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Article Info Abstract 
The purpose of this study was to determine the effect of 

educational background and work experience on employee 

performance at PT. Berkah Cipta Persada  in Bekasi, 

partially and simultaneously. The method used is 

quantitative. The sampling technique used saturated 

sampling and obtained a sample of 93 respondents. Data 

analysis used validity test, reliability test, classical 

assumption test, regression analysis, correlation 

coefficient, coefficient of determination and hypothesis 

testing. The results of this study are educational 

background has a significant effect on employee 

performance with a coefficient of determination of 41.0% 

and hypothesis testing is obtained t arithmetic > t table or 

(7.957 > 1.986). Work experience has a significant effect 

on employee performance with a coefficient of 

determination of 50.5% and hypothesis testing is obtained 

t count > t table or (9,641 > 1,986). Educational 

background and work experience simultaneously have a 

significant effect on employee performance with the 

regression equation Y = 9.919 + 0.259X1 + 0.502X2. The 

value of the coefficient of determination is 55.1% while 

the remaining 44.9% is influenced by other factors. 

Hypothesis test obtained value of F arithmetic > F table or 

(55,132 > 2,710). 
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I. PENDAHULUAN 

Tidak dapat di pungkiri bahwa seiring dengan terjadinya globaliasi dalam semua aspek 

kehidupan manusia, maka persaingan dalam semua aspek kehidupan akan menjadi semakin 

tajam. Hal ini dapat membuat individu maupun organisasi atau perusahaan jika ingin tetap eksis 

dalam segala hal bahkan bisnisnya ingin berkembang, mereka harus meningkatkan kualitas diri 

atau perusahaan yang mereka bangun.   

Bagi seorang individu, meningkatkan kualitas diri merupakan suatu tuntutan yang harus 

dipenuhi agar mereka mampu bersaing dalam berbisnis serta memperebutkan kesempatan kerja, 

mampu bekerja secara lebih efektif dan efisien, maupun mampu meneliti jenjang karier yang 
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setinggi-tingginya agar kesejahteraan hidupnya semakin baik. Sedangkan bagi perusahaan, 

penting sekali untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya, agar 

dengan kualitas sumber daya manusia yang baik, pengarahan terhadap sumber daya manusia 

tersebut akan sejalan sebagaimana mestinya untuk mencapai tujuan yang diinginkan 

perusahaan. 

Karena tinggi rendahnya pendidikan menentukan baik buruknya kualitas sumber daya 

manusia. Semakin tinggi latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh sumber daya manusia 

maka semakin baik pula kualitas yang dimiliki oleh sumber daya manusia tersebut.  

Menurut Afandi (2018:83) menyebutkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing- masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara illegal, 

tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. Kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Kinerja pegawai adalah bagian yang fundamental di dalam perusahaan. Merupakan 

landasan bagi pencapaian tujuan suatu organisasi. Keberhasilan organisasi dalam meningkatkan 

kinerjanya sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang bersangkutan dalam 

bekerja selama berada pada organisasi tersebut.  

Melihat begitu luas dan kompleksnya tugas dan fungsi dari karyawan peruahaan BCP 

Group, maka perusahaan membutuhkan SDM yang profesional dalam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi yang menjadi tanggung jawab karyawan perushaan BCP Group dalam 

menyelesaikan proyek. Kinerja karyawan yang kurang baik dapat dilihat dari beberapa faktor 

dan penyebab salah satunya disebabkan oleh kurangnya pengalaman kerja yang membuat 

karyawan sulit bekembang. Dari sudut pandang perusahaan, dampak positif yang didapat bagi 

para pekerja sangat besar dengan mengingatnya banyak sekali pekerja yang belum memiliki 

keahlian khusus dan pengalaman. Kulitas pendidikan dan pengalaman kerja bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan teknis, konsepsual, dan moral karyawan agar nantinya karyawan 

mampu mencapai hasil kerja yang optimal untuk pengembangan karir karyawan.  

Pengembangan karir atau juga sering disebut kecakapan kerja merupakan hasil yang 

dicapai karyawan dalam malaksankan tugasnya. Pengukuran pengembangan karir sering 

disebut dengan istilah rating scale (skala penilaian). Skala penilaian yang dilakukan 
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dimaksudkan agar menjadi acuan dalam menilai karyawan mengenai pekerjan dan hasil 

pekerjaan yang dilakukannya. 

Tabel 1. 

KPI by BCP Group Hasil Pencapaian Key Performance Indicators (KPI) 

PT. Berkah Cipta Persada 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data primer diolah PT. Berkah Cipta Persada 2021. 

Berdasarkan data di atas di dapatkan nilai dari berbagai aspek yaitu salah satunya aspek 

Konduite Karyawan dengan bobot yang di tetapkan yaitu sebesar 55,00% sedangkan hasil nilai 

KPI pada tahun 2019 dan 2020 mengalami penurunan 35,00% dan 31,00%, pada tahun 2021 

menurun menjadi 31,00%, pada tahun 2020 prestasi kerja karyawan juga mengalami penurunan 

dari 24,00% pada tahun 2019 dan 2020 menjadi 20,00% pada tahun 2020. loyalitas karyawan 

dengan bobot 10,00% pada tahun 2018 sampai 2020 menempati 7,00%. Potensi jenjang karir 

dengan bobot 5,00%, pada tahun 2020 mengalami penurunan yaitu menjadi 2,00% namun di 

tahun 2021 mencapai 3,00%. 

Menurunnya kinerja karyawan dapat di lihat dari skala pencapaian yang menurun pada 

perusahaan. Tingkat realisasi yang tidak mencapai target salah satunya terjadi akibat penurunan 

kinerja karyawan. Faktor lain yang mengakibatkan kinerja menurun adalah pengalaman kerja 

yang kurang dimiliki oleh karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Hal ini diperkuat oleh 

Marwansyah dalam Wariati (2015) yang menyatakan bahwa pengalaman kerja merupakan 

suatu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki pegawai untuk mengemban 

tugas dan tanggung jawab dari pekerjaannya tersebut. Orang yang berpengalaman juga dapat 

dikatakan sebagai calon karyawan yang telah siap ditempatkan sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

Di era sekarang pengalaman kerja diperlukan oleh beberapa departemen atau divisi 

dalam perushaan. Namun beberapa perushaan mementingkan latar belakang pendidikan, 

Nilai Aspek Bobot 
Nilai KPI Nilai KPI Nilai KPI 

2019 2020 2021 

Prestasi Kerja 

Karyawan 
30,00% 24,00% 24,00% 20,00% 

Loyalitas Karyawan 10,00% 7,00% 7,00% 7,00% 

Potensi Jenjang Karir 5,00% 3,00% 2,00% 3,00% 

Konduite Karyawan 55,00% 35,00% 31,00% 31,00% 

TOTAL 100,00% 69,00% 64,00% 61,00% 
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biasanya perushaan sealain mendahulukan latar belakang pendidikan perushaan tetap 

mementingkan pengalaman kerja yang telah didapatkan karyawan sebelumna.  

Latar belakang pendidikan dapat membentuk keahlian para tenaga kerja untuk 

menghasilkan kualitas pekerjaan yang baik dan sesuai dengan pelayanan yang diharapkan. 

Menurut Ki Hajar Dewantara dalam Suhartono Wiryopranoto (2017) pendidikan menurut 

tempatnya dibedakan menjadi tiga dan disebut tripusat pendidikan, yaitu: Pendidikan di dalam 

keluarga, Pendidikan di dalam Sekolah,Pendidikan di dalam Masyarakat. 

Berdasarkan observasi peneliti menemukan bahwa pendidikan terakhir yang telah 

ditempuh karyawan PT. Berkah Cipta Persada bahwa kedudukan latar belakang pendidikan 

tingkat SMA/K lebih tinggi dari yang lainya. Deangan adanya pernyataan tersebut menarik 

perhatian yang menjadi fenomena yang artinya PT. Berkah Cipta Persada belum sesuai dalam 

merekrut karyawan yang sesuai dengan pendidikan yang telah ditempuh. 

Berkaitan dengan pengamatan di PT. Berkah Cipta Persada dengan pengalam kerja 

yaitu masa kerja karyawan yang belum terlalu lama berkisaran antara 1 sampai 2 tahun, tingkat 

pengathuan yang dimiliki karyawan belum optimal, dan kurangnya penguasaan pada pekerjaan 

yang mempengaruhi terhdap hasil kerja karyawan. 

PT. Berkah Cipta Persada merupakan perusahaan Swasta. Pabrik yang berlokasi di 

Industrial Park Cikarang Pusat, merupakan perusahaan spesialis dalam bidang Better-

Competitive-Passion yang membuat dan menjual Medium & Low Voltage Switchgear dan 

produk kelistrikan lainnya. Ruang produksi cocok untuk lebih dari 1000 unit Switchgear dan 

MCC per tahun kecuali panel distribusi kecil. Serial produk 100 unit switchgear dan MCC per 

bulan dapat diproduksi kecuali produk yang disesuaikan. Lini & Kualitas Produksi sepenuhnya 

sesuai dengan kebutuhan klien. (BCP Group). Perusahaan tersebut merupakan mitra bisnis 

resmi dengan EATON, sebuah perusahaan dunia di Amerika Serikat. Dengan selalu 

menerapkan peralatan dan teknologi produksi Better-Competitive-Passion kelas dunia, kualitas 

adalah bagian dari tujuan hidup perusahaan kami. Profesionalisme, Inovasi & Integritas untuk 

Kepuasan Pelanggan adalah Nilai Perusahaan bagi PT. Berkah Cipta Persada. Kesadaran 

kualitas yang mengakar dan sistem manajemen yang ketat telah memungkinkan perusahaan 

tersebut untuk memenangkan kepercayaan jangka panjang dari pelanggan.  

Untuk dapat tetap mempertahankan kinerja karyawan PT. Berkah Cipta Persada 

memberikan dan memerlukan pengalam kerja pada setiap karyawan, hal ini menuntut sumber 

daya manusia yang mampu memanfaatkan, mengembangkan dan mampu menguasai tuntutan 
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pekerjaan serta mampu menjawab tantangan besar dimasa mendatang. Sumber daya manusia 

bagi PT. Berkah Cipta Persada merupakan asset utama karena membutuhkan ketajaman 

mengelola risiko yang didapat, tidak cukup berdasarkan dari pendidikan formal saja melainkan 

dibutuhkan juga “jam terbang” yang tinggi. 

 

II. METODE  

1. Desain Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif, Menurut Sugiyono (2019:17) penelitian 

kuantitatif diartikan sebagai 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 

hipotetsis yang telah ditetapkan. Penelitian ini merupakan studi empiris yang bertujuan untuk 

menguji pengaruh Latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

2. Populasi 

Populasi adalah keseluruhan karakteristik atau sifat subjek atau objek yang dapat ditarik 

sebagai sampel. Sedangkan menurut Handayani (2020:65) berpendapat  populasi adalah 

totalitas dari setiap elemen yang akan diteliti yang memiliki ciri sama, bisa berupa individu dari 

suatu kelompok, peristiwa, atau sesuatu yang akan diteliti. Dalam penelitian populasinya adalah 

karyawan PT. Berkah Cipta Persda di Bekasi yang berjumlah 93 orang. 

3. Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:82) berpendapat sampling jenuh adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah 

sensus, dimana anggota populasi di jadikan sampel. 

Berdasarkan teori diatas maka dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah 

seluruh karyawan PT. Berkah Cipta Persada di Bekasi yang berjumlah 93 karyawan. 

4. Pengumpulan Data dan Analisa Data 

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan observasi, kajian study pustaka dan 

penyebaran angket atau kuisioner serta dokumentasi. Analisis data menggunakan uji validitas, 

uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi dan 

uji hipotesis. 
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III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Analisis Regresi 

1.Analisis Regresi Linear Sederhana 

Uji regresi ini dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel X1 dan 

X2 terhadap variabel Y. Dalam penelitian ini adalah latar Belakang pendidikan (X1) dan 

pengalaman kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) baik secara parsial maupun secara 

simultan. Berikut ini hasil pengolahan regresi dengan SPSS Versi 26, sebagai berikut 

Tabel 2. 

Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Variabel Latar Belakang Pendidikan (X1)  

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17,216 2,714  6,344 ,000 

Latar Belakang Pendidikan (X1) ,570 ,072 ,641 7,957 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan regresi 

dengan rumus Y = a + bx, Y = 17.216 + 0.570 X1. Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 17.216 diartikan bahwa jika variabel latar belakang pendidikan 

(X1) tidak ada maka telah terdapat nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 17.216 point. Latar 

Belakang pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

persamaan regresi Y = 17.216 + 0.570X1 nilai korelasi sebesar 0.641 artinya kedua 

variabel memiliki tingkat hubungan yang kuat. 

b. Nilai koefisien regresi latar Belakang pendidikan (X1) sebesar 0.570 diartikan apabila 

konstanta tetap dan tidak ada perubahan pada variabel pengalaman kerja (X2), maka 

setiap perubahan 1 unit pada variabel latar belakang pendidikan (X1) akan 

mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0.570 point. 
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Tabel 3. 

Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Variabel Pengalaman Kerja (X2)  

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12,309 2,749  4,478 ,000 

Pengalaman Kerja (X2) ,697 ,072 ,711 9,641 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan regresi 

dengan rumus Y = a + bx, Y = 12,309 + 0.697X2. Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 12,309 diartikan bahwa jika variabel pengalaman kerja (X2) tidak 

ada, maka telah terdapat nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 12,309 point. 

b. Nilai koefisien regresi pengalaman kerja (X2) sebesar 0.697 diartikan apabila konstanta 

tetap dan tidak ada perubahan pada variabel latar Belakang pendidikan (X1), maka setiap 

perubahan 1 unit pada variabel pengalaman kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya 

perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0.697 point. 

2. Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Sugiyono (2015:277), “analisis regresi linier berganda bermaksud meramalkan 

bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen 

sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Berikut ini adalah hasil 

pengujian regresi linier berganda yang dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4. 

Hasil Uji Regresi Berganda Variabel Latar Belakang Pendidikan (X1) dan Pengalaman 

Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 9,919 2,751  3,605 ,001 

Latar Belakang Pendidikan (X1) ,259 ,086 ,291 3,012 ,003 

Pengalaman Kerja (X2) ,502 ,095 ,512 5,301 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan regresi 

Y = a + bx, Y = 9.919 + 0.259X1 + 0.502X2. Dari persamaan di atas maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 9.919 diartikan bahwa jika variabel latar belakang pendidikan 

(X1) dan pengalaman kerja (X2) tidak dipertimbangkan maka kinerja karyawan (Y) 

hanya akan bernilai sebesar 9.919 point. Latar Belakang pendidikan dan pengalaman 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

persamaan regresi Y = 9.919 + 0.259X1 + 0.502X2. Nilai korelasi sebesar 0.742 artinya 

variabel bebas dengan variabel terikat memiliki tingkat hubungan yang kuat. 

b. Nilai latar Belakang pendidikan (X1) 0.259 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak 

ada perubahan pada variabel pengalaman kerja (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada 

variabel latar belakang pendidikan (X1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada 

kinerja karyawan (Y) sebesar 0.259 point. 

c. Nilai pengalaman kerja (X2) 0.502 diartikan apabila konstanta tetap dan tidak ada 

perubahan pada variabel latar Belakang pendidikan (X1), maka setiap perubahan 1 unit 

pada variabel pengalaman kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada 

kinerja karyawan (Y) sebesar 0.502 point. 

 

Uji Hipotesis 

1. Uji t (Uji Parsial) 

Pengujian hipotesis variabel latar Belakang pendidikan (X1) dan pengalaman kerja (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y) dilakukan dengan uji t (uji secara parsial). Dalam penelitian ini 

digunakan kriteria signifikan 5% (0,05) dengan cara membandingkan antara nilai t hitung 

dengan t tabel yaitu dengan kriteria sebagai berikut: 

1). Jika nilai t hitung < t tabel : berarti H0 diterima dan H1 ditolak  

2). Jika nilai t hitung > t tabel : berarti H0 ditolak dan H1 diterima 
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Pengujian hipotesis juga dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai 

signifikan dengan 0,05, dengan ketentuan sebagai berikut:  

1). Jika nilai signifikan > 0,05, berarti H0 diterima dan H1 ditolak  

2). Jika nilai signifikan < 0,05, berarti H0 ditolak dan H1 diterima 

Adapun untuk menentukan besarnya nilai t tabel dicari dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut: 

ttabel = tα.df (Taraf Alpha x Degree of Freedom) 

α = tarif nyata 5%  

df  = (n-2), maka diperoleh (93-2) = 91, maka ttabel = 1.986 

Kriteria dikatakan signifikan jika nilai t hitung > t tabel atau signifikan < 0,05. 

1). Pengaruh Latar Belakang Pendidikan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y). Menentukan 

rumusan hipotesisnya adalah: 

H0 : ρ1 = 0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan latar belakang pendidikan 

terhadap kinerja karyawan 

H1 : ρ1 ≠ 0 Terdapat pengaruh yang signifikan latar belakang pendidikan terhadap 

kinerja karyawan 

Adapun hasil pengolahan data menggunakan program SPSS Versi 26, dengan hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 5. 

Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Latar Belakang Pendidikan (X1) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17,216 2,714  6,344 ,000 

Latar Belakang Pendidikan (X1) ,570 ,072 ,641 7,957 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

         Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (7.957 > 1.986). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikan < 0,050 atau (0,000 < 
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0,050). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara latar Belakang pendidikan terhadap kinerja karyawan 

2). Pengaruh Pengalaman Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y). Menentukan rumusan 

hipotesisnya adalah: 

 H0 : ρ2= 0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan pengalaman kerja terhadap 

kinerja karyawan 

 H2 : ρ2 ≠ 0 Terdapat pengaruh yang signifikan pengalaman kerja terhadap kinerja 

karyawan 

Adapun hasil pengolahan data menggunakan program SPSS Versi 26, dengan hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 6. 

Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Pengalaman Kerja (X2) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12,309 2,749  4,478 ,000 

Pengalaman Kerja (X2) ,697 ,072 ,711 9,641 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (9.641 > 1.986). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikan < 0,050 atau (0,000 < 

0,050). Dengan demikian maka H0 ditolak dan H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

2. Uji Hipotesis Simultan (Uji F) 

Untuk pengujian pengaruh variabel latar Belakang pendidikan dan pengalaman kerja 

secara simultan terhadap kinerja karyawan dilakukan dengan uji statistik F (uji simultan) 

dengan signifikan 5%. Dalam penelitian ini digunakan kriteria signifikan 5% (0,05) yaitu 

membandingkan antara nilai F hitung dengan F tabel dengan ketentuan sebagai berikut: 

1). Jika nilai F hitung < F tabel: berarti H0 diterima dan H3 ditolak 

2). Jika nilai F hitung > F tabel: berarti H0 ditolak dan H3 diterima 
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Pengujian hipotesis juga dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai 

signifikan dengan 0,05, dengan ketentuan sebagai berikut:  

1). Jika nilai signifikan > 0,05, berarti H0 diterima dan H1 ditolak  

2). Jika nilai signifikan < 0,05, berarti H0 ditolak dan H1 diterima 

Untuk menentukan besarnya Ftabel dicari dengan ketentuan df = (n-k-1), maka 

diperoleh (93-2-1) = 90, jadi Ftabel = 2.710 Kriteria dikatakan signifikan jika nilai F hitung > 

F tabel atau signifikan < 0,050. 

Rumusan hipotesisnya adalah sebagai berikut: 

H0 : ρ1,2 = 0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan latar belakang 

pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

H3 : ρ1,2 ≠ 0 Terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan latar belakang 

pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

Tabel 7. 

Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Secara Simultan Latar Belakang Pendidikan (X1) 

dan Pengalaman Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 647,472 2 323,736 55,132 ,000b 

Residual 528,485 90 5,872   

Total 1175,957 92    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Pengalaman Kerja (X2), Latar Belakang Pendidikan (X1) 

Sumber: Data diolah, 2022 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai F hitung > F tabel atau 

(55.132 > 2.710), hal ini juga diperkuat dengan signifikan < 0,050 atau (0,000 < 0,050). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan secara simultan antara latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

 

IV. KESIMPULAN 

Latar Belakang pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

persamaan regresi Y = 17.216 + 0.570X1, nilai korelasi sebesar 0.641 artinya kedua variabel 
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memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 41.0% dan uji 

hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (7.957 > 1.986). Dengan demikian H0 ditolak dan H1 

diterima artinya terdapat pengaruh signifikan latar Belakang pendidikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan 

regresi Y = 12,309 + 0.697X2 nilai korelasi sebesar 0.711 artinya kedua variabel memiliki 

tingkat hubungan yang kuat.  Nilai koefisien determinasi sebesar 50.5% dan uji hipotesis 

diperoleh t hitung > t tabel atau (9.641 > 1.986). Dengan demikian H0 ditolak dan H2 diterima 

artinya terdapat pengaruh signifikan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan.  

Latar Belakang pendidikan dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 9.919 + 0.259X1 + 

0.502X2. Nilai korelasi sebesar 0.742 artinya variabel bebas dengan variabel terikat memiliki 

tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 55.1% sedangkan sisanya 

sebesar 44.9% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (55.132 

> 2.710). Dengan demikian H0 ditolak dan H3 diterima. Artinya terdapat pengaruh signifikan 

secara simultan latar Belakang pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 
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