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ABSTRAK 

 

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kompetensi dan pengalaman 

kerja yang dimiliki oleh karyawan. Kinerja karyawanpada PT. Socfindo kebun 

Aek Loba masih kurang optimal disebabkan kurangnya kompetensi keahlian yang 

dimiliki dan keterampilan karyawan, karyawanyang masih belum punya 

pengalaman bekerja dan pengetahuan serta keterampilan dibidang pekerjaan yang 

akan ditekuninya serta belum efektifnya kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 

pengujian dan analisis menunjukkan terdapat pengaruh positif variabel 

kompetensi terhadap variabel kinerja karyawan, terdapat pengaruh positif variabel 

dan pengalaman kerja terhadap variabel kinerja karyawan serta ada pengaruh yang 

signifikan antara kompetensi dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan. 

Kata kunci : Kompetensi, Pengalaman Kerja, Kinerja 

 

ABSTRACT 

 

Factors that affect employee performance are competence and work experience 

possessed by employees. Employee performance at PT. Socfindo kebun Aek Loba 

is still less than optimal due to the lack of competency skills possessed and 

employee skills, employees who still do not have work experience and knowledge 

and skills in the field of work to be occupied and the employee's performance has 

not been effective. Based on the results of testing and analysis, it shows that there 

is a positive influence of the competence variable on the employee performance 

variable, there is a positive influence of the variable and work experience on the 

employee's performance variable and there is a significant influence between 

competence and work experience on employee performance. Keywords: 

Competence, Work Experience, Performance 

Keywords: Product Quality, Price, Purchase Decision 

 

PENDAHULUAN 

Karyawan sebagai Sumber Daya manusia (SDM) yang terdapat di dalam 

organisasi. Mengelola SDM dengan baik merupakan kunci keberhasilan 

organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya manusia 

merupakan faktor terpenting dalam suatu organisasi. Setiap organisasi harus 

senantiasa meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang ada agar kinerja 
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dapat tercapai dengan baik. Meningkatkan kualitas juga salah satu cara untuk 

menjadikan karyawan lebih terarah dalam mencapai tujuan organisasi. PT. 

Socfindo kebun Aek Loba dalam melaksanakan tugas sesuai dengan struktur 

organisasi yang memungkinkan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

kompetitif sehingga mampu beradaptasi dengan kemajuandan perkembangan 

ilmudanteknologi gunamenghasilkankinerja dan pelayanan terbaik sesuai dengan 

yang diharapkan. 

Berdasarkan Prasurvei peneliti pada karyawan PT. Socfindo kebun Aek 

Loba dengan melihat kondisi kerja yang terjadi dan dengan melakukan 

wawancara yang mendalam dengan beberapa pekerja terkait dengan kompetensi 

para karyawan, diduga adanya indikasi rendahnya kinerja yang dapat dilihat masih 

terjadinya keterlambatan dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan 

oleh pimpinan. Pengalaman kerja sangat penting dalam menjalankan usaha suatu 

organisasi. Dengan memperoleh pengalaman kerja, maka tugas yang dibebankan 

dapat dikerjakan dengan baik. Pengalaman kerja jelas sangat mempengaruhi 

kinerja pegawao dan dengan mempunyai pengalaman kerja, maka kinerja 

karyawan akan meningkat. Pengalaman bekerja yang dimiliki seseorang, kadang-

kadang lebih dihargai daripada tingkat pendidikan yang menjulang tinggi.  

Pengalaman kerja karyawan merupakan suatu faktor untuk menilai 

seberapa lama seseorang itu dapat mengetahui atau bertukar pengetahuan dengan 

orang lain untuk bisa melaksanakan pekerjaanya secara efektif. Faktor yang 

mengakibatkan kinerja menurun adalah pengalaman kerja yang belum dimiliki 

oleh para karyawan tersebut. Kurangnya pengalaman kerja sehingga banyak 

karyawan yang kurang mengerti tanggung jawab serta pengetahuan tentang 

pekerjaan masing-masing. PT. Socfindo kebun Aek Loba dalam meningkatkan 

kinerja karyawan, maka pimpinan harus memberdayakan SDM, pimpinan harus 

responsif terhadap tantangan yang semakin kompleks dan semakin berperan 

dalam peningkatan SDM yang sekaligus meningkatkan kinerja. 
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METODE PENELITIAN 

  Metode Kuantitatif, Adapun yang menjadi lokasi penelitian yang penulis 

lakukan adalah PT. Socfindo kebun Aek Loba Objek penelitian adalah kompetensi 

sebagai variabel X1 dan pengalaman kerja sebagai variabel X2 dan kinerja 

karyawan sebagai variabel Y. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Menurut Nugroho (2011:53) pengertian kinerja adalah merupakan kata 

benda (noun) yang artinya : sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan, 

kemampuan kerja. Menurut Winardi (2011:131) bahwa “Kinerja pegawai adalah 

kemampuan pegawai untuk meningkatkan hasil produktivitas kerja ke tahap yang 

lebih baik dari yang dicapai sebelumnya”. Dalam meningkatkan kinerja pegawai 

seorang pimpinan dapat melakukannya dengan memotivasi bawahannya. Seorang 

pimpinan tidak semata-mata bertujuan untuk mencapai keuntungan demi 

keuntungan itu sendiri, tetapi karena ia mempunyai keinginan yang kuat untuk 

berprestasi. Keuntungan atau laba hanyalah suatu ukuran sederhana yang 

menunjukkan seberapa baik pekerjaan yang telah dilakukan, tetapi tidak sepenting 

tujuan itu sendiri. 

Kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai 

dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak (Mulyasa, 

2014:46). Sejalan dengan itu McAshan dalam Mulyasa, (2014:47) mengemukakan 

bahwa “Kompetensi adalah pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang 

dikuasai oleh seseorang yang telah menjadi bagian dari dirinya, sehinga dia dapat 

melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan psikomotorik dangan sebaik-

baiknya”. Definisi ini memberi gambaran bahwa kompetensi mencakup tugas, 

keterampilan, sikap dan apresiasi yang harus dimiliki seseorang untuk dapat 

melaksanakan tugas-tugas. 

Kompetensi sebagaimana disebutkan Sanjaya (2015:7) adalah suatu 

pengetahuan, keterampilan dan kemampuan atau kapabilitas yang dimiliki oleh 

seseorang yang telah menjadi bagian dari dirinya sehingga mewarnai perilakunya. 

Sedangkan Alwi (2011:48) menyebutkan kompetensi menyangkut kewenangan 
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setiap individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan sesuai dengan 

perannya dalam organisasi yang relevan dengan keahlian, pengetahuan dan 

kemampuan yang dimiliki. 

Pengertian lain dapat dikatakan kompetensi adalah potensi yang ada dalam 

diri individu yang dapat dikembangkan untuk menghadapi perannya di masa 

datang dengan mengembangkan sejumlah kecakapan hidup (life skill), yaitu 

kecakapan yang dimiliki seseorang untuk mau dan berani menghadapi problema 

hidup dan kehidupan secara wajar tanpa merasa tertekan, kemudian secara 

proaktif dan kreatif mencari dan menemukan solusi sehingga akhirnya mampu 

mengatasinya. 

Berkaitan dengan kompetensi dapat ditentukan berdasarkan motif sosial. 

Mitrani (2015:155) menyebutkan tiga motif sosial bagi setiap perorangan, yang 

menentukan perilaku dan kompetensi orang tersebut. Gabungan antara dorongan 

untuk berprestasi, hasrat untuk memelihara hubungan bersahabat dengan orang 

lain, dan dorongan untuk berkuasa, atau keinginan untuk berpengaruh terhadap 

lingkungannya, menghasilkan bermacam-macam sikap dalam pekerjaan, 

tergantung pada tingkat intensitasnya masing-masing. Selanjutnya Alwi (2011:49) 

menyebutkan kompetensi yang dimiliki pegawai secara individual harus mampu 

mendukung pelaksanaan strategi organisasi dan mampu mendukung setiap 

perubahan yang dilakukan manajemen. Kompetensi-kompetensi yang dimiliki itu 

haruslah dalam tatanan kesatuan strategi. Artinya kompetensi yang dimiliki 

individu dapat mendukung sistem kerja berdasarkan tim. 

Menurut Hasibuan(2015:28) bahwa pengalaman kerja merupakan hal yang 

pernah dilakukan seseorang sebelum bekerja pada suatu lembaga atau seseorang 

yang telah bekerja cukup lama pada suatu lembaga. Pengalaman kerja akan dapat 

memberikan keuntungan bagi seseorang dalam melaksanakan kerja selanjutnya 

karena orang tersebut sudah pernah melakukan pekerjaan itu sehingga ia akan 

tahu tentang pekerjaan yang akan dihadapi. Seorang pekerja ataupun karyawan 

harus mempunyai kemampuan, pengetahuan kerja, suasana hati, keyakinan, dan 

nilai-nilai pada pekerjaaannya agar pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan 

dengan baik dan sesuai dengan target. 
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Berdasarkan uraian tersebut maka dapat diketahui bahwa pengalaman kerja 

sangat membantu seseorang untuk mempersiapkan diri menghadapi pekerjaan 

yang mungkin sama dengan pekerjaan yang baru. Seorang karyawan yang 

memiliki pengalaman kerja lebih banyak tentu akan lebih mengerti apa yang harus 

dilakukan ketika menghadapi masalah. Selain itu karyawan yang telah memiliki 

pengalaman kerja lebih banyak pasti akan lebih cepat dalam bekerja dan tidak 

harus beradaptasi dengan tugas yang dijalankan. 

Pengalaman kerja menurut adalah suatu pekerjaan maupun jabatan yang 

sebelumnya pernah diduduki pada kurun waktu tertentu. Mengenai berapa lama 

pengalaman kerja yang minimal harus dimiliki oleh seseorang untuk menjadi 

seorang karyawan di suatu organisasi masih belum pasti. Lenght of Service atau 

masa kerja adalah lamanya seorang karyawan menyumbangkan tenaganya pada 

suatu lembaga atau perusahaan tertentu. Sejauh mana tenaga kerja tersebut dapat 

mencapai hasil yang memuaskandalam bekerja tergantung dari kemampuan, 

kecakapan dan ketrampilan tertentu agar dapat melaksanakan pekerjaan yang 

dilakukannya dengan baik. 

Dari hasil penelitian terlihat bahwa semua variabel bebas (Kompetensi 

dan Pengalaman Kerja) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel 

bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (kinerja karyawan). 

Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Terdapat pengaruh positif variabel Kompetensi (X1) terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y) yang ditunjukkan nilai tKompetensi = 2,597 sedangkan ttabel 

dengan dk 96 sebesar 1,661 maka thitung > ttabel(2,957>1,661) dengan demikian 

secara parsial ada pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja 

pegawai. Dengan hubungan seperti ini terkandung arti bahwa makin tinggi/baik 

X1 (Kompetensi maka akan tinggi/baik variabel Y (Kinerja Karyawan). Kemudian 

diperoleh pula bahwa Kompetensi signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kompetensiyang baik akan mampu meningkatkan kinerja karyawan dan 

sebaliknya Kompetensi yang buruk akan memperpuruk kinerja karyawan. 
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Organisasi yang memiliki Kompetensi yang baik akan mendorong peningkatan 

kinerja karyawan. 

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya yaitu Liana 

Ambarsari (2015) dengan judul Pengaruh lingkungan kerja dan keselamatan 

pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan Pada PT Total Bangun Persada Tbk. 

Berdasarkan penelitian lingkungan kerja dengan tingkat signifikasi 0,884 lebih 

besar daripada tingkat signifikansi (α) sebesar 0,05 maka dinyatakan tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Berarti hipotesis yang 

diduga menyatakan “ lingkungan kerja berpengaruh secara positif atau signifikan 

terhadap kinerja” tidak dapat terbukti.Variabel keselamatan pengalaman kerja 

dengan tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil dibandingkan dengan tingkat 

signifikansi (α) sebesar 0,05 maka dinyatakan berpengaruh secara positif atau 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis awal yang diduga 

“keselamatan n kerja berpengaruh positif atau signifikan terhadap kinerja 

karyawan” dinyatakan terbukti. Variabel lingkungan kerja dan keselamatan 

pengalaman kerja dinyatakan berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan, hal ini dikarenakan nilai probabilitasnya 0,000 jauh lebih kecil dari 

pada 0,05. Sehingga hipotesis awal yang menyatakan “lingkungan kerja dan 

keselamatan pengalaman kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan” dinyatakan terbukti.. 

2. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Terdapat pengaruh positif variabel Pengalaman Kerja (X2) terhadap 

variabel Kinerja Karyawan (Y) yang ditunjukkan nilai tPengalaman Kerja = 1,790 

sedangkan ttabel dengan dk 96 sebesar 1,661 maka thitung > t tabel (1,790>,1661) 

dengan demikian secara parsial ada pengaruh yang signifikan antara pengalaman 

kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan hubungan seperti ini terkandung arti 

bahwa makin tinggi/baik X2 (Pengalaman Kerja) maka akan tinggi/baik variabel 

Y (kinerja karyawan). Kemudian diperoleh pula bahwa Pengalaman Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya Prasetyo 

Harvy Budihardjo (2017) dengan judul Pengaruh Kompetensi, Pengalaman Kerja, 
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Dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan Pada PT. Air Manado. 

Dari hasil penelitian secara simultan ditunjukan bahwa variabel independent 

Kompetensi (X1), Pengalaman Kerja (X2), dan Lingkungan kerja (X3) 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Produktivitas karyawan (Y) 

pada PT. Air Manado. Secara parsial ditunjukan bahwa variabel Pengalaman kerja 

(X2) dan Lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap 

variabel Produktivitas karyawan (Y) pada PT. Air Manado. Untuk variabel 

Kompetensi (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel Produktivitas 

karyawan (Y) pada PT. Air Manado. Berdasarkan Adjusted R Square adalah 0,475 

atau 47,5% berarti variabel dependent Produktivitas karyawan (Y) dapat 

dijelaskan oleh Kompetensi (X1), Pengalaman kerja (X2), dan Lingkungan kerja 

(X3) karyawan sebesar 47,5%, sedangkan sisanya sebesar 52,5% dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain yang tidak dalam penelitian ini. 

3. Pengaruh Kompetensi dan Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Socfindo kebun Aek Loba.  

Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa variabel 

Kompetensi(X1) dan Pengalaman Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) PT. Socfindo kebun Aek Loba. Dengan nilai F-hitung sebesar 

8,185 sedangkan nilai F-tabel (terlampir) dengan dk pembilang 2 dan dk penyebut 

96 adalah sebesar 2,31 dimana F-hitung > Ftabel (8,185 > 2,31) maka dapat 

disebutkan bahwa secara bersama-sama (multiple) terdapat pengaruh positif dan 

signifikan kompetensi dan pengalaman kerjaterhadap kinerja karyawan.  

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya oleh 

Elphiana E.G. (2017) dengan judul Pengaruh Keselamatan Pengalaman Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) 

di Kantor DAOP IV Semarang. Hasil korelasi diketahui bahwa ada pengaruh 

kepemimpinan dan pengawasan secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan 

dapat diterima. Hal ini berdasarkan analisis variansi regresilinier ganda (uji F) 

diketahui bahwa Fhitung> Ftabel, yaitu 11,914> 3,150 dan nilai signifikansi < 

0,05, yaitu 0,000. 
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KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil penelitian maka dapat ditarik kesimpulan : 

1. Terdapat pengaruh positif variabel Kompetensi (X1) terhadap variabel Kinerja 

Karyawan (Y) yang ditunjukkan nilai tKompetensi = 2,597 sedangkan ttabel dengan 

dk 96 sebesar 1,661 maka thitung > ttabel(2,957>1,661) dengan demikian secara 

parsial ada pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja 

pegawai. 

2. Terdapat pengaruh positif variabel dan Pengalaman Kerja (X2) terhadap 

variabel Kinerja karyawan (Y) yang ditunjukkan Pengalaman Kerja diperoleh 

tPengalaman Kerja = 1,790 sedangkan ttabel dengan dk 96 sebesar 1,661 maka thitung 

> t tabel (1,790>,1661) dengan demikian secara parsial ada pengaruh yang 

signifikan antara pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai.  

3. Ada pengaruh yang signifikan antara Kompetensi dan Pengalaman Kerja 

terhadap kinerja karyawan, hal ini juga berdasarkan pengujian yang dilakukan 

secara simultan menunjukkan bahwa variabel Kompetensi (X1) dan 

Pengalaman Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. 

Socfindo kebun Aek Loba. Dengan nilai F-hitung sebesar 8,185 sedangkan 

nilai F-tabel (terlampir) dengan dk pembilang 2 dan dk penyebut 96 adalah 

sebesar 2,31 dimana F-hitung > Ftabel (8,185 > 2,31) maka dapat disebutkan 

bahwa secara bersama-sama (multiple) terdapat pengaruh positif dan 

signifikan kompetensi dan pengalaman kerjaterhadap kinerja karyawan.  
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