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ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the direct and indirect effect of work 

experience variables and education level on performance benefits and employee 

performance. The population in this study were 248 employees at one of the Customs and 

Excise Offices in the Bekasi area. Based on the Slovin formula, the sample size of this 

study was 71 respondents. Sampling with probability sampling techniques, using simple 

random sampling method. Meanwhile, data analysis uses Path Analysis. Based on the 

research results, it shows that: work experience (X1) and education level (X2) have a 

direct and significant effect on performance allowance (Z). Work experience (X1) and 

education level (X2) have a direct and significant effect on employee performance (Y). 
And the performance allowance (Z) has a direct and significant effect on employee 

performance (Y). 

 

Keywords: Work Experience, Education Level, Performance Allowances, and Employee 

Performance. 

 

ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak 

langsung variabel pengalaman kerja dan tingkat pendidikan terhadap kinerja pegawai dan 

tunjangan kinerja. Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai di salah satu Kantor Bea 

dan Cukai di Wilayah Bekasi yang berjumlah 248 orang. Berdasarkan rumus Slovin, 

maka jumlah sampel penelitian ini sebanyak 71 responden. Pengambilan sampel dengan 

teknik probability sampling, menggunakan metode simple random sampling. Sedangkan 

analisis data menggunakan Path Analysis. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan 
bahwa: pengalaman kerja (X1) dan tingkat pendidikan (X2) berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap tunjangan kinerja (Z). Pengalaman kerja (X1) dan tingkat pendidikan 

(X2) berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Dan tunjangan 

kinerja (Z) berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

 
Kata Kunci: Pengalaman Kerja, Tingkat Pendidikan, Tunjangan Kinerja, dan Kinerja 

Pegawai. 

 

PENDAHULUAN 
Kinerja merupakan suatu potensi 

yang harus dimiliki oleh setiap pegawai 

untuk melaksanakan setiap tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan 

organisasi kepada pegawai. Kinerja yang 

optimal secara umum dapat dicapai 
apabila seseorang pegawai dalam 

menjalankan tugasnya memiliki 

perasaan aman, nyaman dan bahagia 

pada saat melaksanakan tugas atau 

pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. Usaha untuk meningkatkan 

kinerja pegawai, diantaranya bisa dilihat 

dari pengalaman kerja, tingkat 

pendidikan, dan pemberian tunjangan 

kinerja kepada pegawai.  

Pengalaman kerja bagi seorang 

pegawai sangatlah penting untuk 

menentukan kinerja pegawai. 
Pengalaman kerja adalah ukuran lama 

waktu atau masa kerja yang telah 

ditempuh seseorang dapat memahami 

tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 

melaksanakan dengan baik. Pengamalan 

kerja pegawai dalam melaksanakan 



Pengaruh Pengalaman Kerja….. (Jumawan) hal. 342 - 351                                                 343 

kerja pada sebuah organisasi sangatlah 

penting perannya. Seorang pegawai 

yang memiliki pengalaman kerja lebih 

lama tentu akan lebih mengerti apa yang 

harus dilakukan ketika menghadapi 

sebuah masalah yang muncul. Selain itu 

pegawai tersebut akan lebih cepat dalam 
bekerja dan tidak harus beradaptasi 

dengan tugas yang akan dijalankan 

karena sudah memiliki pengalaman 

sehingga organisasi akan lebih mudah 

mencapai tujuan organisasi karena 

didukung oleh pegawai yang sudah 

berpengalaman dibidangnya masing-

masing. Adanya hubungan pengalaman 
kerja terhadap kinerja pegawai didukung 

oleh pendapat dari Robbins dan Timothy 

(2010), menyatakan keterampilan 

seseorang dalam bekerja yang 

tampaknya menjadi sebuah dasar 

perkiraan yang baik atas kinerjanya. 

Faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja adalah tingkat pendidikan. 

Pendidikan merupakan prasyarat bagi 

kemampuan seorang pegawai untuk 

memperbaiki kualitasnya yaitu kualitas 

untuk menjalankan tugasnya. 

Pendidikan juga merupakan salah satu 

kekuatan sosial yang ikut dibentuk dan 
membentuk masa depan manusia dengan 

sendirinya sehingga pada akhirnya 

pendidikan juga ikut berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (Miranti, 

2016). Semakin tinggi pendidikan 

pegawai, diharapkan sumber daya 

manusianya semakin tinggi. Tanpa bekal 

pendidikan mustahil orang akan mudah 
mempelajari hal-hal yang bersifat baru 

didalam cara atau suatu sistem kerja. 

Adapun pegawai yang bekerja di salah 

satu Kantor Bea dan Cukai di Wilayah 

Bekasi sebagian besar adalah lulusan 

dari Program Diploma, Strata 1 dan 

Strata 2, karena dalam melaksanakan 
tugas dan fungsi di bidang kepabeanan 

dan cukai dibutuhkan sumber daya 

manusia yang kompetitif dan memiliki 

kompetensi baik hard maupun soft 

competencies.  

Selain kedua faktor diatas, 

tunjangan kinerja juga bisa 

mempengaruhi kinerja pegawai. 
Tunjangan kinerja merupakan salah satu 

implementasi pemberian kompensasi 

atau imbalan yang layak atas kinerja 

pegawai. Pemberian tunjangan kinerja 

kepada setiap pegawai di harapkan dapat 

meningkatan kinerja pegawai dalam 

memberikan pelayanan kepada instansi 

dan masyarakat serta dapat 
meningkatkan kesejahteraan bagi 

pegawai di lingkungan kerjanya. 

Tunjangan kinerja pegawai dapat 

meningkat atau menurun sejalan dengan   

peningkatan atau penurunan kinerjanya. 

Adanya hubungan erat antara tunjangan 

kinerja dan kinerja pegawai, maka dapat 

dikatakan juga jika tunjangan kinerja 
adalah suatu proses pemberian imbalan 

yang diberikan kepada pegawai sesuai 

dengan hasil kerja yang dicapai 

pegawai. Adapun tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui pengaruh 

langsung dan tidak langsung variabel 

pengalaman kerja dan tingkat 
pendidikan terhadap tunjangan kinerja 

dan kinerja pegawai. 

 

TINJAUAN TEORI 

Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja seseorang 

menunjukan jenis-jenis pekerjaan yang 
pernah dilakukan seseorang dan 

memberikan peluang yang besar bagi 

seseorang untuk melakukan pekerjaan 

yang lebih baik. Semakin luas 

pengalaman kerja seseorang, semakin 

terampil melakukan pekerjaan dan 

semangkin sempurna pola berpikir dan 

sikap dalam bertindak untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Menurut 

Sutrisno (2009), pengalaman kerja 

adalah suatu dasar/acuan seorang 

karyawan dapat menempatkan diri 

secara tepat kondisi, berani mengambil 

resiko, mampu menghadapi tantangan 

dengan penuh tanggung jawab serta 
mampu berkomunikasi dengan baik 

terhadap berbagai pihak untuk tetap 

menjaga produktivitas, kinerja dan 

menghasilkan individu yang kompeten 

dalam bidangnya. Gibson (2011), 

berpendapat orang yang mempunyai 

pengalaman akan selalu lebih pandai 

dalam menyikapi dari segala hal 
daripada mereka yang sama sekali tidak 
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memiliki pengalaman. Sedangkan 

Johnson (2014,) mengemukakan bahwa 

pengalaman memunculkan potensi 

seseorang. Potensi penuh akan muncul 

bertahap seiring berjalannya waktu 

sebagai tanggapan terhadap bermacam-

macam pengalaman. 
Beberapa penelitian terdahulu 

yang terkait dengan pengaruh 

pengalaman kerja terhadap kinerja 

pegawai, diantaranya: Wulandari (2017), 

penelitian dilakukan di salah satu bank 

di Surabaya menunjukkan bahwa 

pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Ardianto (2020), penelitian dilakukan 

pada pegawai quality control 

menunjukkan bahwa pengalaman kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  

 

Tingkat Pendidikan 
Pendidikan adalah suatu 

kegiatan untuk meningkatkan 

pengetahuan seseorang termasuk 

peningkatan penguasaan teori dan 

keterampilan memutuskan terhadap 

persoalan-persoalan yang menyangkut 

kegiatan untuk mencapai tujuan 
(Ranupanjoyo & Husnan, 2006). 

Pendidikan formal yang ditempuh 

merupakan modal yang amat penting 

karena dengan pendidikan seseorang 

mempunyai kemampuan dan dapat 

dengan mudah mengembangkan diri 

dalam bidang kerjanya (Handoko, 

2003). Tingkat pendidikan yang 
ditempuh dan dimiliki oleh seseorang 

pada dasarnya merupakan usaha yang 

dilakukan untuk dapat memperoleh 

kinerja yang baik. Widi dalam 

Hendrayani (2020), menyatakan bahwa 

tingkat pendidikan merupakan suatu 

kegiatan seseorang dalam 
mengembangkan kemampuan, sikap, 

dan bentuk tingkah lakunya, baik untuk 

kehidupan masa akan datang melalui 

organisasi ataupun tidak terorganisir. 

Dan menurut Notoatmodjo dalam 

Damingun (2018) mengemukakan 

bahwa pendidikan upaya untuk 

mengembangkan sumber daya manusia, 
terutama untuk mengembangkan 

kemampuan intelektual ke arah yang 

diinginkan oleh organisasi yang 

bersangkutan. 

Ada beberapa penelitian 

terdahulu yang telah dilakukan yang 

menyatakan bahwa tingkat pendidikan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai diantaranya: Beyhan (2008), 

penelitian yang dilakukan di kepolisian 

Turki menunjukkan bahwa tingkat 

pendidikan mempunyai pengaruh yang 

paling kuat terhadap kinerja polisi. 

Ishola (2018), penelitian yang dilakukan 

pada staf akuntansi keuangan di sebuah 

Universitas di Nigeria menunjukkan 
bahwa staf dengan pendidikan tinggi 

lebih baik dalam tugas akuntansi 

dibandingkan dengan mereka yang lebih 

rendah kualifikasinya. 

 

Tunjangan Kinerja 
Tunjangan kinerja merupakan 

rangsangan yang diberikan kepada 

pegawai negeri sipil dengan tujuan 

untuk mendorong pegawai dalam 

bertindak dan berbuat sesuatu untuk 

tujuan organisasi. Hal ini berarti 

tunjangan kinerja merupakan suatu 

bentuk motivasi bagi pegawai agar 
dalam diri mereka timbul semangat yang 

lebih besar untuk berprestasi bagi 

organisasi. Menurut Rivai dan Sagala 

(2013), tunjangan kinerja diartikan 

sebagai bentuk imbalan langsung yang 

dibayarkan kepada pegawai karena 

kinerjanya melebihi standar yang 

ditentukan. Sistem ini merupakan bentuk 
lain dari upah langsung di luar upah dan 

gaji yang merupakan kompensasi tetap 

yang disebut sistem kompensasi 

berdasarkan kinerja.  

Adapun penelitian terdahulu 

yang menyatakan bahwa tunjangan 

kinerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja antara lain: Simanjorang & 

Tumbuan (2016), penelitian yang 

dilakukan di Kantor Pelayanan 

Kekayaan Negara dan Lelang Manado 

menunjukkan bahwa tunjangan kinerja 

yang diberikan kepada pegawai 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Lestari dan Riyanto (2020), 
penelitian dilakukan pada Karyawan 
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Pusat Layanan Perpustakaan dan 

Informasi di Perpustakaan Nasional 

Republik Indonesia, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tunjangan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai dalam 

organisasi mengarah kepada 

kemampuan pegawai dalam 

melaksanakan keseluruhan tugas-tugas 

yang menjadi tanggung jawabnya. 

Tugas-tugas tersebut biasanya 

berdasarkan indikator-indikator 
keberhasilan yang sudah ditetapkan. 

Kinerja yang baik merupakan suatu 

langkah untuk menuju tercapainya 

tujuan individu yang akhirnya akan 

menuju pada pencapaian tujuan 

organsiasi. Robbins & Coulter (2005) 

mengatakan bahwa kinerja merupakan 
hasil kerja karyawan yang dilakukan 

secara individu maupun kelompok 

dalam suatu organisasi untuk mencapai 

tujuannya. Casio sebagaimana dikutip 

oleh Ojo (2009) mendefinisikan kinerja 

adalah sejauh mana seorang individu 

dalam melaksanakan tugas atau 
tugasnya. Ini mengacu pada tingkat 

pencapaian tugas yang membentuk 

pekerjaan seorang karyawan. Kontribusi 

karyawan dalam pekerjaan merupakan 

faktor terpenting untuk pengembangan 

dan keunggulan dalam bisnis. 

 

Kerangka Konseptual dan Hipotesis 
 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Hipotesis penelitian adalah sebagai 

berikut: 

H1 : Diduga pengalaman kerja (X1) 

berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap tunjangan 

kinerja (Z). 

H2 : Diduga tingkat pendidikan (X2)  

berpengaruh langsung dan 

signifikan tunjangan kinerja (Z). 

H3 : Diduga pengalaman kerja (X1) 

berpengaruh langsung dan 
signifikan kinerja pegawai (Y). 

H4 : Diduga tingkat pendidikan (X2) 

berpengaruh langsung dan 

signifikan kinerja pegawai (Y). 

H5 : Diduga tunjangan kinerja (Z) 

berpengaruh langsung dan 

signifikan kinerja pegawai (Y).  

 

METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian ini termasuk 

penelitian explanatory. Menurut Given 

(2008), penelitian explanatory adalah 

untuk menguji antar variabel yang 

dihipotesiskan. Penelitian ini terdapat 

hipotesis yang akan diuji kebenarannya. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 

Pegawai di salah satu Kantor Bea dan 

Cukai di Wilayah Bekasi yang 

berjumlah 248 orang. Pedoman 

menentukan jumlah sampel 

menggunakan teori Slovin sebagai 

berikut: 
 

n =  

Dimana: 

n = Jumlah sampel:  N = Jumlah 

populasi:  e = Tingkat kesalahan (10%). 

Berdasarkan rumus diatas, maka 

jumlah sampel penelitian ini sebanyak 

71 responden. Pengambilan sampel 

dengan teknik probability sampling, 
menggunakan metode simple random 

sampling. Menurut Sugiyono (2015), 

simple random sampling adalah 

pengambilan anggota sampel dari 

populasi dilakukan secara acak tanpa 

memperhatikan strata yang ada dalam 

populasi itu. Sedangkan analisis data 
menggunakan analisis jalur (Path 

Analysis). Path analysis digunakan 

untuk menganalisis pola hubungan 

antara variabel dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh langsung maupun 

tidak langsung seperangkat variabel 
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bebas (eksogen) terhadap variabel 

terikat (endogen) 

Adapun variabel-variabel 

penelitian yang digunakan didefinisikan 

secara operasional sebagai berikut: 

a. Variabel Pengalaman Kerja (X1) 

adalah sesuatu atau kemampuan 
yang dimiliki oleh para pegawai 

dalam menjalankan  tugas-tugas  

yang  dibebankan  kepadanya. 

Indikator variabel pengalaman 

tugas berdasarkan Foster (2001), 

yaitu: lama kerja; tingkat 

pengetahuan & keterampilan; dan 

penguasaan pekerjaan & peralatan.  
b. Variabel Tingkat Pendidikan (X2).  

Tingkat pendidikan adalah tahapan 

pendidikan yang ditetapkan 

berdasarkan tingkat perkembangan 

peserta didik, tujuan yang akan 

dicapai dan kemauan yang 

dikembangkan. Indikator variabel 
tingkat pendidikan dalam penelitian 

ini diadaptasi dari Hariandja 

(2009), yaitu: latar belakang 

pendidikan dan wawasan 

pengetahuan. 

c. Variabel Tunjangan Kinerja (Z). 

Tunjangan kinerja adalah bentuk 
imbalan langsung yang dibayarkan 

kepada pegawai karena kinerjanya 

melebihi standar yang ditentukan. 

Indikator tunjangan kinerja 

diadaptasi dari penelitian yang 

dilakukan oleh Najoan., dkk (2018), 

sebagai berikut: penerimaan 

tunjangan kinerja; tunjangan kinerja 
yang diterima menambah 

penghasilan pegawai; tepat waktu 

menerima tunjangan kinerja; cukup 

untuk kebutuhan pegawai; dan 

pemberian tunjangan berdasarkan 

tingkat disiplin pegawai. 

d. Variabel Kinerja Pegawai (Y). 
Kinerja pegawai adalah hasil kerja 

yang telah dicapai seseorang dari 

tingkah laku kerjanya dalam 

melaksanakan aktivitas kerja. 

Indikator kinerja pegawai 

diadaptasi dari Hasibuan (2006), 

yaitu: kesetiaan; prestasi kerja; 

kejujuran; kedisiplinan; dan 
tanggung jawab. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen dan Uji 

Prasyarat 
Berdasarkan hasil uji instrument 

data yaitu uji validitas menunjukkan 

bahwa semua pernyataan variabel 
eksogen dan endogen memiliki nilai r ≥ 
0.3, sedangkan hasil uji reliabilitas 

mempunyai nilai ≥ 0.6, hasil ini 
menunjukkan bahwa uji instrument data 

dinyatakan valid dan reliabel, sehingga 

bisa dilanjut untuk proses analisis 

selanjutnya. Adapun uji asumsi klasik 

menunjukkan bahwa data linier & 
normal, serta tidak terdeteksi 

multikoninieritas.  

 

Hasil Uji Hipotesis 
Adapun hasil uji analisis jalur 

dan hipotesis sebagai berikut: 

 

 
Sumber: Output Amos. 

 

Gambar 2. Hasil Analisis Jalur 

 

Dari gambar di atas, maka 

didapat persamaan analisis jalur sebagai 

berikut: 
 

Z = 0.27X1 + 0.42X2 + e1 

Y = 0.27X1 + 0.37X2 + 0.39Z + e2 

 

Adapun hasil uji hipotesis 

sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

 

 
Sumber: Output Amos 
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Berdasarkan hasil analisis jalur 

maka, hasil uji hipotesis  penelitian ini 

sebagai berikut: 

a. Pengalaman kerja (X1) berpengaruh 

langsung secara signifikan terhadap 

tunjangan kinerja (Z), dengan nilai 
signifikansi 0.042 < 0.05. 

b. Tingkat pendidikan (X2) 

berpengaruh langsung secara 

signifikan terhadap tunjangan kinerja 

(Z), dengan nilai signifikansi 0.002 < 

0.05. 

c. Pengalaman kerja (X1) berpengaruh 

langsung secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y), dengan nilai 

signifikansi 0.012 < 0.05. 

d. Tingkat pendidikan (X2) 

berpengaruh langsung secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Y), dengan nilai signifikansi 0.000 < 

0.05. 
e. Tunjangan kinerja (Z) berpengaruh 

langsung secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y), dengan nilai 

signifikansi 0.000 < 0.05. 

 

Direct, Indirect and Total Effect  
Berdasarkan hasil analisis jalur 

maka besarnya pengaruh masing-masing 

variabel secara langsung dan tidak 

langsung serta pengaruh total variabel, 

dapat dilihat sebagai berikut: 

 

Tabel 2. Pengaruh Langsung, Tidak 

Langsung dan Total  

 

 
Sumber: Output Amos 

 

Adapun penjelasan dari tabel 

diatas, sebagai berikut: 

a. Pengalaman kerja (X1) memiliki 

pengaruh langsung terhadap 

tunjangan kinerja (Z) sebesar 0.268. 

b. Tingkat pendidikan (X2) memiliki 

pengaruh langsung terhadap 

tunjangan kinerja (Z) sebesar 0.418. 

c. Tunjangan kinerja (Z) memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.390. 

d. Pengalaman kerja (X1) memiliki 
pengaruh langsung terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.265, dan tidak 

langsung sebesar 0.105. Total 

pengaruh 0.370. 

e. Tingkat pendidikan (X2) memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.373, dan tidak 

langsung sebesar 0.163. Total 0.536. 
 

Sedangkan besarnya kontribusi variabel 

secara simultan terhadap variabel 

lainnya dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Kontribusi Simultan 
 

   
Kontribusi 

Var_Z 
  

,246 

Var_Y 
  

,538 

Sumber: Output Amos 

 

a. Besarnya pengaruh pengalaman kerja 

(X1) dan tingkat pendidikan (X2) 
memiliki kontribusi terhadap 

tunjangan kinerja (Z) sebesar 24.6%. 

b. Besarnya pengaruh pengalaman kerja 

(X1), tingkat pendidikan (X2), dan 

tunjangan kinerja (Z) memiliki 

kontribusi terhadap kinerja pegawai 

(Y)  sebesar 53.8%. 

 
Pembahasan 
a. Pengalaman kerja (X1) berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap 

tunjangan kinerja (Z). 

Hipotesis pertama diterima dan 

terbukti kebenarannya. Hal ini 

dibuktikan dari nilai signifikansi 
sebesar 0.042 < 0.05, pengalaman 

kerja (X1) berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap tunjangan kinerja 

(Z). Pengalaman kerja (X1) memiliki 

pengaruh langsung  terhadap 

tunjangan kinerja (Z) sebesar 0.268. 

Pengalaman kerja adalah ukuran 

lama waktu atau masa kerja yang 
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telah ditempuh seseorang dapat 

memahami tugas-tugas suatu 

pekerjaan dan telah melaksanakan 

dengan baik. Pengamalan kerja 

pegawai dalam melaksanakan kerja 

pada sebuah organisasi sangatlah 

penting perannya. Dimana masa kerja 
pegawai sangat menentukan 

golongan kepegawaian, dan 

pembagian besar kecilnya tunjangan 

kinerja pegawai juga ditentukan oleh 

golongan pegawai.  

b. Tingkat pendidikan (X2) 

berpengaruh langsung dan signifikan 

terhadap tunjangan kinerja (Z).  
Hipotesis kedua diterima dan terbukti 

kebenarannya. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai dari signifikansi sebesar 

0.002 < 0.05, artinya tingkat 

pendidikan (X2) berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap 

tunjangan kinerja (Z). Tingkat 
pendidikan (X2) memiliki pengaruh 

langsung terhadap tunjangan kinerja 

(Z) sebesar 0.418. Tunjangan kinerja 

yang diberikan kepada para pegawai 

berdasarkan dari hasil evaluasi 

jabatan dan capaian prestasi pegawai. 

Besarnya tunjangan ditentukan secara 
adil, obyektif, transparan, dan 

konsisten sesuai dengan beban kerja 

pegawai. Dengan memiliki tingkat 

pendidikan yang tinggi akan 

memberikan kemudahan bagi 

pegawai dalam menjalankan 

tugasnya dengan baik sehingga 

secara tidak langsung capaian 
prestasi kerja akan mudah didapat 

dengan ilmu yang dimilikinya. 

c. Pengalaman kerja (X1) berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y). 

Hipotesis ketiga diterima dan terbukti 

kebenarannya. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai signifikansi sebesar 

0.012 < 0.05, artinya pengalaman 

kerja (X1) berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Y). Pengalaman kerja (X1) memiliki 

pengaruh langsung terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.265, pengaruh 

tidak langsung sebesar 0.105. Total 
pengaruh 0.370. Dengan adanya 

variabel intervening tunjangan 

kinerja (Z), mampu meningkatkan 

nilai kinerja pegawai (Y). Hasil 

penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang telah 

dilakukan oleh Wulandari (2017) dan 

Ardianto (2020), hasil penelitian 
menunjukkan bahwa pengalaman 

kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Gibson 

(2011), berpendapat orang yang 

mempunyai pengalaman akan selalu 

lebih pandai dalam menyikapi dari 

segala hal daripada mereka yang 

sama sekali tidak memiliki 
pengalaman. Dengan memiliki 

pengalaman kerja maka pekerjaan 

yang dibebabkan dapat dikerjakan 

dengan baik. Selain itu dengan 

mempunyai pengalaman kerja maka 

prestasi kerja dan kinerjapun akan 

meningkat (Nitisemito, 2000). 
d. Tingkat pendidikan (X2) 

berpengaruh langsung dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y). 

Hipotesis keempat diterima dan 

terbukti kebenarannya. Hal ini 

dibuktikan dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.000 < 0.05, artinya tingkat 
pendidikan (X2) berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y).  Tingkat 

pendidikan (X2) memiliki pengaruh 

langsung terhadap kinerja pegawai 

(Y) sebesar 0.373, pengaruh tidak 

langsung sebesar 0.163. Total 

pengaruh 0.536. Dengan adanya 
variabel intervening tunjangan 

kinerja (Z), mampu meningkatkan 

nilai kinerja pegawai (Y). Hasil 

penelitian ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang telah 

dilakukan oleh Beyhan (2008) dan 

Ishola (2018), hasil penelitian 
menunjukkan bahwa tingkat 

pendidikan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Tingkat 

pendidikan yang tinggi dari seorang 

pegawai juga akan mempengaruhi 

kemampuannya dalam mencapai 

kinerja secara optimal, hal ini juga 

didukung oleh Notoatmojo (2009) 
yang menyatakan bahwa pendidikan 
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didalam organisasi adalah suatu 

proses pengembangan kemampuan 

kearah yang diinginkan oleh 

organisasi yang bersangkutan. 

Semakin tinggi pendidikan pegawai, 

diharapkan sumber daya manusianya 

semakin tinggi. Tanpa bekal 
pendidikan mustahil orang akan 

mudah mempelajari hal-hal yang 

bersifat baru didalam cara atau suatu 

sistem kerja.  

e. Tunjangan kinerja (Z) berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y). 

Hipotesis kelima diterima dan 
terbukti kebenarannya. Hal ini 

dibuktikan dengan nilai signifikan 

sebesar 0.000 < 0.05, artinya 

tunjangan kinerja (Z) berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y). Tunjangan 

kinerja (Z) memiliki pengaruh 
langsung terhadap kinerja pegawai 

(Y) sebesar 0.390. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang telah dilakukan oleh 

Simanjorang & Tumbuan (2016) dan 

Lestari & Riyanto (2020), hasil 

penelitian menunjukkan bahwa 
tunjangan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Tunjangan 

kinerja merupakan salah satu 

implementasi pemberian kompensasi 

atau imbalan yang layak atas kinerja 

pegawai. Pemberian tunjangan 

kinerja kepada setiap pegawai di 

harapkan dapat meningkatan kinerja 
pegawai dalam memberikan 

pelayanan kepada instansi dan 

masyarakat serta dapat meningkatkan 

kesejahteraan bagi pegawai di 

lingkungan kerjanya. Adanya 

pemberian tunjangan kinerja pegawai 

secara adil dan layak yang sesuai 
dengan bobot pekerjaan dan 

tanggung jawabnya diharapkan dapat 

memacu produktivitas serta 

menjamin kesejahteraan pegawai. 

 

PENUTUP 
Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan, dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: pengalaman kerja (X1) 

dan tingkat Pendidikan (X2) 

berpengaruh langsung dan signifikan 

terhadap tunjangan kinerja (Z). 

Pengalaman kerja (X1) dan tingkat 

pendidikan (X2) berpengaruh langsung 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Y). Dan tunjangan kinerja (Z) 
berpengaruh langsung dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y). Adapun 

saran yang dapat diberikan adalah 

manajemen hendaknya memberikan 

kesempatan kepada para pegawai untuk 

menempuh jenjang pendidikan yang 

lebih tinggi lagi. Dan bagi penelitian 

selanjutnya yang akan melakukan 
penelitian sejenis, diharapkan bisa 

menambah variabel yang 

berkemungkinan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai agar penelitian dapat 

berkembang. 
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