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ABSTRACT 

 

The factors influencing employee performance are a major concern for businesses in an 

increasingly dynamic workplace. Length of service and level of education are key factors in 

enhancing workforce productivity. This study aims to determine the significant effect of 

education level and length of service on employee performance, both partially and 

simultaneously, among the employees of Grand Sahid Jaya Hotel Jakarta. The research 

design is causal, using primary data obtained from questionnaires. The population in this 

study consists of all 50 employees. The data analysis technique used in this study is the 

questionnaire method, with data processing using SPSS Version 28 statistical software. The 

results indicate that both education level and length of service significantly affect employee 

performance, both partially and simultaneously. 

 

Keywords: Education, Tenure, Employee Performance 
 

ABSTRAK 

 

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan merupakan perhatian besar bagi bisnis 

di tempat kerja yang semakin dinamis. Masa kerja dan tingkat pendidikan merupakan faktor 

kunci dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh signifikan antara tingkat pendidikan dan lama masa kerja terhadap 

kinerja karyawan secara parsial dan simultan pada karyawan Grand Sahid Jaya Hotel 

Jakarta. Desain penelitian ini adalah kausal dengan menggunakan data primer yang 

diperoleh dari hasil kuesioner. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 50 karyawan. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode kuesioner, 

dengan pengolahan data menggunakan perangkat lunak statistik SPSS Versi 28. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa tingkat pendidikan dan lama masa kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan secara parsial dan simultan. 

 

Kata Kunci: Pendidikan, Masa Jabatan, Kinerja Karyawan 
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PENDAHULUAN 

 

Pembelajaran dan pengetahuan sangat penting bagi pertumbuhan berbagai sektor 

ekonomi (Ahmad et, al, 2021). Bisnis jasa termotivasi oleh persaingan dan keinginan untuk 

mengembangkan bisnis mereka, dan mereka bekerja keras untuk mendapatkan 

keterampilan, sumber daya, dan keunggulan kompetitif baru untuk mengalahkan para 

pesaing mereka. Ekonomi adalah masalah jangka panjang yang harus ditangani setiap 

negara. Di mana diharapkan pertumbuhan ekonomi akan terjadi. Pertumbuhan ekonomi 

yang sangat pesat merupakan fenomena penting yang dialami dunia belakangan ini. Salah 

satu faktor pendukung perkembangan pertumbuhan ekonomi di Indonesia adalah bisnis 

pariwisata. 

Kinerja dan produktivitas karyawan sangat penting bagi keberhasilan dan 

profitabilitas organisasi mana pun. Oleh karena itu, penting bagi bisnis untuk mencari cara 

meningkatkan kinerja pekerja. Pembelajaran adalah salah satu bidang yang belum banyak 

diteliti oleh para sarjana, dan lebih jauh lagi , kompetensi inti fundamental untuk penciptaan 

barang dan jasa baru adalah pengetahuan dan pembelajaran karyawan (Aissa, S., & Goaied 

, M. 2016). Banyak manajer senior hotel dan maskapai penerbangan mengakui pentingnya 

pengembangan produk dan layanan inovatif di sektor perhotelan (Alsa, A. et, al, 2021). Oleh 

karena itu, manajer di organisasi jasa dapat menyediakan barang dan jasa berkualitas lebih 

tinggi di masa depan dengan meningkatkan dan memperbarui tingkat pengetahuan staf 

mereka. Manajer akan meningkatkan pangsa pasar mereka dan mempertahankan 

pertumbuhan perusahaan sebagai hasil dari teknik ini. Di sektor bisnis perhotelan yang 

berbasis jasa, orang-orang sangat penting untuk memastikan kepuasan klien. Banyak 

perubahan terjadi di lingkungan bisnis jasa seiring pertumbuhannya, seperti kebutuhan baru 

dan tren dalam perilaku konsumen. 

Orang-orang yang bepergian ke suatu lokasi tertentu dan berasal dari lokasi lain selain 

lokasi hotel biasanya adalah mereka yang ingin menginap di sana. Ini menyiratkan bahwa 

jumlah atau kurangnya wisatawan memiliki dampak signifikan pada kehidupan sehari-hari 

dan mata pencaharian. Industri perhotelan adalah dasar dari industri pariwisata, jika 

diibaratkan sebagai sebuah bangunan. Dengan nilai 29.672.796,83 juta rupiah, pendapatan 

komersial keseluruhan penyedia penginapan di Provinsi Bali pada tahun 2019 adalah yang 

tertinggi. Berikutnya adalah DKI Jakarta dengan 5.649.386,89 juta rupiah , Jawa Timur 

dengan 5.945.063,91 juta rupiah, dan Provinsi Jawa Barat dengan 7.703.035,49 juta rupiah. 

 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Total Pendapatan Bisnis Akomodasi di 5 Provinsi. 

Sumber: Biro Pusat Statistik 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 15, Nomor 1, Januari 2026 DOI: 10.34127/jrlab.v15i1.2065 

 

1254 

 

Secara keseluruhan, total pendapatan usaha akomodasi yang berbentuk badan hukum 

PT/PT (Persero)/ Perum adalah yang terbesar, yaitu 58.508.665,43 juta rupiah. Sementara 

itu, usaha akomodasi dengan status manajemen sendiri memiliki pendapatan terbesar, yaitu 

41.041.916,15 juta rupiah. 

Salah satu industri yang beroperasi di sektor perhotelan di Jakarta adalah Hotel Grand 

Sahid Jaya. Hotel ini terletak di Jalan Jenderal Sudirman Kav. 86 Tanah Abang, RT. 10 RW. 

11, Karet Tengsin, Jakarta Pusat, Kota Jakarta Pusat, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 10220. 

Hotel ini sudah cukup tua karena didirikan pada tahun 1970 dan mulai beroperasi pada tahun 

1974 oleh Bapak Sukamdani Sahid Gitosardjono. Hotel Sahid Jaya mendapatkan status 

hotel bintang 5 pada tahun 1987, sehingga Hotel Sahid berubah nama menjadi Hotel Grand 

Sahid Jaya. Berdasarkan data: 

                     
Table 1. Education Data 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                

 

Sumber : HRD PT. Agung Sahid Jaya pada tahun 2022 

 

Berdasarkan tabel 1, tingkat pendidikan karyawan didominasi oleh lulusan SMA atau 

sederajat dengan persentase 62% dan sisanya 38% memiliki pendidikan di luar SMA. Jadi 

dapat dikatakan bahwa tingkat pendidikan karyawan di Grand Sahid Jaya Hotel Jakarta 

masih rendah. 

 
Tabel 2. Data Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber : HRD PT. Agung Sahid Jaya pada tahun 2022 

 

Berdasarkan tabel 2, sebagian besar masa kerja karyawan berkisar antara 0-10 tahun 

dengan persentase 80%, sedangkan antara 11-20 tahun hanya 12% dan >20 tahun sebesar 

8%. Jadi dapat dikatakan bahwa banyak karyawan yang memiliki pengalaman yang cukup 

sehingga mereka dapat melakukan pekerjaan dengan baik. "Terkadang staf tidak 

menanggapi panggilan", "Seorang karyawan tidak boleh bersikap kasar kepada bosnya 

dengan tangan dan menambahkan garam ke omelet begitu saja TANPA MENCUCI 

TANGAN!" Pernyataan di atas adalah ulasan dari tamu hotel di situs kayak.com. Dapat 

dikatakan bahwa kurangnya pengetahuan dan pengalaman menyebabkan kinerja karyawan 

Level of 

education 

Amount 

Employee Persentase 

Sekolah 

Mennegah Pertama 1 2% 

Sekolah 

Menengah Atas 31 62% 

D1 3 6% 

D3 8 16% 

S1 7 14% 

Total 50 100% 

Masa kerja Jumlah Persentase 

0 – 10 

Tahun 

40 80% 

11 – 20 

Tahun 

6 12% 

>20 Tahun 4 8% 

Total 50 100% 
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menurun, dan menyebabkan hotel menerima peringkat rendah dari tamu yang datang. 

Penelitian tentang Tingkat Pendidikan dan Masa Kerja terhadap Kinerja Karyawan telah 

dilakukan oleh banyak peneliti sebelumnya. 

 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Pendidikan 

Salah satu faktor terpenting untuk kebutuhan manusia adalah pendidikan ( Permana 

dkk., 2021). Tujuan pendidikan adalah untuk membuat individu atau kelompok lebih 

tangguh dan percaya diri. Selain itu, pendidikan dapat berfungsi sebagai katalis bagi orang 

untuk beradaptasi dengan tempat kerja (Sousa dkk., 2019). Istilah " pendidikan " merujuk 

pada pendidikan formal yang diterima setiap siswa di lingkungan sekolah. Alasan 

pendidikan formal berharga adalah karena memungkinkan orang untuk mengembangkan 

keterampilan dan kemampuan mereka dalam bekerja ( Storey , 2002). Oleh karena itu, 

pendidikan merupakan upaya yang disengaja untuk mempersiapkan siswa untuk peran masa 

depan mereka melalui pengajaran, pelatihan, dan bimbingan. Karena pendidikan merupakan 

kekuatan utama di balik pembangunan, pendidikan harus diperhitungkan baik sebagai objek 

maupun sebagai topik pembangunan. Menurut Sa'diyah dkk. (2022), program pendidikan 

harus dikembangkan sesuai dengan tuntutan dunia industri. Dengan mempertimbangkan 

berbagai pengalaman dalam penyampaian pendidikan, menentukan strategi pelaksanaan 

program pendidikan sangatlah penting ( Silitonga dkk., 2020). 

Salah satu dari sekian banyak kebutuhan yang harus diperhatikan saat merekrut atau 

menempatkan staf adalah pendidikan, yang dalam hal ini sangat mendukung pendidikan. 

Dalam hal ini, pendidikan sangat bermanfaat baik untuk mempertahankan posisi maupun 

untuk pelaksanaan tugas dan kewajiban yang terkait dengannya secara efisien. Gelar 

sarjana, misalnya, diberikan kepada manajemen tingkat atas. Menurut Lee dan Hallak 

(2018) dan Alsa dkk. (2021), tingkat pendidikan ditentukan oleh tingkat perkembangan 

siswa, tujuan yang ingin dicapai, dan kemampuan yang dikembangkan. Kesehatan 

kemudian dipastikan untuk menjamin kesehatan fisik dan spiritual sehingga penempatan 

karyawan di bidang pekerjaan dapat disesuaikan dengan kondisi kesehatan mereka. Tujuan 

pendidikan adalah sesuatu yang dimaksudkan untuk dicapai melalui praktik pendidikan.  

Dicapai melalui upaya pendidikan. Dipercaya bahwa pendidikan harus dimulai 

dengan tujuan, yang merupakan nilai. Praktik pendidikan tidak ada gunanya jika seseorang 

tidak menyadari keberadaannya. Keberhasilan bisnis dapat dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan, baik baik maupun buruk (Sousa dkk., 2019). Pendidikan karyawan sangat 

penting untuk pengembangan pribadi mereka dan untuk meningkatkan pengetahuan mereka 

agar dapat bekerja dengan baik. Akan lebih mudah bagi karyawan untuk memenuhi standar 

kinerja jika mereka memiliki rekan kerja yang kompeten dalam tugas sehari-hari mereka 

dan memiliki pendidikan yang dibutuhkan untuk posisi mereka. Kesesuaian jurusan dan 

tingkat pendidikan adalah contoh indikator pendidikan yang berguna. 

H1: Pendidikan memengaruhi kinerja karyawan. 

 

Masa Jabatan 

Menurut McEnrue (1988), masa kerja adalah durasi masa kerja seorang karyawan di 

suatu perusahaan. Menurut penelitian, pekerja dengan masa kerja lebih lama biasanya 

menunjukkan tingkat kinerja yang lebih tinggi baik di dalam maupun di luar peran mereka 

( McEnrue , 1988; Ng dan Feldman, 2010), serta lebih banyak keterampilan dan pengalaman 

(Yang dkk., 2015). Hubungan antara masa kerja dan kinerja karyawan telah dipelajari dalam 

penelitian sebelumnya. Karena lamanya masa kerja menstabilkan ikatan yang terbentuk 
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selama interaksi sosial, kami berpendapat bahwa semakin lama seorang karyawan bertahan 

di organisasi, semakin positif penerapan praktik efisien akan terhubung dengan komitmen 

afektif, normatif, dan berkelanjutan terhadap organisasi, karena durasi layanan memperkuat 

ikatan yang terbentuk selama interaksi sosial. Semakin lama mereka bertahan di perusahaan. 

Lebih lanjut, semakin lama mereka bertahan di perusahaan, semakin besar komitmen 

normatif mereka sebagai balasannya, dan mereka akan bekerja untuk kepentingan terbaik 

perusahaan karena kewajiban. Terakhir, pekerja menjadi lebih menyadari pentingnya 

hubungan dan keuntungannya semakin lama mereka bekerja untuk organisasi. 

Menurut beberapa penelitian, masa kerja karyawan meningkatkan kinerja, terutama 

dalam hal peningkatan kondisi dan pengetahuan. Namun, penelitian lain menunjukkan 

bahwa manfaat ini dapat berkurang seiring bertambahnya masa kerja karena penurunan 

motivasi dan peningkatan perilaku kontraproduktif. Masa kerja karyawan, atau berapa lama 

mereka telah bekerja di suatu perusahaan, dapat memengaruhi kinerja mereka dalam 

berbagai cara. Masa kerja dan kinerja memiliki hubungan yang rumit yang dipengaruhi oleh 

banyak variabel. Karyawan dengan masa kerja lebih lama seringkali berkinerja lebih baik 

dalam peran dan kewarganegaraan, tetapi hubungan tersebut memudar seiring 

bertambahnya masa kerja (Ng, T., & Feldman, D., 2010). Di sektor publik Malaysia, 

pemberdayaan psikologis memiliki efek yang menguntungkan pada kinerja karyawan; masa 

kerja yang lebih lama menghasilkan adaptasi kerja yang lebih baik dan upaya yang lebih 

besar (Ahmad, A. dkk., 2021). Ruggai dan Agih (2008) juga mencatat adanya hubungan 

positif yang signifikan antara pengalaman kerja dan kinerja pekerjaan.  

H2: Masa jabatan memengaruhi kinerja karyawan 

 

Kinerja Karyawan 

Tugas dan tindakan yang dilakukan secara efektif dan efisien oleh seseorang disebut 

sebagai kinerja karyawan (Motowildo , 2003; Opatha , 2015). Sementara itu, tujuan 

organisasi dan perilaku karyawan saling terkait. Kinerja keuangan dan operasional 

diperhitungkan Kinerja menunjukkan bagaimana tugas dan kewajiban dilaksanakan serta 

masalah yang dihadapi orang di tempat kerja (Rothmann & Coetzer, 2003). Pada intinya, 

tindakan efektif dan efisien yang dilakukan oleh karyawan untuk mencapai tujuan organisasi 

disebut sebagai kinerja karyawan. Kinerja kontekstual dan kinerja tugas adalah dua 

komponen kinerja karyawan, menurut Organ (1988). 

Efektivitas organisasi jangka panjang bergantung pada kinerja kontekstual, yang 

didefinisikan sebagai upaya yang tidak terkait dengan pekerjaan dan tugas-tugasnya 

(Borman & Motowidlo , 1993; Motowidlo & Schmit, 1999). Menurut deskripsi pekerjaan 

resmi, kinerja tugas adalah jumlah skor yang diharapkan dari karyawan pada kemahiran 

terkait tugas atau pemenuhan tugas ( Motowidlo , 2003). Studi telah mengidentifikasi 

kinerja karyawan sebagai hal yang penting bagi keunggulan kompetitif dan produktivitas 

yang lebih tinggi suatu organisasi . Sektor swasta lebih terkait dengan keunggulan 

kompetitif; namun, sektor publik juga dapat dimasukkan karena tujuan utamanya adalah 

untuk melayani masyarakat. Vermeeren dkk. (2014) mengungkapkan bahwa organisasi 

publik dapat menggunakan kinerja kerja untuk meningkatkan penyampaian layanan mereka. 

Dengan demikian, organisasi publik telah menyadari pentingnya hal ini dan lebih 

memperhatikan kinerja kerja, khususnya dalam meningkatkan penyampaian layanan dan 

merumuskan kebijakan (Leeuw, 1996). Selain itu, kinerja keseluruhan organisasi publik 

tercermin dalam kinerja personel di sektor publik.  

Akibatnya, layanan pemerintah sangat bergantung pada kinerja kerja karyawan, dan 

manajemen menghadapi kesulitan dalam meningkatkan penyampaian layanan dan 

mengembangkan kebijakan ketika karyawan berkinerja baik (Leeuw, 1996). Kinerja kerja 

karyawan yang tinggi menjadi penghalang bagi upaya manajemen untuk memberikan 
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layanan publik yang luar biasa.Tidak diragukan lagi, karyawan merupakan aset berharga 

bagi bisnis. Kinerja karyawan sangat penting bagi keberhasilan organisasi (Toban et al., 

2014; De Clercq et al., 2019), khususnya di industri perhotelan (Saban et al., 2020). 

Sebagian besar penelitian yang dilakukan hingga saat ini hanya melihat elemen-elemen 

yang meningkatkan kinerja karyawan, mengabaikan elemen-elemen yang mengurangi 

kinerja tersebut. Misalnya, prosedur sumber daya manusia, pengembangan dan pelatihan 

kepemimpinan, keamanan kerja, dukungan organisasi yang dirasakan, keterlibatan 

karyawan, kepercayaan pemimpin, dan pemberdayaan karyawan. 

Telah banyak diteliti mengenai faktor-faktor yang berkaitan dengan kinerja karyawan 

( Zreen et al., 2018; Hayat et al., 2019. sementara hanya sedikit penelitian yang berfokus 

pada faktor-faktor stres yang berhubungan dengan kinerja karyawan . (Toban et al., 2014; 

Holley et al., 2019), sementara hanya sedikit penelitian yang berfokus pada faktor-faktor 

stres organisasi dan interpersonal yang merusak kinerja karyawan (Dhanani et al., 2018). 

Oleh karena itu, analisis formulasi strategi oleh praktisi juga berfokus pada faktor-faktor 

yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya, para praktisi harus meningkatkan 

kerangka pengembangan strategi dengan mempertimbangkan dan mengelola elemen-

elemen yang dapat mengganggu kinerja karyawan jika mereka berharap untuk mendorong 

sinergi dalam kinerja karyawan. Para peneliti harus membantu para praktisi dalam hal ini. 

Namun, penelitian tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan masih sangat 

terbatas, dan aspek-aspek perlakuan buruk organisasi yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan masih belum dipahami dengan baik (Dhanani dkk., 2018). 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi elemen-elemen yang dapat 

mengganggu kinerja karyawan di sektor perhotelan dan cenderung meningkatkan kerangka 

kerja praktisi dalam pengambilan keputusan. Industri perhotelan merupakan salah satu 

bidang layanan di mana perilaku tidak sopan sering terjadi (Alola dkk., 2019; Kim dan Qu, 

2019; Hur dkk., 2015). Hanya sedikit faktor yang telah diteliti yang dapat meningkatkan 

atau mengurangi pengaruh persepsi karyawan tentang perilaku tidak sopan terhadap 

perilaku staf hotel (Bani-Melhem dkk., 2020). Interaksi karyawan dengan faktor pemicu 

stres juga dapat berdampak negatif terhadap perilaku mereka dalam suatu organisasi (Bani-

Melhem dkk., 2020; Brotheridge dan Grandey, 2002; Naseer dkk., 2018). Telah dibuktikan 

bahwa peristiwa-peristiwa yang menimbulkan stres dalam organisasi menghambat 

kemampuan karyawan untuk berkinerja sukses (De Clercq et al., 2019). Hal ini karena 

peristiwa-peristiwa tersebut memberikan tuntutan kognitif, emosional, dan terkadang fisik 

yang berlebihan pada orang-orang. Beban yang dibebankan pada orang-orang (Balk et al., 

2020). Meskipun demikian, hanya sedikit penelitian yang meneliti efek karakteristik 

perlakuan buruk organisasi terhadap kinerja pekerja, seperti perundungan dan pengucilan di 

tempat kerja (Balk et al., 2020). (Baranik et al., 2017; De Clercq et al., 2019; Shen et al., 

2019) Perundungan dan pengucilan di tempat kerja. Dengan demikian, efek stresor 

interpersonal (seperti ketidakadilan interaksional) dan stresor organisasi (seperti 

dehumanisasi organisasi) terhadap kinerja pekerja di sektor perhotelan diteliti dalam studi 

ini. Pekerja di sektor perhotelan. 

 

Hotel 

Hotel adalah jenis tempat penginapan yang menawarkan makanan, minuman, dan 

fasilitas lainnya kepada pengunjung yang membutuhkan tempat menginap jangka pendek. 

Hotel adalah bisnis yang berorientasi keuntungan yang terutama melayani wisatawan, 

pelancong bisnis, dan masyarakat umum yang menginginkan layanan hotel. Organisasi 

Pariwisata Dunia (UNWTO, 2023) menyatakan bahwa hotel adalah entitas komersial yang 

menawarkan layanan penginapan berbayar, termasuk kamar, suite, dan fasilitas tambahan 

lainnya yang meningkatkan kenyamanan pengunjung. Menurut American Hotel & Lodging 
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Association (AHLA, 2022), hotel adalah perusahaan yang menyediakan layanan 

penginapan; hotel termasuk dalam berbagai kategori, dari hotel murah hingga mewah, 

tergantung pada fasilitas dan tingkat layanan. Sektor perhotelan selalu berubah untuk 

memenuhi tuntutan pelanggan, kemajuan teknologi, dan isu-isu global. 

Untuk memberikan pengalaman terbaik kepada setiap pengunjung , para eksekutif di 

sektor perhotelan harus mengevaluasi kembali berbagai aspek kebahagiaan dan pengalaman 

klien dengan meningkatkan kualitas layanan melalui tim yang berpengetahuan dan 

berpengalaman. Salah satu taktik sumber daya manusia yang tampaknya berhasil 

mengurangi inefisiensi di industri perhotelan adalah mempekerjakan pekerja dengan 

pendidikan yang lebih tinggi (Aissa, S., & Goaied , M 2016). Karyawan dengan masa kerja 

lebih lama umumnya berkinerja lebih baik dalam peran dan kewarganegaraan, tetapi 

hubungan tersebut melemah seiring bertambahnya masa kerja (Ng, T., & Feldman, D. 

2010). Tingkat pendidikan yang lebih tinggi di industri perhotelan di Serbia meningkatkan 

kepuasan kerja, orientasi layanan, dan keterlibatan kerja, sementara tingkat pendidikan yang 

lebih rendah berdampak negatif pada hasil tersebut ( Cimbaljević , M., et al., 2023). 

 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Penelitian ini merupakan penelitian kausal karena bertujuan untuk menentukan 

pengaruh variabel independen (tingkat pendidikan, lama masa kerja) terhadap variabel 

dependen (kinerja karyawan). Dalam penelitian ini, karakteristik populasi diperlukan untuk 

memperoleh hasil yang representatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 50 karyawan 

Hotel Grand Sahid Jaya Jakarta. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 50 karyawan 

Hotel Grand Sahid Jaya. Penelitian ini menggunakan metode analisis data yang dilakukan 

menggunakan Analisis Regresi Linier Berganda yang diproses menggunakan perangkat 

lunak Statistical Package for the Social Science (SPSS) Versi 28. Pengujian instrumen 

dalam penelitian ini menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas yang kemudian dilakukan 

uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas serta uji t, uji f untuk 

menentukan besarnya kontribusi dan pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

 

 

HASIL PENELITIAN 

 

Statistik deskriptif memberikan gambaran umum atau deskripsi data yang dilihat dari 

nilai rata-rata (mean), simpangan baku, varians, maksimum, minimum, jumlah, rentang, 

kurtosis, dan kemiringan (perbedaan distribusi) dari setiap variabel . Variabel yang 

digunakan meliputi variabel tingkat pendidikan dan lama masa kerja terhadap kinerja 

karyawan.  

 
  



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 15, Nomor 1, Januari 2026 DOI: 10.34127/jrlab.v15i1.2065 

 

1259 

Tabel 3. Tabel Statistik Deskriptif 
 

No 

Jangkauan Min Maksimum 

Berarti Statistik 

Deviasi 

Standar 
  Sta 

Kesalahan 

Standar  

50 24 41 65 56,7 781 5.516 

50 27 38 65 58.4 ,857 6.060 

50 25 40 65 58.2 ,818 5.784 

Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Hasil data dari pengolahan statistik deskriptif variabel tingkat pendidikan (X1) 

memiliki nilai rata-rata 56,66, kesalahan standar 0,780, kemudian simpangan baku 5,516, 

rentang 24 dengan nilai minimum 41 dan maksimum 65. Hasil data dari pengolahan statistik 

deskriptif variabel masa kerja (X2) memiliki nilai rata-rata 58,36, kesalahan standar 0,857, 

kemudian simpangan baku 6,060, rentang 27 dengan nilai minimum 38 dan maksimum 65. 

Dan hasil data dari pengolahan statistik deskriptif variabel kinerja karyawan (Y) memiliki 

nilai rata-rata 58,18, kesalahan standar 0,818, kemudian simpangan baku 5,784, rentang 25 

dengan nilai minimum 40 dan maksimum 65. 

 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan pada 50 responden menggunakan perangkat lunak SPSS versi 

28. Dari tabel r, untuk df = jumlah responden - 2, dalam penelitian ini df = 48 (50 - 2) dan 

pada tingkat signifikansi 5% terdapat angka 0,278 di mana r adalah hasil untuk setiap 

variabel dapat dilihat pada kolom item yang dikoreksi – korelasi total . 

 
Tabel 4. Uji Validitas untuk Pendidikan 

Item Pertanyaan 
r 

hitung 

r 

tabel 
Keterangan 

Memiliki 12 tahun pendidikan wajib sangat penting. 0.287 0.278 Valid 

Menyelesaikan pendidikan perguruan tinggi sangat penting. 0.588 0.278 Valid 

Pendidikan menjadikan saya pribadi yang lebih baik. 0.381 0.278 Valid 

Pendidikan formal yang saya tempuh memberikan pengetahuan tentang 

pekerjaan saya saat ini. 
0.31 0.278 Valid 

Pendidikan formal memungkinkan saya untuk melakukan pekerjaan dengan 

baik. 
0.512 0.278 Valid 

Pendidikan non-formal seperti kursus dan pelatihan membantu saya 

memperoleh keahlian di bidang tertentu. 
0.442 0.278 Valid 

Kemampuan saya bekerja sesuai dengan latar belakang pendidikan saya. 0.697 0.278 Valid 

Pendidikan terakhir saya memudahkan saya untuk mencari pekerjaan. 0.773 0.278 Valid 

Pendidikan memengaruhi status pekerjaan saya. 0.432 0.278 Valid 

Pendidikan tinggi memungkinkan saya untuk mendapatkan pekerjaan tetap. 0.7 0.278 Valid 

Pendidikan memengaruhi gaji saya. 0.766 0.278 Valid 

Pendidikan membuat saya lebih memahami pekerjaan yang saya jalani 

dengan lebih mudah. 
0.613 0.278 Valid 

Pekerjaan yang saya jalani saat ini sesuai dengan pendidikan terakhir saya. 0.671 0.278 Valid 

Sumber: diolah penulis 2022 
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Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada tabel di atas, terlihat bahwa semua 

item instrumen kuesioner untuk variabel pendidikan memiliki korelasi yang lebih besar dari 

nilai r tabel (0,278) dan signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item 

pertanyaan valid. 
 

Tabel 5. Uji Validitas untuk Masa Kerja 

Item Pertanyaan 
r 

hitung 

r 

tabel 
Keterangan 

Saya telah bekerja di perusahaan terkait selama lebih dari satu tahun. 0.572 0.278 Valid 

Pengetahuan tinggi sangat membantu dalam menyelesaikan pekerjaan. 0.642 0.278 Valid 

Pengalaman yang dimiliki membantu mengurangi kesalahan saat 

melaksanakan pekerjaan. 
0.605 0.278 Valid 

Pengalaman membantu dalam menyelesaikan tugas dengan efisien. 0.653 0.278 Valid 

Pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan minat saya. 0.743 0.278 Valid 

Saya menghormati dan menghargai mereka yang lebih senior dari saya. 0.667 0.278 Valid 

Saya menerima dan membantu karyawan yang lebih junior dari saya. 0.747 0.278 Valid 

Masa kerja dapat membantu meningkatkan kinerja kerja. 0.607 0.278 Valid 

Pengalaman kerja seseorang dapat membantunya memahami tugasnya 

dengan baik. 
0.687 0.278 Valid 

Lamanya masa kerja karyawan lebih menguasai pekerjaan yang diberikan. 0.588 0.278 Valid 

Keterampilan yang saya miliki di atas rata-rata karyawan lain. 0.66 0.278 Valid 

Saya memiliki keterampilan untuk melaksanakan tugas yang diberikan. 0.76 0.278 Valid 

Saya dapat menguasai peralatan kerja yang disediakan oleh perusahaan. 0.709 0.278 Valid 

Sumber ; diolah penulis 2022 
 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada tabel di atas, terlihat bahwa semua 

item instrumen kuesioner untuk variabel masa kerja memiliki korelasi yang lebih besar dari 

nilai r tabel (0,278) dan signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item 

pertanyaan valid. 

 
Tabel 6. Uji Validitas untuk Kinerja karyawan 

Item Pertanyaan 
r 

hitung 

r 

tabel 
Keterangan 

Jumlah atau banyaknya pekerjaan yang saya lakukan dalam satu periode melebihi pekerjaan karyawan 

lain. 
0.615 0.278 Valid 

Hasil pekerjaan saya telah memenuhi standar yang diinginkan. 0.664 0.278 Valid 

Saya selalu meningkatkan kualitas pekerjaan yang diberikan kepada saya. 0.64 0.278 Valid 

Kemampuan yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan. 0.744 0.278 Valid 

Saya memiliki antusiasme tinggi dalam melakukan pekerjaan. 0.71 0.278 Valid 

Saya menyelesaikan pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi. 0.766 0.278 Valid 

Saya selalu mengikuti prosedur perusahaan. 0.695 0.278 Valid 

Saya menyelesaikan tugas yang diberikan lebih cepat dibandingkan sebelumnya. 0.695 0.278 Valid 

Saya selalu melaksanakan tugas yang diberikan dengan baik dan tepat waktu. 0.668 0.278 Valid 

Dalam melaksanakan pekerjaan, saya tidak mengalami kesulitan dalam bekerja dengan rekan-rekan 
kerja lainnya. 

0.579 0.278 Valid 

Saya terampil dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan fungsi dan tugas saya. 0.873 0.278 Valid 

Saya dapat bekerja sama dengan baik dalam menyelesaikan pekerjaan. 0.729 0.278 Valid 

Saya memiliki tingkat tanggung jawab yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan. 0.714 0.278 Valid 

Sumber ; diolah penulis 2022 
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Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada tabel di atas, terlihat bahwa semua 

item instrumen kuesioner untuk variabel kinerja karyawan memiliki korelasi yang lebih 

besar dari nilai r tabel (0,278) dan signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 

item pertanyaan valid. 

 

Uji Reabilitas 

Hasil uji reliabilitas untuk setiap variabel dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

 
Tabel 7. Tes Reliabilitas Pendidikan 

 

 

 
 

Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Hasil pengujian reliabilitas dengan koefisien alpha Cronbach menunjukkan bahwa 

instrumen variabel pendidikan memiliki nilai koefisien alpha sebesar 0,820. Hal ini 

menunjukkan bahwa instrumen tersebut sangat reliabel dan data yang diperoleh dapat 

digunakan untuk analisis lebih lanjut karena menunjukkan nilai di atas standar yang telah 

ditentukan, yaitu 0,60. 

        
Tabel 8. Uji Reliabilitas Masa Jabatan 

 

Alfa Cronbach 
Jumlah 

Barang 

,884 13 

  

Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Hasil pengujian reliabilitas dengan koefisien alpha Cronbach menunjukkan bahwa 

instrumen variabel periode kerja memiliki nilai koefisien alpha sebesar 0,884. Hal ini 

menunjukkan bahwa instrumen tersebut sangat reliabel dan data yang diperoleh dapat 

digunakan untuk analisis lebih lanjut karena menunjukkan nilai di atas standar yang telah 

ditentukan, yaitu 0,60. 
 

Tabel 9. Tes Reliabilitas Kinerja Karyawan 
 

 

 

 

 
Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Hasil pengujian reliabilitas dengan koefisien alpha Cronbach menunjukkan bahwa 

instrumen variabel kinerja karyawan memiliki nilai koefisien alpha sebesar 0,906. Hal ini 

menunjukkan bahwa instrumen tersebut sangat reliabel dan data yang diperoleh dapat 

digunakan untuk analisis lebih lanjut karena menunjukkan nilai di atas standar yang telah 

ditentukan, yaitu 0,60. 

 

  

Alfa Cronbach 
Jumlah 

Barang 

,820 13 

Alfa Cronbach 
Jumlah 

Barang 

906 13 
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Uji asumsi klasik  

Uji Normalitas 

Pengujian normalitas bertujuan untuk menguji apakah data variabel independen (X) 

dan data variabel dependen (Y) dalam model regresi yang dihasilkan terdistribusi secara 

normal atau tidak. 

 
Tabel 10. Hasil Uji Normalitas 

Uji Kolmogorov-Smirnov Satu Sampel 

 
Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas, diketahui bahwa nilai signifikansi adalah 0,085 > 

0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai residual terdistribusi secara normal. 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
         Gambar 2. Grafik Normalitas 

                 Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 
 

Dari hasil keluaran SPSS, grafik plot probabilitas normal menunjukkan distribusi 

normal karena garis (titik 0) mengikuti garis diagonal. Pada Gambar 4.7 di atas, grafik 

normal menunjukkan distribusi titik-titik di sekitar garis diagonal, yang mengindikasikan 

bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
 

Tes Multikolinearitas 

Suatu variabel menunjukkan gejala multikolinearitas yang dapat dilihat dari nilai VIF 

(Variance Inflation Factor) yang tinggi pada variabel independen dalam model regresi. 

Mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai VIF dan 

toleransi. Model regresi dikatakan bebas dari multikolinearitas jika VIF < 10, dan nilai 

toleransi > 0,01 (10%). Hasil uji VIF dari model regresi dapat dilihat pada tabel berikut: 
 

  

  

 

 

 

Residu yang Tidak 

Terstandarisasi 

Asymp . Sig 

(2-tailed 

0,085 
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Tabel 12. Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Toleransi VIF 

Pendidikan ,477 2.098 

Masa 

jabatan 

,477 2.098 

Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.16, terlihat bahwa koefisien toleransi untuk 

semua variabel lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini bebas dari masalah multikolinearitas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi memiliki 

varians dan residual yang tidak sama dari satu observasi ke observasi lainnya. Untuk 

mendeteksi adanya heteroskedastisitas, perhatikan grafik Scatterplot di bawah ini: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 3. Grafik Heteroskedastisitas 

Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Dari analisis hasil keluaran SPSS pada Gambar 4.8 di atas, ditemukan bahwa 

distribusi titik berada di atas dan di bawah angka 0 dan distribusi titik data tidak memiliki 

pola yang teratur. Dapat disimpulkan bahwa model regresi di atas tidak memiliki 

heteroskedastisitas. 
 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan SPSS, persamaan regresi linier 

diperoleh pada tabel 12 di bawah ini: 
 
 Tabel 13. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 

 

 

 

 

 
    Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 
 

  

Variabel B Kesalahan 

Standar 

(Konstan) 8.575 5.274 

Pendidikan (X1) 307 0,128 

Masa Jabatan (X2) ,551 0,117 
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Berdasarkan tabel 13, persamaan kinerja karyawan dapat dimasukkan ke dalam 

persamaan regresi berganda sebagai berikut:  

 

Y = 8,575 + 0,307X1 + 0,551X2 

 

Pengujian hipotesis 

Uji t 

Uji t dilakukan untuk melihat besarnya pengaruh dan tingkat signifikansi masing-

masing variabel independen pada skala rasio terhadap variabel dependen, dilihat dari nilai 

signifikansi masing-masing variabel independen dalam persamaan regresi. Berdasarkan 

tabel angka Dengan kondisi α = 0,05 dan df = n – k atau 50 – 2 - 1 = 47, maka nilai 

tabelnya adalah 2,011. Hasil uji t dalam penelitian ini disajikan pada tabel 4.18 di bawah 

ini: 
 
                        Tabel 14. Hasil Uji T 
 

           

 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber : SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 

 

Berdasarkan tabel di atas, pendidikan menunjukkan bahwa nilai t adalah 2,398 < t 

tabel 2,011 dengan sig 0,021 < (α) 0,05, sehingga H0 ditolak, artinya pendidikan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, diketahui bahwa masa kerja 

memiliki nilai t sebesar 4,194 > t tabel 2,011 dengan sig 0,001 < (α) 0,05, sehingga H0 

ditolak, artinya masa kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 

Uji F 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan SPSS, hasil uji F diperoleh sebagai berikut: 
 
         Tabel 15. Hasil Uji F 

 

 

 

 

 
      
 

Sumber: SPSS Versi 28, Diproses pada tahun 2022 
 

Berdasarkan hasil uji F, nilai f yang dihitung adalah 46,642 dengan tingkat 

signifikansi 0,000, yang berarti nilai signifikansi < (α) 0,05 dengan nilai tabel f sebesar 3,19, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen secara simultan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Hasil penelitian membuktikan bahwa 

model regresi dalam penelitian ini dapat digunakan untuk memprediksi faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

  

Variabel jumlah 

t 

Tanda 

tangan. 

Informasi 

Pendidikan 

(X1) 

2.398 0,021 Penting 

Masa Jabatan 

(X2) 

4.724 ,000 Penting 

Variabel F Tanda 

tangan. 

Pendidikan (X1), Masa 

Kerja (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

46.642 ,000b 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 15, Nomor 1, Januari 2026 DOI: 10.34127/jrlab.v15i1.2065 

 

1265 

PEMBAHASAN 

 

Pengaruh Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis pertama diterima, yaitu tingkat 

pendidikan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai koefisien garis positif dan nilai signifikansi kurang dari 0,05, dan 

dapat dilihat dari thitung 2,398 > ttabel 2,011 dengan tingkat signifikansi 5%, yang berarti 

semakin baik pendidikan, semakin tinggi kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa tidak 

semua karyawan Grand Sahid Jaya Hotel merasa pendidikan mereka cukup baik. Oleh 

karena itu, jika Grand Sahid Jaya Hotel ingin meningkatkan kinerja karyawan, maka 

pendidikan harus terus dipertimbangkan. 

 

Pengaruh Masa Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis kedua diterima, yaitu lamanya masa kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan 

oleh nilai koefisien garis positif dan nilai signifikansi kurang dari 0,05, dan dapat dilihat 

dari t hitung 4,724 > tabel 2,011 dengan tingkat signifikansi 5%, yang berarti, semakin baik 

masa kerja, semakin tinggi kinerja karyawan. Berdasarkan tabel 4.7, variabel lamanya masa 

kerja memiliki nilai rata-rata variabel yang menguntungkan sebesar 91%, netral sebesar 7%, 

dan tidak menguntungkan sebesar 2%. Hal ini menunjukkan bahwa tidak semua karyawan 

Grand Sahid Jaya Hotel mampu memperhatikan masa kerja yang baik . Oleh karena itu, jika 

Grand Sahid Jaya Hotel ingin meningkatkan kinerja karyawan, maka masa kerja harus 

dipertimbangkan dengan cermat. 

 

Pengaruh Pendidikan dan Masa Kerja Secara Bersamaan (Simultan) terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Penelitian ini juga membuktikan bahwa hipotesis ketiga diterima, yaitu terdapat 

pengaruh positif dan signifikan dari tingkat pendidikan dan lama masa kerja secara bersama-

sama terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai uji f yang positif dan nilai 

signifikansi kurang dari 0,05. Artinya, semakin baik tingkat pendidikan dan lama masa 

kerja, semakin baik pula kinerja karyawan. 

 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa tingkat pendidikan dan 

masa jabatan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Grand Sahid Jaya 

Hotel Jakarta, baik secara parsial maupun simultan.Tingkat pendidikan (X1) menunjukkan 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai t sebesar 2.398 dan signifikansi 

0.021, yang berarti semakin tinggi tingkat pendidikan, semakin baik kinerja yang 

ditunjukkan. Demikian pula, masa jabatan (X2) memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja dengan nilai t sebesar 4.724 dan signifikansi 0.000, yang menunjukkan bahwa 

pengalaman kerja yang lebih lama berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja. 

Secara keseluruhan, kedua variabel ini, pendidikan dan masa jabatan, berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan 

faktor-faktor ini dalam perencanaan pengelolaan sumber daya manusia, dengan 

memberikan pelatihan yang tepat serta mendukung pengembangan pengalaman kerja 

karyawan. 
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