampuan tertentu (Jufrizen & Rahmadhani, 2020)  

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam rangka  upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan norma dan etika (Arif et al., 2020)  

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja 

dan kemampuan kerja sangat perlu diterapkan oleh perusahaan guna untuk meningkatkan 

prestasi kerja karyawan. Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat 

disusun kerangka konseptual sebagai berikut : 

 
 

 

    Pengalaman Kerja                     Prestasi Kerja 

            (X)                                    (Y) 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4.  Kerangka Konseptual 

Kemampuan Kerja 

(Z) 
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METODE  

Jenis penelitian ini dilihat cara penjelasnnya dan bertujuan untuk membuktikannya 

adanya pengaruh antar variabel bebas (Pengalaman Kerja) terhadap variabel terikat (Prestasi 

Kerja) serta variabel intervening (Kemampuan Kerja). Menggambarkan jenis/bentuk 

penelitian yang mendasari penelitian. Dalam pendekatan penelitian ini menggunakan jenis 

asosiatif yang merupakan suatu pertanyaan penelitian bersifat menanyakan hubungan antara 

dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2017). Sementara itu, dalam pendekatan asosiatif ini 

dimana kecenderungan data yang digunakan dalam metode kuantitatif. Metode penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang berdasarkan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk menilai pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data 

menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau static dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode ini disebut dengan metode 

kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik 

(Sugiyono, 2017). Populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT. Banua Sakti Mulia yang 

berjumlah 52 karyawan tetap untuk seluruh karyawan yang bekerja.  Teknik Analisis data 

menggunakan analisis jalur berbasis regresi linier berganda.  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Hasil  

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak.. Jika data menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi 

asumsu normalitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar: 2.  Uji Normalitas 

 

Berdasarkan gambar grafik 4.1 di atas dapat dilihat bahwa gambaran data 

menunjukkan pola yang baik dan data menyebar sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal, maka grafik normal probability plot tersebut terdistribusi secara 

normal. 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Cara yang digunakan untuk 

menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi 

Factor/VIF), yang melebihi 4 atau 5. Berikut adalah hasil uji multikolinearitas. 
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Tabel 1. Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   
Pengal_Kerj ,668 1,496 

Kemamp_Kerj ,668 1,496 

a. Dependent Variable: Prest_Kerj 

   (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2021) 

 

Dari tabel diatas, terlihat bahwa variabel independen yaitu Pengalaman Kerja (X), 

Kemampuan Kerja (Z) mempunyai angka nilai VIF dalam batas toleransi yang telah 

ditentukan (tidak melebihi 4), sehingga tidak terjadinya multikolinearitas dalam variabel 

independen penelitian ini. 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi,terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut Heterokedastisitas. Berikut ini adalah 

hasil dari uji heterokedastisitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar: 3.  Uji Heterokedastisitas 

 

Pada gambar 3 grafik scatterplot dapat terlihat bahwa hasil grafik scatterplot 

menunjukkan data tersebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu. Data 

tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan 

bahwa tidak terdapat heterokedastisitas. 

5. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Dalam analisis jalur (path analysis) penggunaan teoritis dalam mengembangkan 

diagram alur pada penelitian ini digambarkan dalam upaya memberikan kemudahan dalam 

pemahaman terhadap hubungan antar variabel khususnya dalam melihat variabel 

intervening sebagai variabel yang menimbulkan analisis jalur pada penelitian ini. Adapun 

hasil pengembangan model dari analisis jalur dapat dikemukakan pada gambar di bawah 

ini: 
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Gambar: 4.  Analisis Jalur  

 

Berdasarkan gambar 4 diatas maka dapat dikemukakan sebuah model matematis 

dalam pengembangan hipotesis yang akan diuji berdasarkan pada masing-masing model 

dalam persamaan struktural pada penelitian ini. Adapun persamaan tersebut adalah sebagai 

berikut: 

1. Persamaan jalur I    : X1 = β2 X +  𝜀1 

2. Persamaan jalur II  : Y =  β2X + β3X1 + 𝜀2 

a. Pengujian Persamaan Sub-Struktur 1 

Pengujian pada persamaan sub-struktur 1 dimana dilakukan dengan 

mengklasifikasikan analisis dengan dua bagian yaitu bagian pertama melihat bagaimana 

pengaruh pengalaman kerja (X) terhadap kemampuan kerja (Z). Dalam melakukan analisis 

data mengenai besarnya pengaruh pengalaman kerja (X) terhadap kemampuan kerja (Z) 

dapat dikemukakan pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel 2.  Model Summary Pengalaman Kerja Terhadap Kemampuan Kerja  
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,576a ,332 ,318 2,46639 

a. Predictors: (Constant), Pengal_Kerj 

(Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2021) 

 

Dalam mengetahui besarnya pengaruh pengalaman kerja (X) terhadap kemampuan 

kerja (Z) dapat kita lihat melalui model summary pada tabel 4.10, yaitu nilai R square 

adalah sebesar 0,332. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa besarnya pengaruh 

pengalaman kerja terhadap kemampuan kerja pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia adalah 

sebesar 0,332 x 100% = 33,2%. Sedangkan sisanya sebesar 66,8 % dipengaruhi oleh faktor 

lain diluar model dalam penelitian ini. Sementara itu dalam besarnya koefisien jalur pada 

variabel lain dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi pengalaman kerja dapat 

dihitung dengan ketentuan sebagai berikut: 

 𝑅2 = 0,332 

 𝜀1 = √(1 − 0,332)  = 0,576 

Dalam analisis mengenai pengaruh pengalaman kerja terhadap kemampuan kerja  

dikemukakan pada tabel 3 
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Tabel 3.  
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19,381 5,060  3,830 ,000 

Pengal_Kerj ,931 ,187 ,576 4,979 ,000 

a. Dependent Variable: Kemamp_Kerj 

    (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2021) 

Untuk melihat apakah ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kemampuan kerja, 

maka akan dilakukan langkah-langkah analisis sebagai berikut: 

   Penentuan hipotesis. 

H0 = Tidak ada pengaruh pengalaman kerja (X) terhadap kemampuan kerja (Z) 

Ha = Ada pengaruh pengalaman kerja (X) terhadap kemampuan kerja (Z)  

Penentuan kriteria pengambilan keputusan. 

Jika probabilitas sig  ≤  probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha 

Jika probabilitas sig  ≥  probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha. 

Penentuan dalam pengambilan keputusan        

Berdasarkan tabel 4.11 dimana nilai Sig pada variabel rekrutmen sebesar 0,000, 

maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 < 0,05, dengan demikian H0 ditolak dengan Ha 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara pengalaman 

kerja (X) terhadap kemampuan kerja (Z). adapun nilai Standardized Coefficients pada beta 

sebesar 0,576. maka dapat diketahui hubungan antara pengalaman kerja terhadap 

kemampuan kerja dapat disusun persamaan structuralnya sebagai berikut: 

X1 = β1 X + 𝜀1 
X1 = 0,576X + 0,576 

b. Pengujian Persamaan sub-Struktur 2 

Pengujian pada persamaan struktural 2, dimana dilakukan pengujian mengenai 

bagaimana rekrutmen dapat pengaruh pengalaman kerja (X), kemampuan kerja (Z) 

terhadap prestasi kerja (Y).  

1) Pengaruh secara simultan pengalaman kerja (X), kemampuan kerja (Z) terhadap 

prestasi kerja (Y) 

Hasil analisis data mengenai pengaruh simultan (bersama-sama) pada variabel 

pengalaman kerja (X), kemampuan kerja (Z) terhadap prestasi kerja (Y) dalam persamaan 

struktural 2 ini dapat dikemukakan pada beberapa tabel 4.12 dibawah ini:  

Tabel 3.  Moddel Summary 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

 

1 ,834a ,696 ,683 1,56394 1,804 

a. Predictors: (Constant), Kemamp_Kerj, Pengal_Kerj 
b. Dependent Variable: Prest_Kerj 
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Dalam mengetahui besarnya pengaruh diantara variabel bebas terhadap variabel 

terikat yang dianalisis, maka dapat dilihat dari Model Summary. Pada tabel 3 dengan 

nilai R Square. Besarnya nilai R Square (𝑟2) adalah 0,696. Maka dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh pengalaman dan kemampuan kerja terhadap prestasi kerja 

karyawan  pada PT. Banua Sakti Mulia adalah sebesar 0,696 x 100% = 69,6%, 

sedangkan sisanya 30,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang diluar dari penelitian 

ini.sementara itu dalam mengetahui besarnya koefisien jalur pada variabel lain dalam 

penelitian ini yang dapat mempengaruhi prestasi yang dapat dihitung dengan ketentuan 

sebagai berikut : 

 𝑅2 = 0,696 

 𝜀1 = √(1 − 0,696)  = 0,551 

Dalam model regresi pada persamaan struktural 2 untuk meliht berpengaruh atau 

tidak secara simultan, maka dapat diuji hipotesis dengan melihat Sig atau nilai pada 

tabel ANOVA yang dikemukakan pada tabel 4.13 dibawah ini: 

Tabel 4.  
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 274,074 2 137,037 56,027 ,000b 

Residual 119,850 49 2,446   
Total 393,923 51    

a. Dependent Variable: Prest_Kerj 
b. Predictors: (Constant), Kemamp_Kerj, Pengal_Kerj 

  (Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2021) 

Adapun ketentuan dalam uji hipotesis, dikemukakan dibawah ini : 

H0 = Tidak ada pengaruh pengalaman kerja (X), kemampuan kerja (Z) Terhadap 

prestasi kerja (Y) 

Ha = Ada pengaruh pengalaman kerja (X), kemampuan kerja (Z) Terhadap prestasi 

kerja (Y) 

Pengujian dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai probabilitas 

pada taraf signifikan 5% dengan nilai probabilitas Sig pada tabel ANOVA. Adapun 

kriteria dalam pengambilan keputusan adalah sebagai berikut : 

Jika probabilitas sig  ≤  probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha 

Jika probabilitas sig  ≥  probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha. 

Berdasarkan tabel 4.13 dimana nilai Sig sebesar 0,000, maka dapat dikemukakan 

bahwa 0,000 < 0,05, dengan demikian H0 ditolak dengan Ha diterima, yang artinya 

bahwa ada pengaruh yang signifikan antara pengalaman kerja (X) dan kemampuan kerja 

(Z) terhadap prestasi kerja (Y) pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia 

2) Pengaruh secara partial pengalaman kerja (X) dan kemampuan kerja (Z) terhadap 

prestasi kerja (Y) 

Hasil analisis data mengenai pengaruh secara partial (satu per satu) pada variabel 

pengalaman kerja (X), kemampuan kerja (Z) terhadap prestasi kerja dalam persamaan 

strktural 2 ini dapat dikemukakan pada beberapa tabel 4.14 dibawah ini : 
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             Tabel 5. 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6,818 3,649  1,868 ,068 

Pengal_Kerj ,857 ,145 ,570 5,910 ,000 

Kemamp_Kerj ,339 ,090 ,364 3,777 ,000 

(Sumber: Output SPSS, diolah Peneliti, 2021) 
 

a) Pengaruh Pengalaman Kerja (X) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Dalam mengetahui apakah ada pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap 

Prestasi Kerja (Y) PT. Banua Sakti Mulia, dapat dilakukan dengan penentuan hipotesis 

sebagai berikut: 

Penentuan hipotesis. 

H0 = Tidak ada pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Ha = Ada pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Penentuan kriteria pengambilan keputusan. 

Jika probabilitas sig  ≤  probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha 

Jika probabilitas sig  ≥  probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha. 

Penentuan dalam pengambilan keputusan        

Berdasarkan tabel 4.14 dimana nilai Sig pada variabel pengalaman kerja sebesar 

0,000, maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 < 0,05, dengan demikian H0 ditolak 

dengan Ha diterima. Kesimpulannya adalah ada pengaruh yang signifikan antara 

pengalaman kerja (X) terhadap prestasi kerja (Y) PT. Banua Sakti Mulia. Adapun nilai 

Standardized Coefficients pada beta sebesar 0,570 

b) Pengaruh Kemampuan Kerja (Z) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Dalam mengetahui apakah ada pengaruh Kemampuan Kerja (Z) Terhadap 

Prestasi Kerja (Y) PT. Banua Sakti Mulia, dapat dilakukan dengan penentuan hipotesis 

sebagai berikut: 

Penentuan hipotesis. 

H0 = Tidak ada pengaruh Kemampuan Kerja (Z) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Ha = Ada pengaruh Kemampuan Kerja (Z) Terhadap Prestasi Kerja (Y)  

Penentuan kriteria pengambilan keputusan. 
Jika probabilitas sig  ≤  probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha 

Jika probabilitas sig  ≥  probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha. 

Penentuan dalam pengambilan keputusan        

Berdasarkan tabel 4.14 dimana nilai Sig pada variabel kemampuan kerja sebesar 

0,000, maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 < 0,05, dengan demikian H0 ditolak 

dengan Ha diterima. Kesimpulannya adalah ada pengaruh yang signifikan antara 

Kemampuan Kerja (Z) Terhadap Prestasi Kerja (Y) PT. Banua Sakti Mulia. Adapun 

nilai Standardized Coefficients pada beta sebesar 0,364 
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0,570 

0,364 

0,551 
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Gambar 5.  Koefisien Analisis Jalur Sub-Struktural 2 

 

Berdasarkan diagram pada gambar 4.5 maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh 

pengalaman dan kemampuan kerja terhadap prestasi kerja dapat dikemukakan dengan 

struktural 2 sebagai berikut: 

Y = β2X + β3Z + 𝜀2 
Y = 0,570X + 0,364Z + 0,551 

c) Hasil Pengujian Analisis Jalur Pada Persamaan sub-Struktural 1 dan 2 

Berdasarkan hasil analisis jalur dalam tahapan-tahapan yang telah dikemukankan 

di atas dalam melihat struktur diantara hubungan kausal pada persamaan sub-struktural 1 

dan sub-struktural 2, maka akhirnya dapat disimpulkan masing-masing struktural adalah 

sebagai berikut: 

Persamaan struktural 1:  X1  = β1 X + 𝜀1 
X1  = 0,576X + 0,576 

Persamaan struktural 2:  Y  = β2X + β3Z + 𝜀2 

Y  = 0,570X + 0,364Z + 0,551 

Adapun diagram gambar dari model persamaan struktural 1 dan 2 dalam analisis 

data diatas, maka dapat dikemukakan gambar sebagai berikut: 
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             0,576 

Gambar 6.  Koefisien Jalur Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja dan Prestasi 

Kerja 

Berdasarkan analisis jalur pada nilai koefisien pada Gambar 4.6 diatas maka dapat 

diketahui pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

dan pengaruh total (total effect) diantara masing-masing variabel yang diteliti. Hal ini 

dapat dikemukakan sebagai berikut: 

1) Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Adapun pengaruh langsung antara variabel bebas dan variabel terikat pada 

penelitian ini dapat dikemukakan pada formulasi dibawah ini: 

 Pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Kemampuan Kerja (Z) dengan nilai 

beta sebesar 0,576. 

 Pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) dengan nilai beta 
sebesar 0,570. 

 Pengaruh Kemampuan Kerja (Z) terhadap Prestasi Kerja (Y) dengan nilai beta 
sebesar 0,364. 

2) Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Dalam menentukan pengaruh tidak langsung diantara variabel yang diteliti, 

ditetapkan formulasi sebagai berikut: 

 Pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) melalui 
Kemampuan Kerja (Z) dengan nilai beta sebesar 0,576 x 0,364= 0,209. 

3) Pengaruh Total (Total Effect) 

Dalam menentukan pengaruh total diantara variabel yang diteliti, dikemukakan 

sebagai berikut: 

 Pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) melalui 

Kemampuan Kerja (Z) dengan nilai beta sebesar 0,576 + 0,364= 0,94 

Rangkuman analisis jalur dalam persamaan structural 1 dan 2 mengenai pengaruh 

langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan pengaruh total (total 

effect) pada masing-masing variabel dalam penelitian ini dikemukakan pada tabel 6 

dibawah ini: 

Tabel 6.  Hasil Kesimpulan Analisis Jalur 

Pengaruh Variabel 

Pengaruh 
Pengaruh 

Simultan 
Langsung Tidak 

langsung 

Total 

Pengaruh X Terhadap Z 0,576    

Pengaruh X Terhadap Y Melalui Z 0,570 0,209 0,94  

Pengaruh Z Terhadap Y 0,364    

𝜀1 0,576    

𝜀2 0,551    

Pengaruh X , Z Terhadap Y    0,696 

 

 

Penafsiran 

Berdasarkan hasil keseluruhan pengaruh kausalitas diantara Pengalaman Kerja (X) 

terhadap Prestasi Kerja (Y) melalui Kemampuan Kerja (Z) sebagai variabel intervening 

dapat dirangkum sebagai berikut: 
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1) Ada pengaruh langsung Pengalaman Kerja (X) terhadap Kemampuan Kerja (Z), 

dengan nilai beta sebesar 0,576. 

2) Ada pengaruh langsung Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) melalui 

Kemampuan Kerja (Z) dengan nilai beta sebesar 0,570. 

3) Ada pengaruh langsung Kemampuan Kerja (Z) terhadap Prestasi Kerja (Y), dengan 

nilai beta sebesar 0,364. 

4) Ada pengaruh tidak langsung Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

melalui Kemampuan Kerja (Z)dengan nilai beta sebesar 0,209. 

5) Ada pengaruh total Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) melalui 

Kemampuan Kerja (Z), dengan nilai beta sebesar 0,94. 

6) Ada pengaruh Pengalaman Kerja (X) terhadap Prestasi Kerja (Y) melalui 

Kemampuan Kerja (Z)  sebesar 0,696. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Prestasi  Kerja  

Terdapat pengaruh positif yang siginifikan antara Pengalaman Kerja terhadap 

Prestasi Kerja pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia dimana nilai Ho di tolak dan Ha 

diterima, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Pengalaman Kerja yang dimiliki 

karyawan maka akan meningkatkan hasil kerja karyawan. 

Pengalaman kerja menunjukkan sejauh mana penguasaan seseorang terhadap 

bidang pekerjaan yang selama ini ditekuninya. Pada umumnya pengalaman kerja diukur 

dengan melihat seberapa lama waktu yang dihabiskan tenaga kerja pada suatu bidang 

pekerjaan tertentu. Karyawan yang mempunyai pengalaman yang lebih lama akan 

mempunyai keterampilan yang lebih tinggi, sehingga produktivitasnya pun lebih tinggi 

dibandingkan dengan tenaga kerja yang baru memiliki sedikit pengalaman Seorang 

karyawan yang memiliki pengalaman kerja akan lebih memberikan kontribusinya kepada 

perusahaan, karena mereka bekerja tanpa rasa ragu, percaya diri, dan senantiasa 

bertanggung jawab atas semua pekerjaan dan jabatannya.  
Menurut (Hutama, Hamid, & Mayowan, 2016) mengungkapkan bahwa semakin tinggi 

pengalaman dan motivasi kerja dalam diri karyawan akan diikuti dengan semakin tingginya 

kinerja yang dihasilkan karyawan tersebut. Sebaliknya, apabila pengalaman dan motivasi kerja 

dalam diri karyawan tersebut rendah, maka akan menaruh dampak buruk pada semakin 

menurunnya kinerja karyawan itu sendiri.  
Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut menurut 

peneliti  (Hutama et al., 2016) yang menyatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan 

2. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan 

Terdapat pengaruh positif yang siginifikan antara Kemampuan Kerja terhadap 

Prestasi Kerja pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia dimana nilai Ho di tolak dan Ha 

diterima, hal ini menunjukkan bahwa semakin menguasainya pekerjaan yang diberikan 

kepada karyawan maka akan meningkatkan hasil kerja karyawan. 

Kemampuan adalah kapasitas seorang individu untuk melakukan beragam tugas 

dalam suatu pekerjaan. Kemampuan dapat berupa bakat dan minat yang dimiliki oleh 

pegawai, dengan kemampuan yang dimilikinya para karyawan dapat menjalankan dan 

menyelesaikan tugas secara baik dengan hasil yang maksimal. Menurut (Arif et al., 2020) 

kepentingan para pemimpin terhadap kemampuan kerja seorang karyawan cenderung 

terpusat pada prestasi kerja karyawan.  
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Pandangan ini mengenai hubungan antara kemampuan kerja karyawan dengan 

kinerja pada hakekatnya dapat diringkas dalam pernyataan “seorang pekerja yang bahagia 

adalah seorang pekerja yang produktif” banyak yang dilakukan oleh para pemimpin dalam 

membuat para pekerjanya merasa senang dalam pekerjaannya. Selain itu bukti yang cukup 

jelas bahwa karyawan yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi mempunyai tingkat 

keluar dari sebuah organisasi atau perusahaan lebih rendah. Pengaruh kemampuan kerja 

karyawan terhadap keluarnya karyawan karena ketidakpuasan sering dikaitkan dengan 

tingkat tuntunan dan keluhan pekerja yang tinggi. Sebaliknya angkatan kerja yang 

memiliki kemampuan kerja yang tinggi akan memberikan produktivitas yang tinggi 

sehingga kinerja yang tinggi dapat tercapai. Sebuah organisasi atau perusahaan pada 

dasarnya ingin mendapatkan kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Pihak perusahaan harus memperhatikan kondisi-kondisi dari seluruh 

karyawannya, diantaranya adalah dengan menumbuhkan kemampuan kerja yang baik bagi 

para karyawannya.  

Menurut (Sutrisno, 2014) mengemukakan bahwa prestasi kerja individu merupakan 

gabungan dari tiga faktor yaitu; kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja; 

kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja; tingkat motivasi kerja. 

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut menurut 

peneliti  (Arif et al., 2020)  yang menyatakan bahwa kemampuan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi Kerja karyawan, peneliti  (Jufrizen Jufrizen, 2017) yang 

menyatakan bahwa kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja 

karyawan 

3. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kemampuan Kerja Karyawan 

Terdapat pengaruh positif yang siginifikan antara Pengalaman Kerja terhadap 

Prestasi Kerja pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia dimana nilai Ho di tolak dan Ha 

diterima, hal ini menunjukkan bahwa semakin banyaknya pengalaman kerja karyawan 

maka akan semakin mampunya karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan, 

sehingga hasil kerja karyawan dapat optimal. 

Pengalaman kerja adalah lama waktu karyawan bekerja di tempat kerja mulai saat 

diterima di tempat kerja hingga sekarang (Martoyo, 2012). Dimensi pengalaman kerja 

dapat dilihat dari lama waktu atau masa kerja,tingkat pengetahuan dan keterampilan yang 

dimiliki,serta jenis pekerjaan. Perusahaan yang memperhatikan pendidikan, pelatihan, dan 

pengalaman kerja akan berpengaruh pada prestasi kerja karyawan. 

Pengalaman kerja berkaitan dengan kemampuan dan kecakapan karyawan dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya. Pengalaman kerja tidak hanya ditinjau dari 

keterampilan, keahlian, dan kemampuan yang dimiliki saja, akan tetapi pengalaman kerja 

dapat dilihat dari pengalaman seseorang yang telah bekerja atau lamanya bekerja pada 

suatu instansi. Semakin banyak pengalaman yang dimiliki akan semakin terampil dia 

dalam menjalankan pekerjaannya. Untuk mengukur tingkat pengalaman yang ada dapat 

melihat dengan tingkat pengetahuan yang dimiliki dan tingkat keterampilan yang telah 

dikuasai seorang karyawan. 

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut menurut 

peneliti (Pamungkas, Hamid, & Prasetya, 2017) yang menyatakan bahwa pengalaman kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kemampuan kerja karyawan 

4. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Melalui 

Kemampuan Kerja 
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Terdapat pengaruh tidak langsung pengalaman kerja terhadap prestasi kerja melalui 

kemampuan kerja, dimana karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang banyak dan 

memiliki keahlian dalam bekerja maka juga akan dapat meningkatkan kinerja karyawan, 

sehingga karyawan dapat berprestasi dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. 

Prestasi kerja karyawan bukanlah suatu hal yang kebetulan saja, tetapi banyak 

faktor yang mempengaruhi. Karena prestasi kerja akan dapaat dicapai apabila rencana – 

rencana kerja yang dibuat dilaksakanan sesuai dengan tugas yang dibebankan pada setiap 

karyawan yang ada dalam organisasi itu. Oleh karena itu karyawan yang berkualitas 

adalah karyawan yang melaksanakan pekerjaannya dan mampu memberikan hasil kerja 

yang baik atau mempunyai prestasi kerja yang tinggi yang dibutuhkan oleh suatu 

perusahaan, organisasi atau lembaga pemerintah untuk mencapai tujuan. Kinerja 

karyawan merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya dan 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki tingkat kemampuan tertentu 

(Jufrizen & Rahmadhani, 2020)  

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam rangka  upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika (Arif et al., 2020). 
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SIMPULAN  

Terdapat pengaruh positif yang siginifikan antara Pengalaman Kerja terhadap 

Prestasi Kerja pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia dimana nilai Ho di tolak dan 

Ha diterima, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Pengalaman Kerja yang 

dimiliki karyawan maka akan meningkatkan hasil kerja karyawan.  Terdapat 

pengaruh positif yang siginifikan antara Kemampuan Kerja terhadap Prestasi Kerja 

pada karyawan PT. Banua Sakti Mulia dimana nilai Ho di tolak dan Ha diterima, hal 

ini menunjukkan bahwa semakin menguasainya pekerjaan yang diberikan kepada 

karyawan maka akan meningkatkan hasil kerja karyawan.  Terdapat pengaruh positif 

yang siginifikan antara Pengalaman Kerja terhadap Prestasi Kerja pada karyawan PT. 

Banua Sakti Mulia dimana nilai Ho di tolak dan Ha diterima, hal ini menunjukkan 

bahwa semakin banyaknya pengalaman kerja karyawan maka akan semakin 

mampunya karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan, sehingga hasil 

kerja karyawan dapat optimal.  Terdapat pengaruh tidak langsung pengalaman kerja 

terhadap prestasi kerja melalui kemampuan kerja, dimana karyawan yang memiliki 

pengalaman kerja yang banyak dan memiliki keahlian dalam bekerja maka juga akan 

dapat meningkatkan kinerja karyawan, sehingga karyawan dapat berprestasi dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepadanya.  Sebaiknya PT. Banua Sakti 

Muliamelakukan pengembangan sistem manajemen Sumber Daya Manusia berbasis 

kompetensi di masa yang akan datang dianjurkan untuk menerapkan analisis dan 

perancangan berorientasi kompetensi, di mana SDM yang ada pada kantor PT. Banua 

Sakti Mulia. Dalam meningkatkan prestasi kerja, perusahaan perlu melakukan 

pertimbangan lamanya bekerja, karena kinerja karyawan secara langsung sudah 

terbentuk dari pengalaman yang dimilikinya. Dalam meningkatkan prestasi kerja 

karyawan maka perusahaan dapat mengelola lagi manajemen sumber daya manusia 

mereka atau karyawan perusahan dengan memberikan tugas dan pekerjaan sesuai 

dengan kemampuan atau keahlian karyawan tesebut. 
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