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THE INFLUENCE OF HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT, WORK
EXPERIENCE, AND WORK MOTIVATION

CAMPINA ICE CREAM INDUSTRY TBK
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MOTIVASI CAMPINA ICE CREAM INDUSTRY

TBK]
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(.3) Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
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Abstract. This study aims to analyze the_influence of human resource development, work_experience,_and work motivation on employee
performance at PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Utilizing a quantitative method with

multiple linear regression analysis, the research involved 145 respondents selected through random sampling

techniques. The results show that, partially, human resource development has a positive and _significant influence on employee performance, with _a
regression_coefficient of 0.305,_indicating that training programs effectively enhance

employee productivity and adaptability. Work experience also significantly influences

0.232, showing that longer work experience supports efficiency and task comprehension.
Work motivation emerges as the dominant variable, with a regression coefficient of 0.425, highlighting the importance
of financial incentives and non-financial recognition in boosting employee performance. Simultaneously, the three
variables explain 83.4% of the variation in employee performance, as indicated by an F-value of 235.758. These
findings emphasize that human resource development, work experience, and work motivation are critical elements in
optimizing employee performance, urging companies to strategically manage these factors to enhance
competitiveness.
Keywords: Human Resource Development, Work Experience, Work Motivation, and Employee Performance.
menganalisis pengaruh pengembangan sumber daya manusia, motivasi
Campina Ice Cream Industry Tbk.
analisis regresi linear berganda, penelitian ini melibatkan 145 responden yang dipilih
melalui teknik random sampling. pengembangan sumber daya
manusia memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan koefisien regresi sebesar 0,305,
di mana program pelatihan terbukti meningkatkan produktivitas dan adaptasi karyawan. Pengalaman kerja juga
berpengaruh signifikan dengan koefisien regresi sebesar 0,232, menunjukkan bahwa pengalaman lebih lama
mendukung efisiensi dan pemahaman kerja. Motivasi kerja menjadi variabel dominan dengan koefisien regresi
sebesar 0,425, yang menegaskan pentingnya insentif finansial maupun penghargaan non-finansial dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Secara simultan, ketiga variabel ini menjelaskan 83,4% variasi dalam kinerja
karyawan, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai F sebesar 235,758. Temuan ini menegaskan bahwa pengembangan
SDM, pengalaman kerja, dan motivasi kerja merupakan elemen penting dalam menciptakan kinerja yang optimal,
sehingga perusahaan perlu fokus pada pengelolaan strategis ketiga faktor ini untuk meningkatkan daya saing.
Kata Kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia, Pengalaman Kerja, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan.
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
PT Campina Ice Cream Industry Tbk adalah salah satu perusahaan terkemuka di Indonesia yang bergerak
dalam industri makanan dan minuman, khususnya dalam produksi es krim. Berdiri sejak tahun 1990, PT Campina Ice
Cream Industry Tbk telah membangun reputasi yang kuat dalam menyediakan produk-produk berkualitas tinggi dan
inovatif bagi konsumen di seluruh Indonesia. Perusahaan ini memiliki visi untuk menjadi pemimpin pasar dalam

industri es krim, dengan fokus utama pada inovasi produk, keunggulan kualitas, dan pelayanan pelanggan yang prima.
Dengan komitmen kuat terhadap standar mutu dan keamanan pangan yang tinggi, PT Campina Ice Cream Industry
Tbk terus berupaya untuk memenuhi kebutuhan dan ekspektasi konsumen akan produk-produk yang lezat, segar, dan
berkualitas.

Seiring dengan pertumbuhan industri es krim di Indonesia, PT Campina Ice Cream Industry Tbk telah

mengalami perkembangan yang pesat dan memperluas jangkauan bisnisnya melalui distribusi yang luas di berbagai
kanal ritel, termasuk supermarket, toko kelontong, restoran, dan kafe. Dengan portofolio produk yang beragam, mulai
dari es krim klasik hingga inovasi terbaru dalam bentuk es krim beku dan es krim mewah, perusahaan ini terus
memperluas penetrasi pasar dan mendapatkan kepercayaan pelanggan. Dalam era persaingan global yang semakin
ketat, perusahaan-perusahaan di berbagai sektor industri berusaha untuk meningkatkan kinerja mereka dalam
menghadapi tantangan yang beragam. PT Campina Ice Cream Industry Tbk, sebagai salah satu perusahaan yang
bergerak dalam industri makanan dan minuman, tidak terkecuali dari upaya-upaya tersebut. Dalam mengoptimalkan
kinerja perusahaan, manajemen tidak bisa mengabaikan peran penting yang dimainkan oleh karyawan sebagai aset
terpenting dalam mencapai tujuan organisasi.

Di tengah dinamika yang terus berkembang, faktor-faktor seperti pengembangan sumber daya manusia
(SDM), pengalaman kerja, dan motivasi karyawan menjadi sangat krusial dalam menentukan arah dan keberhasilan
PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Pengembangan SDM, sebagai investasi jangka panjang, merupakan upaya yang



dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan. Hal ini penting
mengingat industri makanan dan minuman yang terus berkembang dengan pesat dan sering kali menuntut penyesuaian
terhadap teknologi, proses produksi, dan kebutuhan konsumen. Pengalaman kerja, di sisi lain, merupakan akumulasi
dari pengetahuan praktis dan keterampilan yang diperoleh oleh karyawan selama berada dalam lingkungan kerja. PT
Campina Ice Cream Industry Tbk, dengan latar belakang yang telah membanggakan dalam industri ini, memiliki
kekayaan pengalaman yang tidak dapat diabaikan. Namun demikian, perusahaan perlu memastikan bahwa
pengalaman tersebut terus ditingkatkan dan dikelola secara efektif guna mendukung kinerja yang optimal.
Selanjutnya, motivasi karyawan menjadi faktor penting dalam menentukan sejauh mana karyawan akan berkontribusi
secara aktif dan produktif dalam mencapai tujuan perusahaan. Karyawan yang termotivasi secara intrinsik maupun
ekstrinsik cenderung lebih berdedikasi, inovatif, dan berorientasi pada pencapaian hasil. Oleh karena itu, manajemen
PT Campina Ice Cream Industry Tbk perlu memahami faktor-faktor yang memengaruhi motivasi karyawan dan
mengimplementasikan strategi yang sesuai untuk mempertahankan dan meningkatkan motivasi tersebut.

Dengan mempertimbangkan kompleksitas dan interdependensi antara faktor-faktor tersebut, penelitian ini

bertujuan untuk melakukan analisis mendalam tentang pengaruh pengembangan SDM, pengalaman kerja, dan
motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Hasil analisis yang diperoleh
diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih baik kepada manajemen perusahaan mengenai strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan berkelanjutan. Melalui pemahaman yang lebih mendalam tentang
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, diharapkan PT Campina Ice Cream Industry Tbk dapat
mengidentifikasi area-area yang perlu diperbaiki dan mengembangkan kebijakan serta program-program yang tepat
guna meningkatkan produktivitas, kualitas, dan kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan dapat terus
bersaing dan berkembang di pasar yang semakin kompetitif.

Alasan peneliti memilih produk PT Campina Ice Cream Industry TBK karena relevansinya dengan konteks

industri makanan dan minuman yang kompetitif dan dinamis, di mana kinerja karyawan memiliki peran sentral dalam
mencapai keunggulan kompetitif. Dengan memahami bagaimana faktor-faktor ini saling berinteraksi dan berdampak
terhadap kinerja karyawan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga bagi perusahaan
dalam meningkatkan strategi pengelolaan sumber daya manusia, serta berkontribusi terhadap literatur dan praktik
manajemen SDM secara lebih luas.

Pengembangan karyawan merupakan proses di mana individu memperoleh keterampilan dan pengalaman

untuk mendukung keberhasilan dalam pekerjaan saat ini maupun menghadapi tugas-tugas di masa depan. Istilah ini
lebih sering dikaitkan dengan peran-peran pada level manajerial [1]. Keberhasilan pelatihan dan pengembangan
sumber daya manusia dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti dukungan dari manajemen puncak, komitmen dari
spesialis maupun generalis, perkembangan teknologi, tingkat kompleksitas organisasi, dan gaya belajar yang
diterapkan. Setelah pengembangan dilaksanakan, diperlukan langkah evaluasi untuk memastikan hasil yang
diinginkan tercapai [2]. Keberhasilan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia dipengaruhi oleh berbagai

faktor seperti dukungan dari manajemen puncak, komitmen dari spesialis maupun generalis, perkembangan teknologi,
tingkat kompleksitas organisasi, dan gaya belajar yang diterapkan. Setelah pengembangan dilaksanakan, diperlukan
langkah evaluasi untuk memastikan hasil yang diinginkan tercapai [3]. Program pengembangan karyawan yang
dijalankan oleh perusahaan atau organisasi tidak hanya memberikan manfaat bagi konsumen dan karyawan itu sendiri,
tetapi juga berdampak positif pada perusahaan dan masyarakat pengguna produk atau jasa mereka [4]. Oleh karena
itu, pengembangan sumber daya manusia menjadi elemen krusial bagi organisasi dalam menghadapi tuntutan tugas
saat ini maupun tantangan masa depan. Dengan pendekatan yang sistematis, pengembangan ini diharapkan mampu
meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja untuk mencapai target organisasi serta mempersiapkan karyawan untuk
menjalankan peran dan tanggung jawab di masa mendatang dengan optimal [5].

Pengalaman kerja merupakan salah satu aspek yang sangat penting dalam keberlangsungan sebuah

perusahaan. Karyawan dengan pengalaman kerja yang memadai cenderung lebih cepat beradaptasi dengan tugas-tugas
yang ada. Pengalaman bekerja menjadi aset utama bagi individu untuk terjun ke bidang tertentu [6]. Dimensi yang
digunakan untuk menilai tingkat pengalaman seseorang meliputi durasi masa kerja, keterampilan yang dimiliki, serta
tingkat penguasaan terhadap pekerjaan yang dilakukan [7]. Pengalaman memiliki peran dalam mengembangkan

potensi individu. Semakin tinggi tingkat pengalaman dan motivasi kerja yang dimiliki seorang karyawan, semakin

baik pula kinerja yang dihasilkan. Sebaliknya, apabila pengalaman dan motivasi kerja karyawan rendah, hal ini dapat
berdampak negatif terhadap kinerja mereka [8].

Motivasi adalah sebuah dorongan yang memotivasi seseorang untuk mengambil tindakan tertentu dengan

tujuan memperoleh kepuasan yang diharapkan [9]. Motivasi merupakan dorongan kerja yang muncul dari dalam diri
pegawai sebagai hasil dari integrasi kebutuhan pribadi, pengaruh lingkungan fisik, serta lingkungan sosial, di mana
kekuatan motivasi ini bergantung pada proses pengintegrasian tersebut [10]. Motivasi melibatkan individu yang
memiliki berbagai kebutuhan dasar, seperti kebutuhan fisiologis, rasa aman, hubungan sosial, penghargaan diri, dan
pencapaian aktualisasi diri [11]. Motivasi kerja karyawan menjadi aspek penting yang perlu dipahami oleh pimpinan
organisasi, karena secara langsung memengaruhi kinerja mereka. Oleh karena itu, pimpinan harus memberikan
perhatian untuk menjaga dan meningkatkan motivasi karyawan melalui berbagai cara yang efektif. Karyawan yang



memiliki motivasi kerja tinggi akan menunjukkan peningkatan dalam kinerja mereka [12]. Dengan demikian, untuk
mencapai kinerja optimal sesuai dengan target yang telah ditetapkan, perusahaan perlu memberikan dorongan yang
dapat memotivasi karyawan agar mereka bersedia mencurahkan energi dan pemikiran sepenuhnya demi keberhasilan
pekerjaan [13].

PT Campina Ice Cream Industry Tbk menghadapi tantangan dalam memastikan kinerja karyawan tetap

optimal di tengah persaingan industri yang ketat. Pengembangan sumber daya manusia, pengalaman kerja, dan

motivasi kerja menjadi faktor penting yang saling memengaruhi kinerja, namun pengelolaannya belum sepenuhnya

efektif. Pengembangan SDM belum secara konsisten meningkatkan kompetensi karyawan, pengalaman kerja belum
terintegrasi dengan baik untuk mendorong produktivitas, dan motivasi kerja karyawan sering terpengaruh oleh

dinamika beban kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja
karyawan guna memberikan rekomendasi strategis yang relevan bagi perusahaan.

Hasil pengamatan yang telah dilakukan, penelitian tentang pengembangan SDM mempunyai pengaruh

positif terhadap kinerja karyawan [14]. Berdasarkan penelitian lain menunjukkan hasil bahwa pengembangan SDM

tidak_mempunyai_pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [15]. Maka dapat disimpulkan bahwa kedua

penelitian tersebut menunjukkan terdapat adanya ketidakkonsisten antara pengembangan sdm terhadap kinerja

karyawan. Hasil pengamatan yang telah dilakukan, penelitian tentang pengalaman kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan [16]. Berdasarkan penelitian lain menunjukkan hasil bahwa pengalaman

penelitian tersebut menunjukkan terdapat adanya ketidakkonsisten antara pengalaman kerja terhadap kinerja

kerja tidak _mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [17]. Maka dapat disimpulkan bahwa kedua

karyawan. Hasil pengamatan yang telah dilakukan, penelitian tentang motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan [18]. Berdasarkan penelitian lain menunjukkan hasil bahwa motivasi kerja tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan [19]. Berdasarkan hasil dari kedua penelitian,
ketidakkonsistenan dalam hubungan_

Pengamatan sebelumnya menunjukkan adanya celah atau kesenjangan dalam hasil penelitian terdahulu terkait
pengembangan sumber daya manusia, pengalaman kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena
itu, peneliti merasa perlu melakukan penelitian lanjutan untuk mengetahui apakah variabel-variabel tersebut benar-
benar memiliki pengaruh atau tidak. Peneliti mengidentifikasi adanya kesenjangan bukti (evidence gap) dalam hasil-

hasil penelitian sebelumnya, yang mendorong dilakukannya kajian ulang guna memperjelas ketidaksesuaian temuan

tersebut.
B. Rumusan Masalah
_Apakah_ o Campina Industry Tbk?
2. Apakah PT Campina Industry Tbk?
3. Apakah motivasi PT Campina Induatry Tbk?

4. Seberapa signifikan kontribusi ketiga variabel tersebut secara keseluruhan terhadap peningkatan kinerja karyawan
di PT Campina Ice Cream Industry Tbk?

C. Pertanyaan Penelitian
Apakah penerapan pengembangan sumber daya manusia, pengalaman kerja, dan motivasi kerja mampu dalam
meningkatkan keberhasilan kinerja karyawan PT Campina Industry Tbk?

D. Kategori Sustainable Development Goals (SDGs)

Penelitian ini berkontribusi terhadap SDG 8 dengan mempromosikan pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi
melalui peningkatan produktivitas karyawan, kesejahteraan, serta stabilitas pekerjaan di PT Campina Ice Cream
Industry TBK. Pengembangan SDM, pelatihan, dan peningkatan motivasi kerja mendorong efisiensi operasional dan
inovasi, sehingga karyawan memiliki keterampilan yang lebih relevan dan dapat beradaptasi dengan perkembangan
industri. Program ini menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan memungkinkan setiap karyawan untuk
berpartisipasi aktif, mendukung retensi tenaga kerja, dan mengurangi turnover. Peningkatan produktivitas ini
memperkuat daya saing perusahaan, menciptakan dampak positif bagi ekonomi lokal, dan berkontribusi pada
keberlanjutan sektor industri makanan dan minuman, sejalan dengan tujuan SDG 8 untuk pertumbuhan ekonomi yang
inklusif dan pekerjaan yang layak bagi semua.

E. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian

_Tujuan_peneltian ini adalah _untuk mengevaluasi pengaruh pengembangan sumber daya manusia (X) dan dua
variabel independen (X) pengalaman kerja dan motivasi kerja, dimana variabel independen (X) ini mempengaruhi
variabel dependen (Y) terhadap kinerja karyawan yang diperhatikan dalam penelitian ini dengan PT Campina Industry
Campina Tbk sebagai objek kajian.

Manfaat penelitian ini adalah dapat memberikan gambaran mengenai pentingnya pengalaman kerja dan motivasi

kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan dapat merancang strategi pengembangan
sumber daya manusia yang lebih efektif, seperti program pelatihan dan pengelolaan lingkungan kerja yang

mendukung.



LITERATUR REVIEW

A. Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah proses di mana karyawan memperoleh keterampilan dan
pengalaman yang diperlukan untuk menjalankan pekerjaan saat ini maupun tugas-tugas di masa depan. Istilah
pengembangan lebih sering digunakan dalam konteks pekerjaan pada tingkat manajerial [20]. Pengembangan SDM
mencakup upaya yang lebih luas untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap, serta karakteristik kepribadian
guna mempersiapkan karyawan dalam memikul tanggung jawab pekerjaan di masa mendatang [21]. Kegiatan ini
menjadi hal yang wajib dilakukan oleh organisasi agar pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), dan keterampilan _(skill)__karyawan sesuai
dengan tuntutan _pekerjaan. Melalui pengembangan ini, diharapkan karyawan

mampu memperbaiki dan mengatasi kekurangan dalam melaksanakan tugas secara lebih efektif, selaras dengan
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang diimplementasikan oleh organisasi [22].

Berikut adalah beberapa indikator dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia menurut [23] sebagai berikut:

1. Pengetahuan (Knowledge)

Pengetahuan mencakup semua hal yang diketahui atau dikuasai oleh seseorang, termasuk kemampuan memahami
informasi terkait suatu bidang tertentu.

2. Kemampuan (Ability)
Kemampuan mengacu pada kecakapan atau potensi individu dalam menguasai keahlian yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan, serta penilaian atas tindakan yang dilakukan.

3. Keterampilan (Skill)
Keterampilan adalah kemampuan teknis individu dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan cara yang
lebih efektif dan akurat.

B. Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja merupakan salah satu aspek yang sangat penting dalam keberlangsungan sebuah perusahaan.
Karyawan dengan pengalaman kerja yang memadai cenderung lebih cepat beradaptasi dengan tugas-tugas yang ada.
Pengalaman bekerja menjadi aset utama bagi individu untuk terjun ke bidang tertentu [6]. Pengalaman kerja mengacu
pada sejauh mana seorang karyawan menguasai keterampilan dan pengetahuan dalam bekerja, yang dapat diukur
berdasarkan durasi _ serta dilakukannya [24]. Penempatan karyawan yang sesuai
dengan pengalaman yang dimiliki dapat meningkatkan kinerja. Karyawan dengan tingkat pengalaman yang tinggi
cenderung lebih mampu menciptakan kerja sama dalam proses pembelajaran, yang pada akhirnya dapat memengaruhi
kinerja mereka secara positif [25].

Beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur pengalaman kerja adalah [26].

_1. Lama Waktu atau Masa Kerja

Mengacu pada durasi seseorang bekerja secara rutin hingga mencapai pemahaman yang mendalam terhadap tugas
dan tanggung jawabnya.

2. Tingkat Pengetahuan dan Keterampilan yang Dimiliki
pekerjaan. Pengetahuan ini_mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan _informasi_sesuai dengan_
_tanggung jawab pekerjaan. 3. Penguasaan Terhadap Pekerjaan dan Peralatan

Menggambarkan sejauh mana seseorang mampu melaksanakan tugas dan menggunakan peralatan kerja secara
tepat dan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan.

C. Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan atau penggerak dalam diri individu yang memunculkan, mengarahkan, dan
mengorganisasikan perilaku. Dengan demikian, motivasi dapat diartikan sebagai suatu kondisi yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau kegiatan secara sadar, dengan tujuan meningkatkan kinerja. Motivasi
yang baik akan membuat karyawan lebih bersemangat dan antusias dalam bekerja, sehingga semakin tinggi motivasi,
semakin besar pula produktivitas kerja yang dapat dicapai [27].

Memberikan dorongan sebagai bentuk motivasi sangat penting untuk meningkatkan semangat kerja karyawan

agar hasil kerja yang diharapkan oleh manajemen dapat tercapai. Hubungan antara motivasi, semangat kerja, dan hasil
optimal bersifat linear, di mana motivasi yang baik akan meningkatkan semangat kerja karyawan, yang pada akhirnya
menghasilkan kinerja optimal sesuai standar yang telah ditetapkan [26]. Motivasi berkaitan dengan usaha dan
dorongan internal yang dilakukan seseorang untuk mencapai tujuan tertentu. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi
dalam bekerja akan cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik [28].

Indikator yang diterapkan dalam variabel ini adalah [29]:

1. Penghargaan Diri

Seorang karyawan akan merasa dihormati jika mendapatkan apresiasi dari orang lain di lingkungan kerjanya.

Situasi ini akan mendorong individu tersebut untuk bekerja lebih baik.

2. Kekuasaan



Karyawan merasa termotivasi jika diberikan wewenang penuh atas pekerjaannya tanpa adanya paksaan, selama
pekerjaan tersebut tidak menyimpang dari tujuan perusahaan.

3. Kebutuhan
Meliputi kebutuhan akan rasa aman dalam pekerjaan, seperti jaminan bebas dari bahaya fisik, ancaman
kehilangan pekerjaan, atau ketidakpastian terkait masa depan.

D. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah hasil kerja_baik secara kualitas_maupun kuantitas yang_dihasilkan oleh_karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan [30]. Kinerja juga dapat diartikan sebagai

tingkat pencapaian pelaksanaan program atau kebijakan dirancang_untuk mencapai_ sebagaimana dirumuskan
o [31]. Kinerja karyawan merupakan perilaku yang

dapat diamati dan dinilai saat melaksanakan tugas, di mana kinerja tersebut mencerminkan kontribusi individu dalam

mencapai tujuan organisasi [32].

Indikator kinerja dapat diukur menurut [33] sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja
Mengacu pada seberapa baik karyawan menyelesaikan tugas yang seharusnya mereka kerjakan.

2. Kuantitas Kerja
Merujuk pada seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh karyawan dalam satu hari, termasuk
kecepatan kerja.

3. Tanggung Jawab
Kesadaran karyawan terhadap kewajibannya untuk melaksanakan tugas yang telah diberikan oleh perusahaan.

4. Kerjasama
Kesiapan karyawan untuk berkolaborasi dengan rekan kerja secara vertikal maupun horizontal, baik di dalam
maupun di luar tugas, untuk menghasilkan pekerjaan yang lebih baik.

5. Inisiatif
Kemauan dari diri sendiri untuk menyelesaikan pekerjaan dan mengatasi masalah tanpa menunggu arahan atasan,
serta menunjukkan rasa tanggung jawab terhadap tugas yang menjadi kewajiban mereka.

E. Kerangka Konseptual dan Hipotesis Penelitian

Hipotesis Penelitian:

1. H 1: Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y) [12].
2. H2: Pengalaman Kerja ( X2) berpengaruh positif Kinerja Karyawan (Y) [14].

3. H3: Motivasi Kerja (X3) berpengaruh [16].

4. H4: Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1),_Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3)_
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y).

F. Definisi Operasional Variabel

Tujuan dari definisi operasional adalah untuk memberikan penjelasan yang jelas mengenai cara pengukuran atau
identifikasi variabel dalam penelitian, sehingga memudahkan peneliti dalam pengumpulan data dan memastikan

bahwa hasil penelitian dapat diulang atau dibandingkan dengan penelitian lainnya. Dalam penelitian ini, terdapat
H4

Motivasi Kerja

(X3)

Pengalaman Kerja

(X2)

H1
H2 Kinerja
Karyawan (Y)
H3
Gambar 1. Kerangka Konseptual
gembangan
Su ber Daya Manusia (X1)_
Pengalaman
Kerja (X 2) Motivasi Kerja (X3)
Kinerja



Karyawan (Y)

empat variabel yang meliputi pengembangan sumber daya manusia (X1), pengalaman kerja (X2),_motivasi kerja (X3) sebagai variabel _
independen,__dan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel dependen.

a. Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1)

Konsep Sumber Daya Manusia yang dibahas dalam penelitian ini merujuk pada teori yang diuraikan dalam [14].
Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah sebuah proses di mana karyawan mendapatkan keterampilan dan
pengalaman yang diperlukan untuk mendukung keberhasilan mereka dalam pekerjaan saat ini maupun tugas-
tugas di masa mendatang. Istilah pengembangan sendiri lebih umum digunakan dalam konteks pekerjaan di
tingkat manajerial [20]. Berikut adalah beberapa indikator dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia menurut
[23] sebagai berikut:

1. Pengetahuan (Knowledge)

Pengetahuan mencakup semua hal yang diketahui atau dikuasai oleh seseorang, termasuk kemampuan
memahami informasi terkait suatu bidang tertentu.

2. Kemampuan (Ability)
Kemampuan mengacu pada kecakapan atau potensi individu dalam menguasai keahlian yang diperlukan
untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, serta penilaian atas tindakan yang dilakukan.

3. Keterampilan (Skill)
Keterampilan adalah kemampuan teknis individu dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan cara
yang lebih efektif dan akurat.

b. Pengalaman Kerja (X2)

Definisi Pengalaman Kerja yang dibahas dalam penelitian ini merujuk pada teori yang diuraikan dalam [16].
Pengalaman kerja mengacu pada sejauh mana seorang karyawan menguasai keterampilan dan pengetahuan dalam
menjalankan tugasnya, yang dapat diukur berdasarkan durasi masa kerja serta jenis pekerjaan yang dilakukan

[24]. Beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur pengalaman kerja_adalah [26]_

_1. Lama Waktu atau Masa Kerja

Mengacu pada durasi seseorang bekerja secara rutin hingga mencapai pemahaman yang mendalam terhadap tugas
dan tanggung jawabnya.

2. Tingkat Pengetahuan dan Keterampilan yang Dimiliki

Meliputi pemahaman terhadap konsep, prinsip, prosedur,__kebijakan,_serta informasi_lain yang diperlukan dalam
pekerjaan. Pengetahuan_ini mencakup kemampuan untuk_memahami_ dan_ menerapkan_ informasi_sesuai dengan.
_tanggung jawab pekerjaan. 3. Penguasaan Terhadap Pekerjaan dan Peralatan

Menggambarkan sejauh mana seseorang mampu melaksanakan tugas dan menggunakan peralatan kerja secara

tepat dan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan.

c. Motivasi Kerja (X3)

Konsep Motivasi Kerja yang dibahas dalam penelitian ini didasarkan pada teori yang dijelaskan dalam [18].
Motivasi kerja adalah dorongan atau penggerak dalam diri individu yang mampu memunculkan, mengarahkan,
dan mengatur perilaku. Dengan kata lain, motivasi dapat diartikan sebagai suatu kondisi yang mendorong atau
menjadi alasan seseorang melakukan suatu tindakan atau aktivitas secara sadar dengan tujuan meningkatkan
kinerja. Motivasi yang baik akan membuat karyawan lebih bersemangat dan antusias dalam menjalankan
pekerjaannya, sehingga semakin tinggi semangat dan dorongan kerja, semakin besar pula produktivitas yang
dihasilkan [27]. Indikator yang diterapkan dalam variabel ini adalah [29]

1. Penghargaan Diri
Seorang karyawan akan merasa dihormati jika mendapatkan apresiasi dari orang lain di lingkungan kerjanya.
Situasi ini akan mendorong individu tersebut untuk bekerja lebih baik.

2. Kekuasaan
Karyawan merasa termotivasi jika diberikan wewenang penuh atas pekerjaannya tanpa adanya paksaan,
selama pekerjaan tersebut tidak menyimpang dari tujuan perusahaan.

3. Kebutuhan
Meliputi kebutuhan akan rasa aman dalam pekerjaan, seperti jaminan bebas dari bahaya fisik, ancaman
kehilangan pekerjaan, atau ketidakpastian terkait masa depan.

d. Kinerja Karyawan (Y)
Definisi Kinerja Karyawan yang dibahas diuraikan 16].



Kinerja karyawan merujuk pada pencapaian hasil kerja, yang diperoleh
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan [34].
Indikator kinerja dapat diukur menurut [33] sebagai berikut:

1. Kualitas Kerja

Mengacu pada seberapa baik karyawan menyelesaikan tugas yang seharusnya mereka kerjakan.

2. Kuantitas Kerja
Merujuk pada seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh karyawan dalam satu hari, termasuk
kecepatan kerja.

3. Tanggung Jawab
Kesadaran karyawan terhadap kewajibannya untuk melaksanakan tugas yang telah diberikan oleh
perusahaan.

4. Kerjasama

Kesiapan karyawan untuk berkolaborasi dengan rekan kerja secara vertikal maupun horizontal, baik di dalam
maupun di luar tugas, untuk menghasilkan pekerjaan yang lebih baik.

5. Inisiatif

Kemauan dari diri sendiri untuk menyelesaikan pekerjaan dan mengatasi masalah tanpa menunggu arahan
atasan, serta menunjukkan rasa tanggung jawab terhadap tugas yang menjadi kewajiban mereka.

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menitikberatkan pada empat variabel, yaitu

pengembangan sumber daya manusia (X1),_pengalaman kerja (X2), dan motivasi kerja (X3) sebagai variabel independen, sedangkan variabel
dependen yang diteliti adalah kinerja karyawan (Y).

Penelitian ini menggunakan eksplanatory research yang merupakan suatu metode penelitian yang bertujuan untuk
memperjelas letak variabel-variabel yang diteliti dan pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya. Alasan
peneliti memilih metode eksplanatori adalah untuk menjelaskan hubungan antara dua atau lebih gejala atau variabel,
serta menguraikan penyebab terjadinya suatu peristiwa [35].

B. Waktu dan Tempat

Penelitian ini dilaksanakan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk, yang beralamat di JI. Raya Rungkut Industri

Il No. 15, Tenggilis Mejoyo, Kec. Tenggilis Mejoyo, Surabaya, Jawa Timur, Indonesia. Pemilihan lokasi ini dilakukan
karena relevansi perusahaan terhadap fokus penelitian, yaitu pada pengaruh variabel-variabel tertentu terhadap kinerja
karyawan.

C. Populasi dan Sample

Penelitian ini melibatkan +500 karyawan sebagai populasi untuk menganalisis pengaruh variabel penelitian

terhadap kinerja karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Populasi ini memiliki karakteristik beragam
berdasarkan jabatan, usia, dan masa kerja, sehingga memberikan gambaran menyeluruh mengenai kondisi perusahaan.
Sampel penelitian ditentukan menggunakan metode Non-Probability Sampling, yaitu teknik yang tidak memberikan
kesempatan yang sama bagi semua anggota populasi untuk terpilih.

Jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan margin of error sebesar 7% atau 0,07. Berdasarkan
perhitungan tersebut, diperoleh jumlah sampel sebanyak 145 responden. Jumlah sampel ini dianggap cukup
representatif untuk memberikan hasil yang valid mengenai pengaruh pengembangan sumber daya manusia,
pengalaman kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk.

D.

dua jenis data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh langsung dari
responden, yaitu karyawan PT Campina Ice Cream Industry Tbk, melalui kuisioner yang berisi pertanyaan terkait
variabel penelitian seperti pengembangan sumber daya manusia, motivasi kerja, dan pengalaman kerja yang
memengaruhi kinerja karyawan. Responden dipilih secara acak menggunakan teknik simple random sampling untuk
memastikan hasil yang representatif.

Data sekunder diperoleh dari _sumber-sumber_relevan,_seperti penelitian sebelumnya, laporan internal perusahaan,

dan dokumen kebijakan pelatihan dan pengembangan karyawan. Kombinasi data primer dan _sekunder memberikan pemahaman yang lebih
lengkap dan mendalam mengenai pengaruh variabel penelitian terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang valid dan bermanfaat bagi pengembangan program

pelatihan karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk.

E. Teknik Pengumpulan



Metode pengumpulan data dalam penelitian ini difokuskan pada penyebaran kuesioner, yang merupakan teknik
pengumpulan data utama. Penyebaran kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan__ memberikan serangkaian
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden _untuk dijawab [36]. Penyebaran kuesioner dilakukan dengan

memberikan serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab, yang berfokus pada
variabel-variabel yang diteliti, seperti pengembangan sumber daya manusia, motivasi kerja, dan pengalaman kerja.

Kuesioner ini dirancang untuk menggali sikap, pandangan, dan persepsi responden mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Setiap responden diminta untuk memberikan jawaban berdasarkan_pengalaman dan

pendapat mereka terhadap pernyataan yang ada dalam kuesioner.

Penelitian ini menerapkan skala interval dengan menggunakan skala likert 1-5 sebagai alat pengukuran. Skala

Likert digunakan untuk menilai sikap, pandangan, dan persepsi_individu atau kelompok terhadap fenomena sosial

tertentu. Dalam konteks penelitian ini, faktor-faktor yang diteliti telah dijelaskan secara jelas dan terperinci oleh

peneliti.

Tabel 1. Skala Likert No. Pernyataan Skor 1. Sangat setuju (SS) 5 2. Setuju (S) 4 3. Netral (N)_3 4. Tidak setuju (TS) 2 5. Sangat tidak setuju
(STS) 1

F. Teknik Analisis

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data yang diolah menggunakan software SPSS. SPSS merupakan

perangkat lunak yang sering digunakan untuk analisis statistik secara akurat dan efisien, menghasilkan berbagai jenis
output sesuai dengan tujuan pengolahan data. Statistik sendiri melibatkan proses pengumpulan data, penyajian data
dalam bentuk ringkas, analisis data menggunakan metode tertentu, hingga interpretasi hasil analisis tersebut. llmu
statistik ini diaplikasikan di berbagai bidang seperti ekonomi, jurnalistik, psikologi, dan lainnya. Dalam proses

analisis, SPSS sering digunakan untuk mendukung berbagai riset seperti riset pasar, pengendalian mutu, dan penelitian
ilmiah lainnya [37].

1. Pengujian Kualitas Data

a. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengukur sejauh mana data yang dikumpulkan pada objek penelitian

sesuai dengan data yang sebenarnya terjadi di lapangan [38].

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas merujuk pada tingkat keandalan instrumen penelitian yang digunakan sebagai alat
pengumpulan data. Instrumen tersebut harus mampu memberikan informasi yang konsisten dan akurat
sesuai dengan kondisi sebenarnya di lapangan [39].

2. Pengujian Asumsi Klasik a. Uji Normalitas
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_Uji normalitas bertujuan untuk menilai apakah model regresi yang dihasilkan memiliki distribusi data
yang normal atau tidak [40].

b. Uji Multikolinearitas

Penguijian ini_dilakukan untuk_menentukan apakah terdapat korelasi antar variabel independen dalam
model regresi. Model_yang baik seharusnya tidak menunjukkan adanya korelasi di antara variabel
independennya [41].

c. Uji Heteroskedastisitas Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk _mengidentifikasi apakah ada perbedaan varian residual antara
satu pengamatan dengan pengamatan lainnya dalam model regresi. Jika varian residual tetap, kondisi ini
disebut homoskedastisitas. Sebaliknya, jika bervariasi, disebut heteroskedastisitas [42].

3. Uji Hipotesis
a. Uji t Uji t digunakan untuk _mengevaluasi pengaruh masing-masing_variabel independen (X1 dan _ X2) terhadap variabel dependen_( Y)__

secara individual melalui pengujian koefisien regresi parsial [43].

mengetahui seluruh variabel
secara simultan berpengaruh terhadap variabel dependen [44].

4. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menghubungkan lebih dari satu variabel .independen_dengan_
variabel dependen. Analisis ini juga membantu menentukan arah hubungan antar variabel, apakah bersifat

positif atau negatif [45].

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Analisis Deskriptif
Tabel 2. Analisis Deskriptif



Berdasarkan hasil statistik deskriptif, Pengembangan SDM ( 1,

20,37, 3,208, yang menunjukkan distribusi nilai

cukup bervariasi dengan rata-rata mendekati nilai maksimum. _Pengalaman Kerja ( _11,.
_20,77,_ 2,920, yang mencerminkan bahwa tingkat

pengalaman kerja responden cukup tinggi dengan distribusi yang tidak terlalu menyebar. Sementara itu, Motivasi

Kerja ( _10,_ 20,30, deviasi 3,223, menunjukkan

rata-rata motivasi kerja yang cukup baik dengan variasi yang sedikit lebih besar dibandingkan Pengalaman Kerja.

Untuk variabel Kinerja Karyawan (Y), nilai minimum adalah 10, maksimum 25, rata-rata 20,32, dan standar

deviasi 3,162, yang mengindikasikan bahwa kinerja karyawan memiliki tingkat rata-rata yang baik dengan variasi

moderat di antara responden. Analisis ini dilakukan dengan ukuran sampel 145 responden, dan data valid secara
listwise.

1

B. Hasil Analisis Uji Kualitas Data

1. Uji Validitas

Tabel 3. _ Nilai R Hitung_ 0,163 0,815 _0,163 0,786
0,799 0,163 0,861 VALID
X1_50,163 0,817 VALID

X2_10,163 0,801 VALID

X2_2 0,163 0,801 VALID

X2_30,163 0,767 VALID

X2_4 0,163 0,768 VALID

X2_50,163 0,791 VALID

X3_10,163 0,860 VALID

X3_2 0,163 0,806 VALID

X3_30,163 0,808 VALID

X3_4 0,163 0,820 VALID

X3_50,163 0,820 VALID

Y_10,163 0,814 VALID

Y_20,163 0,798 VALID

Y_30,163 0,800 VALID

Y_4 0,163 0,845 VALID

Y_50,163 0,835 VALID

Berdasarkan hasil uji validitas, semua item pernyataan untuk variabel Pengembangan SDM (X1),

_(mean) sebesar

_24

Pengalaman Kerja (X2), Motivasi Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan valid karena nilai R Hitung setiap item lebih besar dari R Tabel

(0,163). Untuk variabel Pengembangan SDM (X1), nilai R Hitung

berkisar antara 0,786 hingga 0,861, menunjukkan bahwa semua item X1 valid. Pada variabel Pengalaman
Kerja (X2), nilai R Hitung berada antara 0,767 hingga 0,801, sehingga seluruh item X2 valid. Begitu pula
dengan variabel Motivasi Kerja (X3) yang memiliki nilai R Hitung antara 0,806 hingga 0,860, menunjukkan
bahwa semua item X3 valid. Terakhir, pada variabel Kinerja Karyawan (Y), nilai R Hitung berkisar dari
0,798 hingga 0,845, menunjukkan semua item Y valid. Dengan demikian, semua item pernyataan dari
keempat variabel tersebut telah memenuhi syarat validitas.

2. Uji Reliabilitas

Tabel 4. Uji Reliabilitas Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan _

Pengembangan SDM ( X1)_0,874 RELIABEL

Pengalaman Kerja (X2)_0,843 RELIABEL Motivasi Kerja (X3)_0,878 RELIABEL Kinerja Karyawan (Y)_0,874 RELIABEL

yaitu 0,874 untuk 0,843 untuk 0,878 untuk dan 0,874 untuk
data kuesioner memiliki tingkat konsistensi internal yang sangat tinggi, sehingga dapat diandalkan untuk
digunakan dalam analisis selanjutnya.
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C. Hasil Analisis Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Tabel 5. Uji Normalitas

Hasil uji_One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah
0,200, yang lebih besar dari 0,05, sehingga hipotesis nol (HO) diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa
data berdistribusi normal. Uji dilakukan pada 145 sampel dengan rata-rata O dan standar deviasi 1,288.
Dengan demikian, data dapat digunakan dalam analisis statistik parametrik yang memerlukan asumsi
normalitas.

2. Uji Multikolinearitas



Tabel 6. Uji Multikolinearitas

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Pengembangan SDM ( X1),_Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3)_berpengaruh signifikan

terhadap variabel Y. Motivasi Kerja memberikan pengaruh

terbesar, diikuti oleh Pengembangan SDM dan Pengalaman Kerja, dengan semua variabel memberikan
kontribusi positif. Tidak ditemukan masalah multikolinearitas dalam model ini, sehingga model dapat
digunakan untuk menjelaskan hubungan antar variabel.
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3. Uji Heteroskedastisitas
Tabel 7. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser mengungkapkan bahwa model regresi ini tidak

mengalami masalah heteroskedastisitas, karena semua variabel independen memiliki nilai signifikansi
lebih besar dari 0,05. Nilai signifikansi untuk variabel Pengembangan SDM (_X1)_adalah 0,484,_
Pengalaman Kerja (X2)__sebesar 0,907,_dan Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,106. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan dari variabel independen terhadap nilai absolut

residual, sehingga asumsi homoskedastisitas dalam model ini telah terpenuhi.

D. Hasil Uji Hipotesis
1. Uji t (Parsial)

Tabel 8. Uji t (Parsial)

semua ini
variabel dependen (Y). Variabel Pengembangan SDM (_X1) memiliki nilai t_
sebesar 3,428 dengan signifikansi kurang dari 0,001, yang_berarti signifikan. Variabel Pengalaman Kerja
(X2) memiliki nilai t_sebesar_3,490 dengan_signifikansi kurang dari 0,001, yang juga signifikan. Selain

itu, Motivasi Kerja (X3) menunjukkan nilai t sebesar 4,708 dengan signifikansi kurang dari 0,001,
mengindikasikan _ dapat disimpulkan
bahwa semua variabel independen secara individu berkontribusi secara signifikan terhadap variabel

dependen dalam model ini.
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2. Uji F (Simultan)
Tabel 9. Uji F (Simultan)

Hasil uji F dalam tabel ANOVA menunjukkan bahwa model regresi dengan tiga prediktor ( X1, X2, X3)_
secara keseluruhan signifikan dalam menjelaskan variasi variabel dependen (Y). Nilai F sebesar 235,758
dengan tingkat signifikansi p &lt; 0,001 menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan secara
statistik antara variabel independen dan variabel dependen. Dengan demikian, model regresi ini dapat
dianggap layak untuk menjelaskan hubungan antara variabel-variabel tersebut.

3. Koefisien Determinasi
Tabel 10. Koefisien Determinasi

Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai R Square adalah 0,834, yang berarti model
regresi mampu menjelaskan 83,4% variasi pada variabel dependen (Y) berdasarkan variabel independen
(X1, X2, X3). Nilai Adjusted R Square sebesar 0,830 mengindikasikan penyesuaian terhadap jumlah
prediktor dalam model, sehingga tetap tinggi dan menunjukkan model yang baik. Nilai Standard Error

of the Estimate sebesar 1,303 menggambarkan tingkat kesalahan prediksi dalam model. Secara
keseluruhan, model regresi memiliki kemampuan yang sangat baik dalam menjelaskan hubungan antara
variabel-variabel yang dianalisis.

E. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 11. Analisis Regresi Linear Berganda
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X3

Dimana:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Pengembangan Sumber Daya Manusia
X2 _=Pengalaman Kerja X3 = Motivasi Kerja



menunjukkan bahwa variabel bebas Pengembangan SDM

(X1),_Pengalaman Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3) memiliki pengaruh

Koefisien regresi untuk X1 adalah 0,305 (p &lt; 0,001), X2 adalah 0,232 (p &lt; 0,001), dan
X3 adalah 0,425 (p &lt; 0,001). Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit pada masing-
masing variabel bebas akan meningkatkan variabel Y sebesar nilai koefisien tersebut, dengan asumsi
variabel lainnya konstan. Variabel X3 memiliki pengaruh terbesar (Beta = 0,433) dibandingkan X1
(Beta = 0,309) dan X2 (Beta = 0,214). Konstanta sebesar 0,668 menunjukkan nilai Y ketika semua
variabel bebas bernilai nol, meskipun konstanta ini tidak signifikan secara statistik (p = 0,398). Secara
keseluruhan, model ini mendukung pengaruh signifikan ketiga variabel bebas terhadap variabel

dependen

F. Pembahasan
H1: Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan di PT Campina Ice Cream
Industry Tbk
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Program pelatihan yang dirancang untuk meningkatkan
karyawan terbukti berkontribusi signifikan terhadap peningkatan produktivitas dan efisiensi kerja.

Berdasarkan data empiris yang diperoleh dari hasil kuesioner, memberikan tanggapan positif terhadap program
pengembangan SDM yang diselenggarakan oleh perusahaan. Mereka merasa pelatihan yang diberikan relevan dengan
kebutuhan kerja mereka, membantu meningkatkan pengetahuan teknis dan soft skills seperti komunikasi dan
manajemen waktu. Namun, beberapa responden menyarankan agar cakupan materi pelatihan diperluas dan frekuensi
pelaksanaannya ditingkatkan untuk lebih mendukung kebutuhan kerja yang dinamis.

Hasil pengamatan ini menunjukkan kesamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh [46]. Dari penelitian

tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia memiliki dampak positif terhadap _tingkat_
kinerja karyawan.

H2: Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk
Berdasarkan hasil uji hipotesis, pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Karyawan dengan pengalaman kerja lebih lama cenderung lebih terampil dalam menyelesaikan tugas, memahami
prosedur kerja, dan mampu mengatasi permasalahan dengan lebih efisien.

Berdasarkan data empiris yang diperoleh dari hasil kuesioner, dengan pengalaman kerja lebih lama melaporkan
bahwa mereka memiliki pemahaman yang lebih baik terhadap alur kerja dan tugas operasional. Selain itu, mereka
merasa lebih percaya diri dalam mengambil keputusan dan menyelesaikan masalah. Sebaliknya, karyawan dengan
pengalaman kerja yang lebih singkat menyatakan perlunya pembinaan tambahan untuk mencapai tingkat kompetensi
yang setara. Beberapa responden mengusulkan program mentoring untuk mempercepat transfer pengalaman antara
karyawan senior dan junior.

Penelitian ini menunjukkan hasil yang sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [47]. Hasilnya menunjukkan
bahwa pengalaman kerja berkontribusi positif terhadap tingkat kinerja karyawan.
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H3: Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk

Berdasarkan hasil uji hipotesis, motivasi kerja berpengaruh terbesar terhadap kinerja karyawan. Motivasi

intrinsik, seperti kebanggaan terhadap pekerjaan, dan motivasi ekstrinsik, seperti insentif finansial, memberikan
kontribusi signifikan dalam meningkatkan produktivitas dan tanggung jawab karyawan.

Berdasarkan data empiris yang diperoleh dari hasil kuesioner, sebagian besar responden merasa termotivasi oleh
insentif finansial seperti bonus kinerja dan tunjangan. Selain itu, penghargaan non-finansial seperti pengakuan
manajemen atas kontribusi mereka juga meningkatkan semangat kerja. Lingkungan kerja yang mendukung, termasuk
hubungan baik dengan rekan kerja dan atasan, turut mendorong motivasi intrinsik. Namun, beberapa responden
mencatat bahwa beban kerja yang tinggi dapat menurunkan motivasi mereka, meskipun insentif yang diberikan cukup
memadai.

Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang dilakukan [48]. Hasil penelitian menunjukkan bahwa

motivasi yang positif dapat meningkatkan kinerja karyawan.

H4: Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia, _ Motivasi Campina Ice
Cream Industry Tbk

Berdasarkan hasil uji hipotesis, secara simultan, pengembangan SDM, pengalaman kerja, dan motivasi kerja

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja memiliki kontribusi dominan, namun
pengembangan SDM dan pengalaman kerja juga memberikan pengaruh penting untuk menciptakan karyawan yang
kompeten dan produktif.

Berdasarkan data empiris yang diperoleh dari hasil kuesioner, responden merasa bahwa kombinasi program

pelatihan, pengalaman kerja, dan motivasi kerja memberikan dampak signifikan pada kinerja mereka. Pelatihan yang
berkelanjutan dan pengalaman kerja yang memadai membantu mereka memahami tugas lebih baik, sementara insentif
finansial dan non-finansial menjadi pendorong utama semangat kerja. Namun, mereka juga mencatat perlunya
kesinambungan dalam pelaksanaan program pengembangan SDM dan pembinaan pengalaman untuk menjaga tingkat
kinerja tetap optimal.

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan SDM, pengalaman kerja, dan motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Pengembangan SDM membantu meningkatkan keterampilan karyawan,



pengalaman kerja membuat karyawan lebih terampil, dan motivasi kerja mendorong karyawan untuk lebih produktif
dan bertanggung jawab. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [49] yang juga menemukan pengaruh
positif dari ketiga faktor tersebut terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia, pengalaman kerja, dan motivasi kerja secara
parsial maupun memiliki pengaruh PT Campina Ice Cream Industry
Tbk. Pengembangan sumber daya manusia berkontribusi positif dengan koefisien regresi sebesar 0,305, yang
mencerminkan bahwa program pelatihan dan pengembangan keterampilan meningkatkan produktivitas dan adaptasi
karyawan terhadap perubahan. Pengalaman kerja juga berpengaruh signifikan dengan koefisien regresi sebesar 0,232,
di mana karyawan dengan pengalaman lebih lama mampu bekerja lebih efisien dan memahami prosedur kerja lebih
baik. Motivasi kerja menjadi faktor dominan dengan koefisien regresi sebesar 0,425, menunjukkan bahwa insentif
finansial maupun penghargaan non-finansial secara signifikan meningkatkan semangat dan kinerja karyawan. Secara
simultan, ketiga variabel ini menjelaskan 83,4% variasi kinerja karyawan dengan nilai F sebesar 235,758, menegaskan
bahwa kombinasi pengembangan SDM, pengalaman kerja, dan motivasi kerja merupakan kunci dalam menciptakan
tenaga kerja yang kompeten, produktif, dan berdaya saing.



