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ABSTRAK 

Agnesti Novela. 2025. Pengaruh Tingkat Pendidikan Dan Pengalaman Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Taman Nongsa Indah Village Batam 

Industri perhotelan Indonesia, khususnya di kawasan strategis Batam, 

menghadapi tantangan dalam mengoptimalkan kinerja karyawan untuk 

mempertahankan daya saing. Taman Nongsa Indah Village sebagai resort 

terkemuka mengalami gap kinerja konsisten antara target perusahaan (85.0) 

dengan pencapaian aktual (80.1-80.4) selama dua tahun berturut-turut. Penelitian 

ini bertujuan untuk: (1) mendeskripsikan kondisi tingkat pendidikan karyawan; (2) 

mendeskripsikan kondisi pengalaman kerja karyawan; (3) mendeskripsikan 

kondisi kinerja karyawan; (4) menganalisis pengaruh tingkat pendidikan terhadap 

kinerja karyawan; (5) menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja 

karyawan; dan (6) menganalisis pengaruh tingkat pendidikan dan pengalaman 

kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Taman Nongsa Indah 

Village Batam. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

asosiatif dan desain cross-sectional survey. Populasi penelitian adalah seluruh 

karyawan tetap Taman Nongsa Indah Village berjumlah 60 orang, dengan 

menggunakan teknik total sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui 

kuesioner terstruktur untuk mengukur tingkat pendidikan (13 indikator) dan 

pengalaman kerja (12 indikator), serta data kinerja karyawan dari evaluasi 

perusahaan. Analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis regresi 

linear berganda dengan uji prasyarat (normalitas, multikolinearitas, 

heteroskedastisitas, dan linearitas) menggunakan SPSS versi 26. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) tingkat pendidikan karyawan 

didominasi kategori Sedang (45.0%) dengan mayoritas lulusan SMA/SMK 

(51.7%); (2) pengalaman kerja terdistribusi merata pada kategori Rendah (31.7%), 

Sedang (30.0%), dan Tinggi (26.7%); (3) kinerja karyawan didominasi kategori 

Tinggi (38.3%) dengan mean 81.63; (4) tingkat pendidikan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (t=1.077, p=0.286>0.05); (5) pengalaman 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (t=-2.948, 

p=0.005<0.05, β=-0.432); dan (6) tingkat pendidikan dan pengalaman kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (F=4.537, 

p=0.015<0.05) dengan kontribusi 13.7% (R²=0.137). Temuan negatif pengalaman 

kerja dijelaskan melalui fenomena burnout, complacency, kesulitan adaptasi 

teknologi baru, bias sistem evaluasi kinerja, dan ketidakpuasan struktur karir. 

Penelitian ini merekomendasikan pengembangan program anti-burnout, 

revitalisasi sistem pelatihan, evaluasi sistem penilaian kinerja, pengembangan 

career path yang jelas, dan redesign compensation system untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kinerja karyawan, industri 

perhotelan, burnout, human capital theory 
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ABSTRACT 

Agnesti Novela. 2025. The Influence of Education Level And Work Experience 

On Employee Performance At Taman Nongsa Indah Village Batam 

 

The Indonesian hospitality industry, particularly in the strategic area of 

Batam, faces challenges in optimizing employee performance to maintain 

competitiveness. Taman Nongsa Indah Village as a leading resort experienced a 

consistent performance gap between company targets (85.0) and actual 

achievements (80.1-80.4) for two consecutive years. This research aims to: (1) 

describe the condition of employee education level; (2) describe the condition of 

employee work experience; (3) describe the condition of employee performance; 

(4) analyze the influence of education level on employee performance; (5) analyze 

the influence of work experience on employee performance; and (6) analyze the 

simultaneous influence of education level and work experience on employee 

performance at Taman Nongsa Indah Village Batam. 

This study employed a quantitative approach with associative research 

type and cross-sectional survey design. The research population consisted of all 

60 permanent employees of Taman Nongsa Indah Village, using total sampling 

technique. Data collection was conducted through structured questionnaires to 

measure education level (13 indicators) and work experience (12 indicators), 

along with employee performance data from company evaluations. Data analysis 

utilized descriptive analysis and multiple linear regression analysis with 

prerequisite tests (normality, multicollinearity, heteroscedasticity, and linearity) 

using SPSS version 26. 

The research findings indicate that: (1) employee education level was 

dominated by the Medium category (45.0%) with the majority being high school 

graduates (51.7%); (2) work experience was evenly distributed across Low 

(31.7%), Medium (30.0%), and High (26.7%) categories; (3) employee 

performance was dominated by the High category (38.3%) with a mean of 81.63; 

(4) education level had no significant effect on employee performance (t=1.077, 

p=0.286>0.05); (5) work experience had a negative and significant effect on 

employee performance (t=-2.948, p=0.005<0.05, β=-0.432); and (6) education 

level and work experience simultaneously had a significant effect on employee 

performance (F=4.537, p=0.015<0.05) with a contribution of 13.7% (R²=0.137). 

The negative finding of work experience was explained through phenomena of 

burnout, complacency, difficulty adapting to new technology, bias in performance 

evaluation systems, and dissatisfaction with career structure. This research 

recommends the development of anti-burnout programs, revitalization of training 

systems, evaluation of performance appraisal systems, development of clear 

career paths, and redesign of compensation systems to improve employee 

performance. 

 

Keywords: education level, work experience, employee performance, hospitality 

industry, burnout, human capital theory  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Data Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2024 menunjukkan bahwa sektor 

akomodasi dan penyediaan makan minum berkontribusi sebesar 4,23% terhadap 

Produk Domestik Bruto (PDB) nasional dengan pertumbuhan 5,8% year-on-year, 

mengindikasikan recovery yang signifikan pasca pandemi COVID-19. Khususnya 

di Provinsi Kepulauan Riau, sektor pariwisata dan perhotelan menyumbang 18,7% 

dari total PDRB dengan tingkat okupansi hotel mencapai 72,3% pada tahun 2024, 

naik dari 58,1% pada tahun 2023. Data ini menunjukkan bahwa industri perhotelan 

telah memasuki fase pertumbuhan yang memerlukan optimalisasi kinerja sumber 

daya manusia untuk mempertahankan momentum positif dan meningkatkan daya 

saing. 

Permasalahan global kinerja karyawan telah diakui sebagai determinan 

utama keberhasilan organisasi, terutama di industri jasa yang sangat bergantung 

pada kualitas interaksi manusia. Maryani dkk. (2021) mendefinisikan kinerja 

sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Senen dkk. (2020) memperluas konsep ini dengan menjelaskan kinerja sebagai 

perilaku yang menghasilkan outcomes, dimana efektivitas dari perilaku tersebut 

dinilai dan dievaluasi sebagai bagian dari sistem manajemen kinerja organisasi. 

Mediana dan Hwihanus (2024) mengidentifikasi tujuh dimensi kritis kinerja 

karyawan di industri perhotelan: kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan, inisiatif, 

kerja sama, kepatuhan, dan komunikasi. 



2 

 

 

 

Industri perhotelan global telah mengalami transformasi fundamental dalam 

beberapa dekade terakhir, di mana sumber daya manusia (SDM) berkembang 

menjadi aset strategis yang menentukan keberhasilan dan keberlanjutan bisnis. 

Dalam era interconnected economy yang ditandai dengan persaingan multi-dimensi 

dan lintas teritorial, kualitas layanan yang superior menjadi faktor pembeda utama 

antar kompetitor (Alfawaire dan Atan, 2021 serta Hvidt, 2022). Karakteristik 

industri perhotelan yang sangat bergantung pada interaksi manusia dan kualitas 

layanan personal menjadikan kompetensi karyawan sebagai elemen krusial dalam 

mencapai kepuasan tamu dan keunggulan kompetitif (Park dkk., 2022). 

Secara khusus, industri pariwisata Indonesia telah menunjukkan 

pertumbuhan yang signifikan, terutama di kawasan strategis seperti Batam yang 

berfungsi sebagai destinasi wisata internasional dan gerbang ekonomi Indonesia. 

Data dari Dinas Pariwisata Kota Batam menunjukkan tren positif dengan 

peningkatan jumlah wisatawan sebesar 15% setiap tahun sejak 2018 hingga awal 

2023, meskipun mengalami sedikit penurunan akibat dampak pandemi Covid-19 

(Mulda dkk., 2023). Pertumbuhan ini telah mengintensifkan persaingan antar 

penyedia jasa akomodasi dan layanan pariwisata, sehingga menuntut perusahaan-

perusahaan perhotelan untuk terus meningkatkan kualitas operasional melalui 

optimalisasi kinerja karyawan (Dailami dan Thandzir, 2023). 

Dalam dinamika tersebut, Taman Nongsa Indah Village sebagai salah satu 

pemain utama dalam industri perhotelan dan resort di kawasan Batam, Kepulauan 

Riau, menghadapi tantangan strategis dalam membangun, mengembangkan, dan 

mempertahankan SDM yang berkualitas tinggi. Perusahaan ini harus mampu 
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mengadaptasi strategi pengelolaan SDM yang efektif untuk menghadapi tuntutan 

pasar pariwisata yang terus berubah dan meningkatnya ekspektasi tamu terhadap 

standar layanan (Fira dan Rumengan, 2022). Gambar Taman Nongsa Indah Village 

dapat dilihat pada Gambar 1.1. 

  
(a) (b) 

  
(c) (d) 

Gambar 1.1. Taman Nongsa Indah Village Batam; a). Tampak Atas, b). Storey 

Villa, c). Bed Room ,d). Living Room 

Berdasarkan evaluasi kinerja yang telah dilakukan oleh perusahaan dalam 

dua tahun terakhir, terdapat fenomena yang mengindikasikan adanya kesenjangan 

kinerja yang perlu dianalisis lebih mendalam. Tabel 1.1 menampilkan hasil evaluasi 

kinerja dalam periode tersebut. 

Tabel 1.1. Hasil Evaluasi Kinerja dalam 2 Tahun Terakhir 

Tahun Target Skor Kinerja Rata-rata Skor Kinerja Gap 

2022 85,0 80,1 -4,9 

2023 85,0 80,4 -4,6 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data evaluasi kinerja menunjukkan adanya kesenjangan yang konsisten 

antara target yang ditetapkan perusahaan dengan pencapaian aktual karyawan. 
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Meskipun terdapat peningkatan skor kinerja dari tahun 2022 ke 2023 sebesar 0,3 

poin, namun peningkatan ini masih jauh dari target yang ditetapkan yaitu 85,0. Gap 

kinerja yang terjadi pada tahun 2022 sebesar 4,9 poin hanya mengalami perbaikan 

marginal menjadi 4,6 poin pada tahun 2023. 

Ketidakmampuan mencapai target kinerja selama dua tahun berturut-turut 

ini mengindikasikan adanya masalah struktural dalam manajemen sumber daya 

manusia yang memerlukan identifikasi dan penanganan yang lebih komprehensif. 

Target kinerja 85,0 yang ditetapkan perusahaan merupakan standar yang realistis 

dalam industri perhotelan bintang empat, mengingat standar internasional 

hospitality umumnya menetapkan benchmark kinerja pada rentang 80-90 untuk 

kategori "good to excellent performance" (Mediana dan Hwihanus, 2024). 

Stagnasi kinerja pada level 80-an menunjukkan bahwa karyawan telah 

mencapai tingkat kompetensi dasar namun belum optimal dalam mengembangkan 

excellence dalam pelayanan. Hal ini menjadi lebih kritis ketika dilihat dari konteks 

persaingan industri perhotelan di Batam yang semakin ketat, dimana diferensiasi 

melalui kualitas layanan superior menjadi faktor penentu keberhasilan bisnis. 

Besaran gap yang relatif stabil (berkisar 4,6-4,9 poin) mengindikasikan bahwa 

strategi pengembangan SDM yang diterapkan selama ini belum efektif dalam 

menciptakan breakthrough improvement yang dibutuhkan untuk mencapai target 

organisasi. 

Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi berbagai faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan, dengan tingkat pendidikan dan pengalaman 

kerja menjadi dua determinan yang paling sering dikaji karena terbukti memiliki 
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pengaruh signifikan. Human Capital Theory yang dikembangkan oleh Marginson 

(2019) menegaskan bahwa pendidikan merupakan investasi dalam pengembangan 

modal manusia yang akan menghasilkan pengembalian dalam bentuk peningkatan 

produktivitas dan kinerja. Indajang dkk. (2024) dalam penelitiannya di berbagai 

hotel bintang lima di Indonesia menemukan korelasi positif antara tingkat 

pendidikan karyawan dengan kualitas layanan dan kepuasan tamu, dimana tingkat 

pendidikan berkontribusi 34% terhadap variasi kinerja karyawan. 

Di sisi lain, pengalaman kerja sebagai akumulasi pengetahuan praktis dan 

tacit knowledge telah terbukti sebagai prediktor kinerja yang kuat. Kasiani dkk. 

(2023) dalam penelitiannya di resort-resort Bali mendemonstrasikan bahwa 

karyawan dengan pengalaman kerja lebih dari lima tahun menunjukkan tingkat 

efisiensi dan kepuasan pelanggan yang lebih tinggi dibandingkan dengan rekan-

rekan mereka yang kurang berpengalaman, dengan kontribusi pengalaman kerja 

sebesar 42% terhadap variasi kinerja. Experiential Learning Theory (Kolb dkk., 

2001) menjelaskan bahwa pengalaman kerja memungkinkan individu untuk 

mengembangkan tacit knowledge yang sulit diartikulasikan namun sangat berharga 

dalam konteks praktis. 

Berdasarkan data terbaru yang diperoleh dari Departemen Sumber Daya 

Manusia Taman Nongsa Indah Village (2024), profil demografis karyawan 

menunjukkan keragaman yang signifikan dalam tingkat pendidikan dan pengalaman 

kerja yang berpotensi mempengaruhi variasi kinerja. Gambar 1.2 menampilkan 

distribusi karyawan berdasarkan tingkat pendidikan per departemen. 
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Gambar 1.2. Distribusi Pendidikan per Departemen 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data di atas menunjukkan bahwa mayoritas karyawan Taman Nongsa Indah 

Village memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK (51,7%), diikuti oleh SMP 

(20%), SD (16,7%), Diploma 3 (3,3%), dan Strata 1 (8,3%). Komposisi ini 

mencerminkan karakteristik umum dalam industri perhotelan di Indonesia yang 

masih didominasi oleh tenaga kerja dengan pendidikan menengah, khususnya pada 

departemen operasional seperti Housekeeping, Landscape, Maintenance, dan 

Security. Selanjutnya, aspek pengalaman kerja karyawan dapat dilihat dari lama 

masa kerja berdasarkan tingkat pendidikan sebagaimana disajikan dalam Tabel 1.2. 

Tabel 1.2. Lama Bekerja di Taman Nongsa Indah Village Batam 

Tingkat Pendidikan Rata-rata Masa Kerja (Tahun) 

SD 3,3 

SLTP 4,6 

SLTA 6,4 

SMK 4,4 

Diploma 3 5,7 

Strata 1 4,6 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 
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Data tersebut mengungkapkan pola yang menarik dimana karyawan dengan 

tingkat pendidikan SLTA memiliki rata-rata masa kerja tertinggi (6,4 tahun), 

sementara karyawan dengan pendidikan SD memiliki rata-rata masa kerja terendah 

(3,3 tahun). Fenomena ini mengindikasikan adanya dinamika yang kompleks antara 

tingkat pendidikan, loyalitas karyawan, dan stabilitas tenaga kerja di industri 

perhotelan. 

Analisis lebih mendalam terhadap hubungan antara tingkat pendidikan dan 

kinerja karyawan mengungkapkan pola yang tidak linear sebagaimana disajikan 

dalam Gambar 1.3. 

 
Gambar 1.3. Perbandingan Skor Kinerja Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data tersebut menunjukkan bahwa karyawan dengan pendidikan SLTA 

memiliki skor kinerja tertinggi (80,50), diikuti oleh SLTP (80,43) dan SMK (80,30). 

Menariknya, karyawan dengan pendidikan Strata 1 justru memiliki skor kinerja 

yang lebih rendah (80,13) dibandingkan dengan karyawan berpendidikan SLTA. 

Fenomena ini mengindikasikan bahwa hubungan antara tingkat pendidikan formal 
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dan kinerja tidak selalu berbanding lurus, terutama dalam konteks pekerjaan yang 

membutuhkan keterampilan praktis dan pengalaman lapangan. 

Aspek stabilitas tenaga kerja juga menjadi perhatian penting dalam analisis 

ini, sebagaimana tercermin dalam tingkat turnover berdasarkan karakteristik 

karyawan. Tabel 1.3 menampilkan tingkat turnover berdasarkan tingkat pendidikan. 

Tabel 1.3. Tingkat Turnover Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tingkat 

Pendidikan 

Jumlah 

Karyawan 

Jumlah yang 

Keluar 

Tingkat Turnover 

(%) 

SD 3 1 33,33 

SLTP 7 0 0,00 

SLTA 22 1 4,55 

SMK 13 2 15,38 

Diploma 3 7 1 14,29 

Strata 1 8 1 12,50 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data turnover mengungkapkan bahwa karyawan dengan pendidikan SD 

memiliki tingkat turnover tertinggi (33,33%), sementara karyawan SLTP 

menunjukkan tingkat turnover terendah (0%). Karyawan dengan pendidikan tinggi 

(SMK, Diploma 3, dan Strata 1) menunjukkan tingkat turnover yang relatif moderat, 

berkisar antara 12,50% hingga 15,38%. 

Dalam pengembangan SDM, data partisipasi dalam program pelatihan dan 

pengembangan mengungkapkan disparitas yang signifikan. Tabel 1.4 menampilkan 

tingkat partisipasi berdasarkan tingkat pendidikan. 

Tabel 1.4. Tingkat Partisipasi Pelatihan Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Jumlah yang Pernah Mengikuti Pelatihan 

SD 1 

SLTP 3 

SLTA 20 

D3 2 

S1 1 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 
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Data tersebut menunjukkan bahwa karyawan dengan pendidikan SLTA 

memiliki partisipasi tertinggi dalam program pelatihan (20 orang), sementara 

karyawan dengan pendidikan SD dan S1 memiliki partisipasi terendah (masing-

masing 1 orang). Fenomena ini mengindikasikan adanya kesenjangan dalam akses 

atau motivasi terhadap pengembangan kompetensi berdasarkan latar belakang 

pendidikan. 

Lebih lanjut, analisis kinerja berdasarkan pengalaman kerja menunjukkan 

pola yang lebih konsisten sebagaimana ditampilkan dalam Gambar 1.4. 

 
Gambar 1.4. Perbandingan Skor Kinerja Berdasarkan Pengalaman Kerja 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data ini menunjukkan korelasi positif yang jelas antara lamanya 

pengalaman kerja dengan kinerja karyawan. Karyawan dengan pengalaman kerja 

lebih dari 10 tahun memiliki skor kinerja tertinggi (80,48), diikuti oleh kelompok 5-

10 tahun (80,21), dan yang kurang dari 5 tahun memiliki skor terendah (79,82). 

Pola ini sejalan dengan penelitian Kasiani dkk. (2023) yang menunjukkan bahwa 
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pengalaman kerja berkontribusi signifikan terhadap kemampuan adaptasi dan 

efisiensi operasional dalam industri perhotelan. 

Selanjutnya, analisis turnover berdasarkan pengalaman kerja sebagaimana 

disajikan dalam Tabel 1.5 menunjukkan pola yang berbeda. 

Tabel 1.5. Tingkat Turnover Berdasarkan Pengalaman Kerja 

Masa 

Kerja 

Jumlah 

Karyawan 

Jumlah yang 

Keluar 

Tingkat Turnover 

(%) 

< 5 tahun 31 6 19,35 

5-10 tahun 16 0 0,00 

> 10 tahun 13 0 0,00 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data ini menunjukkan bahwa seluruh turnover karyawan terjadi pada 

kelompok dengan pengalaman kerja kurang dari 5 tahun (19,35%), sementara 

karyawan dengan pengalaman 5 tahun ke atas menunjukkan tingkat retensi yang 

sempurna (0% turnover). Fenomena ini mengindikasikan pentingnya periode 

adaptasi dan pengembangan keterampilan dalam fase awal karir, serta nilai strategis 

dari karyawan berpengalaman sebagai aset yang stabil bagi perusahaan. 

Selanjutnya, analisis partisipasi pelatihan berdasarkan pengalaman kerja 

sebagaimana disajikan dalam Tabel 1.6 mengungkapkan pola yang berbeda. 

Tabel 1.6. Tingkat Partisipasi Pelatihan Berdasarkan Pengalaman Kerja 

Masa Kerja Jumlah yang Pernah Mengikuti Pelatihan 

< 5 tahun 4 

5-10 tahun 0 

> 10 tahun 23 

Sumber: Data Departemen SDM Taman Nongsa Indah Village, 2024 

Data ini menunjukkan polarisasi yang ekstrem dimana karyawan dengan 

pengalaman kerja 5-10 tahun sama sekali tidak berpartisipasi dalam program 

pelatihan, sementara karyawan dengan pengalaman lebih dari 10 tahun memiliki 
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partisipasi tertinggi (23 orang). Fenomena ini mengindikasikan adanya gap dalam 

strategi pengembangan SDM, khususnya untuk kelompok karyawan dengan 

pengalaman menengah yang justru berada dalam fase kritis pengembangan karir. 

Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji hubungan antara tingkat 

pendidikan, pengalaman kerja, dan kinerja karyawan secara umum, terdapat 

kesenjangan penelitian yang perlu diisi dalam konteks industri perhotelan dan 

pariwisata di Indonesia, khususnya di kawasan Batam yang memiliki karakteristik 

unik sebagai zona ekonomi khusus dan destinasi wisata cross-border. Selain itu, 

studi spesifik tentang interaksi antara tingkat pendidikan dan pengalaman kerja 

dalam mempengaruhi kinerja karyawan di Taman Nongsa Indah Village belum 

pernah dilakukan sebelumnya. 

Berdasarkan data empiris yang telah dipaparkan, Taman Nongsa Indah 

Village menghadapi dilema strategis dalam kebijakan rekrutmen, penempatan, dan 

pengembangan karyawan. Apakah lebih baik untuk memprioritaskan kandidat 

dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi atau mereka dengan pengalaman kerja 

yang lebih luas? Bagaimana kedua faktor ini berinteraksi dalam membentuk kinerja 

karyawan di berbagai departemen dan level hierarki? Bagaimana perusahaan dapat 

mengoptimalkan kekuatan dan mengatasi kelemahan dari berbagai kombinasi 

tingkat pendidikan dan pengalaman kerja? 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

tingkat pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan pada Taman 

Nongsa Indah Village. Hasil penelitian ini tidak hanya akan berkontribusi pada 

pengembangan teoritis dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan 



12 

 

 

 

hospitality management, tetapi juga memberikan implikasi praktis bagi Taman 

Nongsa Indah Village dan industri perhotelan di Indonesia secara umum dalam 

mengoptimalkan kebijakan SDM mereka untuk meningkatkan kinerja organisasi 

dan daya saing dalam lanskap bisnis yang semakin menantang. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, dapat diidentifikasi beberapa masalah 

sebagai berikut: 

1. Gap kinerja konsisten antara target perusahaan (85,0) dengan pencapaian 

aktual karyawan (80,1-80,4) selama dua tahun berturut-turut menunjukkan 

masalah struktural dalam manajemen SDM. 

2. Distribusi pendidikan tidak merata dengan dominasi karyawan SMA/SMK 

(51,7%) menciptakan tantangan standardisasi kompetensi di berbagai 

departemen. 

3. Pola hubungan non-linear antara tingkat pendidikan dan kinerja dimana 

karyawan SLTA mengungguli karyawan S1 mengindikasikan pendidikan 

tinggi tidak selalu menjamin kinerja superior. 

4. Tingkat turnover tinggi pada karyawan berpendidikan SD (33,33%) 

menunjukkan ketidakstabilan tenaga kerja pada segmen tertentu. 

5. Disparitas akses pelatihan berdasarkan tingkat pendidikan dengan karyawan 

SLTA mendominasi partisipasi (20 orang) sementara SD dan S1 sangat rendah 

(masing-masing 1 orang). 
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6. Konsentrasi turnover hanya pada karyawan berpengalaman kurang dari 5 

tahun (19,35%) mengindikasikan masalah retensi pada periode adaptasi awal. 

7. Gap pengembangan SDM pada karyawan dengan pengalaman 5-10 tahun 

yang tidak berpartisipasi dalam program pelatihan sama sekali. 

8. Variasi kinerja antar departemen dimana Front Office dan F&B lebih 

dipengaruhi pendidikan, sedangkan Housekeeping dan Maintenance lebih 

dipengaruhi pengalaman kerja. 

9. Belum adanya penelitian empiris tentang interaksi tingkat pendidikan dan 

pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di industri perhotelan Batam 

yang dapat menjadi dasar kebijakan SDM. 

 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, untuk menjaga 

fokus dan kedalaman penelitian, maka penelitian ini dibatasi pada hal-hal berikut: 

1. Tingkat Pendidikan. 

2. Pengalaman Kerja. 

3. Kinerja Karyawan. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana kondisi tingkat pendidikan karyawan di Taman Nongsa Indah 

Village?  
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2. Bagaimana kondisi pengalaman kerja karyawan di Taman Nongsa Indah 

Village?  

3. Bagaimana kondisi kinerja karyawan di Taman Nongsa Indah Village?  

4. Bagaimana pengaruh tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan pada 

Taman Nongsa Indah Village?  

5. Bagaimana pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Taman Nongsa Indah Village?  

6. Bagaimana pengaruh tingkat pendidikan dan pengalaman kerja secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada Taman Nongsa Indah Village? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas maka 

didapatkan tujuan penelitian yang dilaksanakan yaitu untuk: 

1. Mendeskripsikan kondisi tingkat pendidikan karyawan pada Taman Nongsa 

Indah Village. 

2. Mendeskripsikan kondisi pengalaman kerja karyawan pada Taman Nongsa 

Indah Village. 

3. Mendeskripsikan kondisi kinerja karyawan pada Taman Nongsa Indah Village. 

4. Menganalisis pengaruh tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan pada 

Taman Nongsa Indah Village. 

5. Menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Taman Nongsa Indah Village. 

6. Menganalisis pengaruh tingkat pendidikan dan pengalaman kerja secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada Taman Nongsa Indah Village. 
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F. Manfaat Penelitian 

Sesuai dengan permasalahan dan tujuan penelitian, maka manfaat yang 

dapat diambil dari penelitian ini yaitu: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia terkait dengan pengaruh tingkat pendidikan dan 

pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan. 

b. Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian-penelitian 

selanjutnya, terutama yang berkaitan dengan kinerja karyawan di industri 

perhotelan dan pariwisata. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Taman Nongsa Indah Village, hasil penelitian ini dapat menjadi 

bahan pertimbangan dalam mengambil kebijakan terkait rekrutmen, 

penempatan, dan pengembangan karyawan berdasarkan tingkat pendidikan 

dan pengalaman kerja. 

b. Bagi manajemen Taman Nongsa Indah Village, penelitian ini dapat 

membantu dalam menyusun strategi peningkatan kinerja karyawan dengan 

mempertimbangkan faktor tingkat pendidikan dan pengalaman kerja. 

c. Bagi karyawan Taman Nongsa Indah Village, penelitian ini dapat 

memberikan pemahaman tentang pentingnya pendidikan dan pengalaman 

kerja dalam meningkatkan kinerja mereka. 
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d. Bagi peneliti, penelitian ini merupakan sarana untuk mengaplikasikan 

pengetahuan teoritis yang diperoleh selama kuliah dalam situasi nyata di 

lapangan. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh tingkat 

pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan pada Taman Nongsa 

Indah Village Batam, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Tingkat pendidikan karyawan didominasi kategori Sedang (45.0%) dengan 

mayoritas lulusan SMA/SMK (51.7%). Kredensial formal karyawan berada 

pada level yang cukup baik, meskipun masih terdapat kebutuhan peningkatan 

kualifikasi melalui program sertifikasi keahlian yang relevan. 

2. Pengalaman kerja karyawan terdistribusi merata dengan kategori Rendah 

(31.7%), Sedang (30.0%), dan Tinggi (26.7%). Perusahaan memiliki 

kombinasi karyawan dengan berbagai tingkat pengalaman, meskipun masih 

terdapat kesenjangan dalam rotasi antar departemen dan partisipasi program 

pelatihan berkelanjutan. 

3. Kinerja karyawan didominasi kategori Tinggi (38.3%) dengan nilai mean 

81.63. Mayoritas karyawan (61.6%) memiliki kinerja baik hingga sangat baik, 

namun masih terdapat 33.3% dengan kinerja rendah yang memerlukan 

intervensi manajemen. 

4. Tingkat pendidikan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (t 

= 1.077, p = 0.286 > 0.05). Temuan ini menunjukkan bahwa dalam konteks 

resort wisata, keterampilan praktis dan soft skills lebih penting dibandingkan 

pengetahuan teoretis dari pendidikan formal. 
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5. Pengalaman kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (t = -2.948, p = 0.005 < 0.05, β = -0.432). Temuan ini dapat 

dijelaskan melalui fenomena burnout, complacency, kesulitan adaptasi 

teknologi baru, bias sistem evaluasi kinerja, dan ketidakpuasan terhadap 

struktur karir. 

6. Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (F = 4.537, p = 0.015 < 0.05) dengan 

kontribusi 13.7% (R² = 0.137). Sisanya 86.3% dipengaruhi faktor lain seperti 

motivasi kerja, disiplin kerja, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

emotional intelligence. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan penelitian, saran yang dapat diberikan adalah 

sebagai berikut: 

1. Perusahaan sebaiknya merevisi kebijakan rekrutmen dengan tidak terlalu 

menekankan tingkat pendidikan formal sebagai kriteria utama, melainkan 

lebih fokus pada soft skills, attitude, dan kesesuaian dengan budaya organisasi. 

Selain itu, perlu mengimplementasikan program rotasi kerja terstruktur dan 

merancang program sertifikasi internal yang relevan dengan standar industri 

perhotelan untuk meningkatkan kompetensi karyawan secara merata. 

2. Manajemen perlu mengembangkan program anti-burnout dan wellness untuk 

karyawan berpengalaman, mencakup konseling psikologis dan stress 

management workshop. Penting juga untuk melakukan review sistem 

penilaian kinerja agar tidak bias, mengembangkan career path yang jelas 
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dengan multiple career tracks, serta meredesign compensation and reward 

system yang menghargai tenure dan expertise karyawan berpengalaman. 

3. Karyawan berpengalaman sebaiknya mempertahankan growth mindset untuk 

terus belajar dan beradaptasi dengan perubahan teknologi serta standar 

industri, aktif berpartisipasi dalam program pelatihan, dan menjaga work-life 

balance untuk mencegah burnout. Sementara karyawan baru perlu 

memanfaatkan kesempatan pelatihan dan aktif mencari mentoring dari 

karyawan senior. 

4. Peneliti dapat menggunakan pengalaman ini sebagai fondasi untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut dengan mengeksplorasi variabel-variabel lain yang 

memiliki pengaruh lebih besar terhadap kinerja karyawan (R² penelitian ini 

hanya 13.7%). Disarankan menggunakan mixed methods approach dan studi 

longitudinal untuk pemahaman yang lebih komprehensif tentang dinamika 

hubungan antara karakteristik individual dan kinerja karyawan. 

5. Penelitian ini memberikan kontribusi paradigma baru bahwa pengalaman kerja 

dapat berpengaruh negatif terhadap kinerja, yang menantang asumsi 

konvensional. Penelitian mendatang perlu mengeksplorasi variabel moderator 

seperti budaya organisasi, sistem penghargaan, dan faktor psikologis 

(resiliensi, self-efficacy, work engagement) yang dapat memediasi hubungan 

antara pengalaman kerja dan kinerja. 

6. Penelitian mendatang disarankan untuk: (1) mengeksplorasi faktor-faktor lain 

yang berkontribusi lebih besar terhadap kinerja seperti motivasi kerja, 

kepemimpinan, dan budaya organisasi; (2) melakukan studi komparatif antara 
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berbagai jenis properti hotel; (3) meneliti variabel mediator seperti burnout 

dan job satisfaction; serta (4) mengembangkan model struktural yang lebih 

kompleks untuk menangkap interaksi berbagai variabel yang mempengaruhi 

kinerja karyawan di industri hospitality. 
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