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Abstract: The purpose of this study was to determine the effect of knowledge, experience 

and skills on employee performance at the Mappi Regency Regional Revenue Agency. The 

method used in this study is a quantitative method. The results of the study showed that 

knowledge has a positive and significant effect on employee performance at the Mappi 

Regency Regional Revenue Agency. Experience has a positive and significant effect on 

employee performance at the Mappi Regency Regional Revenue Agency. Skills have a 

positive and significant effect on employee performance at the Mappi Regency Regional 

Revenue Agency. Knowledge, experience, and skills simultaneously have a significant and 

positive effect on employee performance. 
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Abstrak: Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh pengetahuan, pengalaman dan 

keterampilan terhadap kinerja pegawai pada badan pendapatan daerah Kabupaten 

Mappi.Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif.Hasil penelitian 

menunjukan bahwa pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi. Pengalaman berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Mappi.Ketrampilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi..Pengetahuan, pengalaman, dan ketrampilan secara 

simultan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. 
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Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting dan strategis bagi suatu 

organisasi, baik organisasi bisnis yang berorientasi profit maupun organisasi pemerintah 

yang berorientasi non profit. Pentingnya sumber daya manusia nampak pada perannya 

sebagai motor dalam menggerakkan roda organisasi. Laju pergerakkan roda organisasi 

membutuhkan sumber daya manusia yang mumpuni dalam hal kualitas, baik kualitas 

manajerial maupun kualitas teknis.Sumberdaya manusia berkualitas adalah mereka yang 

mampu menyesuaikan pengetahuan, keterampilan dan keahliannya dengan tuntutan 

perubahan dan perkembangan zaman. Kemampuan sumber daya manusia dalam 

menyesuaikan diri pada perubahan yang terjadi akan membawa yang bersangkutan pada 

tingkatan yang tinggi untuk menghadapi persaingan kerja. Upaya penyesuaian kemampuan 

dan ketrampilan dengan tuntutan perkembangan dan kemajuan zaman dapat dilakukan 

melalui strategi pengembangan sumber daya manusia.Strategi dimaksud adalah 

peningkatan pengetahuan dan ketampilan melalui pendidikan formal dan kegiatan 

pelatihan.Setiap organisasi berkeinginan mempekerjakan pegawai yang sesuai dengan 

bidang pekerjaan yang ada pada suatu organisasi.Untuk mencapai tujuan tersebut evaluasi 

terhadap kinerja pegawai menjadi kebutuhan yang mendesak yang bermanfaat baik bagi 

pegawai itu sendiri maupun bagi organisasi.Dalam mengevaluasi kinerja pegawai sesuai 

dengan aspek profesional dan sosial, banyak unsur baik psikologis maupun perilaku yang 

dipertimbangkan.Dalam lingkungan organisasi yang semakin kompleks ditandai dengan 

bidang tugas yang semakin rumit, maka evaluasi terhadap kinerja pegawaimerupakansuatu 

strategi untuk membantu organisasi dalam mengelola kinerja demi mencapai tujuan yang 

telah direncanakan sebelumnya. 

Evaluasi kinerja dilakukan dengan memperkirakan kontribusi yang layak dari 

seorang pegawai secara keseluruhan.Pengembangan sumber daya manusia sebagai bagian 

dari strategi organisasi untuk menghasilkan karyawan dengan tingkat kinerja yang tinggi 

harus mendapat dukungan bukan hanya dari pihak manajemen semata tetapi juga 

dukungan dari karyawan itu sendiri. Keinginan yang kuat akan prestasi kerja yang lebih 

baik dari seorang karyawan akan mendorong kea rah pencapaian tujuan pengembangan 

sumber daya manusia. 

Kinerja merupakan ukuran dari apa yang dihasilkan oleh seorang karyawan atau atas 

tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Sebagaimana diekmukakan oleh Mangkunegara 

(2017) bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Afandi (2018) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi 

secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 

MenurutRobert L. Mathis dan Jackson (2012) kinerja dapat diukur menggunakan beberapa 

indicator, antara lain;(1) kuantitas, (2) kualitas, (3) ketepatan waktu, (4) kehadiran dan (5) 

kemampuan bekerja sama. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang, salah satunya adalah pengetahuan 

(knowledge). Menurut Sutrisno (2014), pengetahuan (knowledge) merupakan kemampuan 

seseorang yang berpengaruh terhadap tindakan yang dilakukan. Menurut Notoatmodjo 

(2017), “pengetahuan adalah hasil penginderaan manusia, atau hasil tahu seseorang 

terhadap objek melalui indera yang dimiliki (mata, hidung, telinga, dan sebagainya).”Jadi 

pengetahuan adalah berbagai macam hal yang diperoleh oleh seseorang melalui panca 

indera.Robbins dan Judge (2009), menyatakan bahwa pengetahuan mencerminkan 

kemampuan kognitif seorang karyawan berupa kemampuan untuk mengenal, memahami, 

menyadari dan menghayati suatu tugas/ pekerjaan.Karena itu, pengetahuan seseorang 

karyawan dat dikembangka melalui pendidikan, baik formal maupun non formal serta 
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pengalaman.Pendidikan membekali seseorang dengan dasar-dasar pengetahuan, teori, 

logika, pengetahuan umum, kemampuan analisis serta pengembangan watak dan 

kepribadian. Menurut Notoatmodjo (2017) “faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengetahuan adalah sebagai berikut: (1) Pendidikan, (2) Pekerjaan, (3) Umur, (4) Faktor 

lingkungan, dan (5) Sosial Budaya. 

Pengalaman tidak menunjuk saja pada sesuatu yang sedang berlangsung di dalam 

kehidupan batin, atau sesuatu yang berada di balik dunia indrawi (dunia yang mencakup 

benda-benda jasmani yang konkrit) yang hanya dapat dicapai dengan akal budi atau intuisi, 

mengenai pengalaman bersifat menyeluruh dan mencakup segala hal.Kasmir (2016) 

berpendapat bahwa bahwa pengalaman kerja memiliki arti dimana pengalaman kerja di 

bidang tertentu akan menjadi pertimbangan untuk suatu jabatan tertentu, karena dengan 

memiliki pengalaman kerja dapat merupakan nilai tambah kemampuan dan 

pengetahuannya.Menurut Notoadmojo (2012), pengalaman merupakan peristiwa yang 

tertangkap oleh panca indera dan tersimpan dalam memori. Pengalaman dapat diperoleh 

ataupun dirasakan saat peristiwa baru saja terjadi maupun sudah lama 

berlangsung.Pengalaman yang terjadi dapat diberikan kepada siapa saja untuk digunakan 

dan menjadi pedoman serta pembelajaran manusia. Foster (2015), berpendapat bahwa 

pengalaman adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 

seseorang dalam memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan 

baik. Kasmir (2016) berpendapat bahwa bahwa pengalaman kerja memiliki arti dimana 

pengalaman kerja di bidang tertentu akan menjadi pertimbangan untuk suatu jabatan 

tertentu, karena dengan memiliki pengalaman kerja dapat merupakan nilai tambah 

kemampuan dan pengetahuannya. Menurut Notoadmojo (2012), pengalaman merupakan 

peristiwa yang tertangkap oleh panca indera dan tersimpan dalam memori. Pengalaman 

dapat diperoleh ataupun dirasakan saat peristiwa baru saja terjadi maupun sudah lama 

berlangsung.Pengalaman yang terjadi dapat diberikan kepada siapa saja untuk digunakan 

dan menjadi pedoman serta pembelajaran manusia. Dimensi Pengalaman Kerja Menurut 

Foster (dalam Sartika, 2015) yaitu: (1) Lama waktu/masa kerja, (2) Tingkat pengetahuan 

yang dimiliki, (3) Tingkat keterampilan yang dimiliki, dan (4) Penguasaan terhadap 

pekerjaan dan peralatan. 

Keterampilan dapat diartikan sebagai suatu kemampuan dan kapasitas yang 

diperoleh melalui usaha yang sistematis dan berkelanjutan secara lancar dan adaptif dalam 

melaksanakan aktivitas-aktivitas yang kompleks atau fungsi pekerjaan yang melibatkan 

ide-ide atau keterampilan kognitif, hal-hal atau keterampilan teknikal, dan orang-orang 

atau keterampilan interpersonal.Dunnett's (dalam Lian, 2013) menyatakan bahwa 

keterampilan atau skill adalah kapasitas yang dibutuhkan untuk melaksanakan suatu 

rangkaian tugas yang berkembang dari hasil pelatihan dan pengalaman.Amstrong dan 

Taylor (2014) mengemukakan bahwa keterampilan merupakan kemampuan untuk 

mengoperasikan secara operasional pekerjaan secara mudah dan cermat.Selanjutnya, 

Amirullah dan Budiyono (2014) menjelaskan bahwa skill atau keterampilan adalah suatu 

kemampuan untuk menterjemahkan pengetahuan ke dalam praktik sehingga tercapai 

tujuan yang diinginkan. Terdapat 3 (tiga) macam jenis keterampilan yang dimiliki 

karyawan, yakni: (1) Keterampilan teknik (technical skills), (2) Keterampilan 

kemanusiaan (human skills), dan (3) Keterampilan konseptual (conceptual skills).  

Hubungan antara pengetahuan dan kinerja dijelaskan oleh Drucker (1998), bahwa 

pengetahuan sebagai informasi yang dapat ditindak lanjuti dan mengubah sesuatu atau 

seseorang ke arah untuk mencapai sesuatu tujuan (kinerja). Beberapa penelitian terdahulu 

tentang pengaruh pengetahuan tterhadap kinerja menunjukkan adanya 

perbedaan.Penelitian yang dilakukan oleh Teguh dan Hadiyanti (2021) menunjukkan 

bahwa pengetahuan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian dengan topik yang sama dilakukan oleh Ardiana, et al., (2010) namun hasilnya 

berbeda dimana ditemukan bahwa pengetahuan tidak berpengaruh secara signifikan pada 

kinerja. Hasil yang sama juga ditemukan oleh Chres, et al.,(2016) bahwa pengetahuan yang 

dimiliki karyawan tidak berpengaruh pada kinerja karyawan 

Pengalaman kerja dibutuhkan dalam hal peningkatan prestasi dan promosi jabatan 

(Siagian, 2007).Artinya bahwa terdapat pemahaman tentang hubungan pengalaman kerja 

dengan kinerja maupun prestasi kerja. Umumnya, semakin lama seseorang bekerja pada 

suatu bagian atau bidang tugas tertentu, maka kemampuan kerjanya akan semakin baik, 

dan tingkat penguasaan akan pekerjaannya pun semakin baik pula. Penjelasan tersebut di 

atas menggambarkan bahwa terdapat hubungan antara pengalaman kerja dan 

kinerja.Terdapat perbedaan hasil penelitian tentang pengaruh penglaman terhadap kinerja. 

Penelitian Teguh dan Handayani (2021), Setiyati dkk.,(2020), Pitriyanidan Halim (2020) 

menemukan bahwa pengalaman berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan. Sebaliknya, penelitian Ni Nyoman Witya Candra dan I Komang Ardana, (2016) 

menemukan bahwa pengalaman tidak bepengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Ketrampilan dan kinerja merupakan dua konsep yang saling berhubungan satu 

dengan yang lainnya. Pegawai yang terampil dalam melaksanakan pekerjaan akan 

memiliki kinerja yang baik atau tinggi. Hubungan ketrampilan dengan kinerja merujuk 

pada pendapat Dunnette (1976) yang menyatakan bahwa keterampilan yang dimiliki setiap 

orang dapat membantu dalam menghasilkan suatu yang bernilai dengan lebih 

cepat.Beberapa penelitian terdahulu tentang pengaruh ketrampilan terhadap kinerja 

menunjukkan hasil berbeda. Seorang karyawan yang semakin terampil akan memiliki 

kinerja yang semakin baik pula. Beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Setiyarti dkk, (2020); Suhartini (2015); dan lengkong, dkk (2019) menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan dan positif antara keterampilan dan kinerja karyawan.Hasil 

berbeda ditemukan oleh Rofi’ul Umam (2014), bahwa ketrampilan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

Ketersediaan sumber daya manusia yang mumpuni merupakan permasalahan yang 

umum ditemui di berbagai daerah kabupaten di Provinsi Papua, terutama pada kabupaten-

kapabuten pemekaran. Kabupaten Mappi merupakan kabupaten hasil pemekaran dari pada 

kabupaten Merauke pada tahun 2002.Satu decade sejak kabupaten Mappi berdiri, masih 

ditemukan banyak persoalan berkaitan dengan sumber daya manusia baik dari segi jumlah 

maupun kualitas. Dari aspek kualitas, masih terdapat kekurangan pegawai dengan 

pengetahuan, pengalaman dan ketrampilan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Tidak terkecuali, Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi juga menghadapi 

permasalahan yang sama. Keterbatas-keterbatasan dimaksud telah berdampak nyata pada 

kinerja pegawai pada Badan dimaksud.Masih ditemukan adanya pekerjaan-pekerjaan yang 

tidak dapat diselesaikan sesuai standar waktu yang ditentukan.Terdapat pula hasil 

pekerjaan yang kualitas dan kuantitasnya tidak sesuai harapan. Hal tersebut menimbulkan 

dampak dalam pencapaian target kinerja pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Mappi. Dalam Laporan Kinerja Badan Pendapatan Daerah Kab. Mappi Tahun 2022, 

terdapat sasaran dan capaian sasaran Tahun 2022 dengan presentase capaian 20,52% dari 

target. 

Kurangnya kerjasama antar pegawai serta faktor tingkat kehadiran pegawai yang 

rendah juga menambah persoalan kinerja pada instansi dimaksud. Dari hasil rekapitulasi 

absensi pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi Tahun 2022, diketahui 

data jumlah semua pegawai 40 orang, persentase jumlah pegawai yang masuk tepat waktu 

= 30%; Masuk terlambat = 38%; Jumlah Absen = 20%; Jumlah Izin = 12%; Jumlah Cuti 

= Berangkat dari permasalahan-permasalahan sebagaimana disebutkan di atas, maka 

timbul keinginan yang kuat untuk melakukan kajian dalam upaya untuk mengetahui, 
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apakah persoalan-persoalan kinerja tersebut disebabkan oleh faktor pengetahuan, 

pengalaman dan ketrampilan. Oleh sebab itu, maka judul penelitian yang diusulkan adalah 

“Pengaruh Pengetahuan, Pengalaman Dan Keterampilan Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi”. 

 

METODE 

 Penelitian ini merupakan penelitian lapangan menggunakan metode survey melalui 

penyebaran kuesioner.Penelitian ini menggunakan pendekatan explanatory research 

dengan pengumpulan data dilakukan dalam satu tahap (on short study) atau secara cross 

section. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

deskriptif dan inferensial, yaitu untuk menganalisis hubungan kausalitas antara variabel 

pengetahuan (X1), pengalaman (X2), dan ketrampilan (X3) dengan kinerja (Y) pegawai 

pada kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi. 

Adapun jenis data dalam penelitian ini, data kuantitatif, merupakan hasil jawaban 

kuesioner dari responden berdasarkan skala Likert, sebagai berikut: (1) sangat tidak setuju, 

(2) tidak setuju, (3) netral, (4) setuju, dan (5) sangat setuju. 

Populasi dalam penelitian seluruh Pegawai pada Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Mappi.Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 

orang.Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

sensus atau sampel jenuh.Jadi, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 40 orang 

Pegawai. 

Dalam penelitian ini peneliti Menggunakan istrumen penelitian yaitu kuisioner. 

Kuesioner memiliki nilai skala 1 yaitu sangat tidak setuju, nilai skala 2 yaitu tidak setuju, 

nilai skala 3 netral, nilai skala 4 setuju, nilai skala dari sangat setuju. Untuk mengukur 

sikap atau pendapat responden, nilai ukur instrumen pada penelitian ini adalah skala likert 

untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi pegawai. 

Adapun prosedur pengumpulan data secara survei dengan cara kuisioner yakni 

instrumen yang dirancang secara spesifik untuk memperoleh informasi yang akan 

digunakan untuk kepentingan analisis. Metode ini dilakukan dengan memberikan 

pertanyaan dan pernyataan yang terstruktur dan sistematis berkaitan dengan permasalahan 

penelitian kepada kepuasan pengguna layanan.Disamping itu juga dilakukan wawancara 

pada beberapa responden untuk memperoleh informasi tambahan guna melengkapi yang 

belum tertera pada kuisioner. 

Metode analisis data pada penelitian ini dibedakan atas analisis statistic deskriptif 

dan analisis statistik inferensial. Analisis statistik deskriptif, meliputi; analisis tentang 

karakteristik responden dan analisis persepsi responden. Sedangkan analisis statistik 

inferensial, terdiri dari; (1) uji validitas dan reliabilitas data, analisis regresi berganda 

dengan model penelitian ini adalah sebagai berikut : 

K= α + βP+  βPN+ βK + ε 

Keterangan : 

α : Nilai konstanta 

K  : Kinerja 

βP : Koofisien Variabel Pengetahuan 

βPN : Koofisien Variabel Pengalaman 

βK : Koofisien Variabel Keterampilan 

ε  : eror 

Pengujian selanjutnya uji determinasi untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen terhadap dependen selanjutnya  ujihipotesis dengan kriteria dalam untuk 

menerima atau menolak hipotesis adalah Jika t-hitung ≥ t-tabel, maka secara parsial 

variabel independen  berpengaruh positif dan signifikan terhadap dependen atau Ha di 
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terima. Jika t-hitung ≤ t-tabel, maka secara parsial variabel indepdenden tidak berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap dependen atau  Ha ditolak. 

Pengujian f di lakukan untuk membuktikan secara simultan antar variabel independen 

terhadap variabel dependen. Pengujian ini di lakukan untuk menguji kebenaran hipotesis yang 

di ajukan peneliti Jika f-hitung ≥ f-tabel, maka secara simultan variabel independen  berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap dependen atau Ha di terimadan Jika f-hitung ≤ f-tabel, maka secara 

simultan variabel indepdenden tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap dependen atau  

Ha ditolak. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas Data 

 

Hasil uji validitas data dalam penelitian ini disajikan peneliti pada tabel dibawah ini. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Data 

No. IndikatordanItem Mean Kategori 

Pengetahua

n (X1) 

 

Pengetahuansesuaidenganpekerjaan 3.69 Tinggi 

Pengetahuanmempermudahpelaksanaan 

pekerjaan 

3.97 Tinggi 

Memilikipengetahuanterkaitproses 

pelaksanaanpekerjaan 

3.94 Tinggi 

Pengetahuanmembantudalam 

melakukan tugas ataupekerjaan 

3.86 Tinggi 

Tahutentangkesulitanpekerjaanyang 

akandihadapi 

3.94 Tinggi 

Tahu tentang cara mengatasikesulitan 

pekerjaan 

4.08 Tinggi 

Tahutentangcarabekerjasecarakreatif 3.97 Tinggi 

Tahutentangcarabekerjasecaraefisien 4.08 Tinggi 

Pengalaman 

(X2) 

 

Sudahlamamelaksanakanpekerjaansaatini 3.75 Tinggi 

Jenistugassaatinisudahdilaksanakan 

berulangkali 

3.79 Tinggi 

Menguasaikonsepdalampekerjaan 3.72 Tinggi 

Menguasaiprosedurpekerjaan 3.67 Tinggi 

Mengusaikebijakanyangberkaitan 

pekerjaan 

3.78 Tinggi 

Menguasai informasiterkaittugas 3.77 Tinggi 

Menguasaicaramelaksanakanpekerjaan 

saatini 

3.72 Tinggi 

Menguasaicaramemanfaatkanperalatan 

yangdigunakan 

3.94 Tinggi 

Pengalaman 

(X2) 

 

Mampudalammenganalisispekerjaan 3.61 Tinggi 

Mampumenentukancaraefisiendalam 

bekerja 

3.75 Tinggi 

Mampumemprediksihasilpekerjaan 3.75 Tinggi 

Mampumenentukanukuran/volumetugas 

terbaikyangdapatdiselesaikan 

3.67 Tinggi 

Mampuberinteraksisecaraefektifdeng

anoranglain 

3.67 Tinggi 
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Mampuberinteraksisecaraefektifdengan 

sesamarekankerja 

3.94 Tinggi 

Mampumemecahkanmasalahsecaraefektif 3.81 Tinggi 

Mampumenemukansolusikreatifdalam 

pemecahanmasalah 

3.75 Tinggi 

Sudahlamamelaksanakanpekerjaansaatini 3.75 Tinggi 

Jenistugassaatinisudahdilaksanakan 

berulangkali 

3.79 Tinggi 

Menguasaikonsepdalampekerjaan 3.72 Tinggi 

Menguasaiprosedurpekerjaan 3.67 Tinggi 

Mengusaikebijakanyangberkaitan 

pekerjaan 

3.78 Tinggi 

Menguasai informasiterkaittugas 3.77 Tinggi 

Menguasaicaramelaksanakanpekerjaan 

saatini 

3.72 Tinggi 

Menguasaicaramemanfaatkanperalatan 

yangdigunakan 

3.94 Tinggi 

Kinerja (Y) 

 

Kualitaspekerjaansesuaidenganstandaryang 

telahditetapkan 

3.94 Tinggi 

Tingkatkesalahanhasilpekerjaansesuai 

ketentuan 

3.81 Tinggi 

Jumlahhasilkerjayangdiselesaikansesuai 

denganstandar 

3.85 Tinggi 

Jumlahpekerjaansesuaidenganharapan 3.86 Tinggi 

Menyelesaikanpekerjaansesuaijadwalwaktu 3.88 Tinggi 

Waktukerjasesuaidenganstandar 3.86 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Hasil Uji Determinasi 

Besaran koefisien determinasi (R2) menunjukkan persentase variabilitas observasi dari 

variabel independent ,yaitu; pengetahuan, ketrampilan, dan pengalaman dapat menjelaskan 

variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Hasil perhitungan koefisien determinasi disajikan 

pada tabel berikut. 

 
Tabel 2. Hasil Perhitungan Koefsien Determinasi 

ModelSummaryb 

Model R RSquare Adjusted 

RSquare 

Std. Error of 

theEstimate 

1 .919a .844 .829 .867 

a.Predictors:(Constant),Pengalaman(X3),Pengetahuan(X1),Ketrampilan(X2) 

b.DependentVariable:Kinerja(Y) 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Data pada tabel 4.21 Tentang model summary menggambarkan bahwa nilai R square 

(R2) sebesar 0,844. Merujuk pada pendapat Supranto, (2019) tentang interpretasi koefoisien 

determinasi, maka nilai tersebut termasuk dalam kategori sangat tinggi. Koefisien determinasi 

0,844 mengandung makna bahwa perubahan pada kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Mappi84,40% disebabkan oleh perubahan variabel pengetahuan, ketrampilan, dan 

pengalaman, sedangkan sisanya sebesar 15,60% disebabkan oleh variabel lain di luar 
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model.Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa model penelitian termasuk model yang baik. 

 

Hasil Uji Regresi 

 

Untuk mengetahui besaran pengaruh variabel pengetahuan, pengalaman dan ketrampilan 

terhadap kinerja pegawai, maka digunakan analisis regresi berganda (Multiple 

Regression).Hasil perhitungan pengaruhantar variabel dengan bantuan program SPSS versi 

28.0 nampak pada tabel sebagai berikut. 

 
Tabel 3. Hasil Perhitungan Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std.Error Beta 

 

1 

(Constant) .925 1.836  

Pengetahuan(X1) .181 .082 .229 

Pengalaman(X3) .228 .075 .312 

Ketrampilan(X2) .323 .079 .479 

a.DependentVariable:Kinerja(Y) 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Berdasarkan data pada tabel 4.22di atas, maka dapatdisusun persamaanregresi berganda 

Unstandardized Coefficients sebagai berikut : Y = 0,925 +0,181X1 + 0,228X2 + 0,323X3. 

Koefisien regresi variabel pengetahuanadalahsebesar 0,181, jika variabel pengalaman dan 

ketrampilan tetap, maka setiapkenaikkan 1 satuan pada variabel pengetahuan akan 

meningkatkan 

kinerjapegaawaisebesar0,181satuan.Koefisienregresivariabelpengalamansebesar0,228mengan

dungmaknabahwaapabilavariabelpengetahuandanketrampilan tetap, maka setiap kenaikkan 

pada variabel pengalaman sebesar 1satuan akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,228 

satuan. Selanjutnya,koefisien regresi variabel ketrampilansebesar 0,323, berarti apabila 

variabelpengetahuan dan pengalaman tetap, makasetiap kenaikkan 1 satuan 

padavariabelketrampilanakanmeningkatkankinerjapegawaisebesar0,323satuan.Nilaikonstantas

ebesar0,925mengindikasikanbahwajikavariabelpengetahuan, pengalaman, dan ketrampilan 

tetap, maka kinerja pegawai akansebesar0,925satuan. 
PengujianHipotesis 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dibedakan atas uji parsialatau uji 

tyaknipengujianpengaruhmasing-

masingvariabelbebasterhadapvariabelterikatdanujisimultanatauujiF,yaknipengujianpengaruhvariabelb

ebassecarabersama-samaatauserentakterhadapvariabelterikat. 

Uji Parsial(Ujit) 

Pengujian hipotesis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikatsecara parsial 

dilakukan dengan menggunakan uji t (t test),yaitu dengan caramembandingkan nilai t hitung 

dengan nilai t tabel serta nilai signifikansi 

atauprobabilitas.Variabelbebasdinyatakanberpengaruhsignifikanterhadapvariabel 

terikatapabilanilai thitung> ttabeldannilai signfikansi 

atauprobabilitas<0,05.Sebaliknya,jikanilaithitung<ttabeldannilaisignifikansiatau probabilitas > 

0,05 berarti variabel bebas tidak berpengaruh signifikanterhadap variabel terikat. Hasil 

perhitungan pengaruh antar variabel bebaspengetahuan, pengalaman, dan ketrampilan dengan 

kinerja pegawai, disajikandalamtabelsebagaiberikut. 

 
Tabel 4. Hasil Perhitungan Pengaruh Variabel Bebas Secara Parsial Terhadap Variabel Terikat 
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No. VariabelBebas TTabel T Hitung Sig. 

1. Pengetahuan(X1)  

2,035 

2.220 .034 

2. Pengalaman(X2) 3.023 .005 

3. Ketrampilan(X3) 4.110 .000 

a.DependentVariable:Kinerja(Y) 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Data pada tabel diatas menunjukkan nilai ttabel pada derajat bebas 33 dan signifikansi 

5% (alpha0,05) adalah sebesar2,035. Nilai thitung dan nilai signifikansi variabel pengetahuan 

sebesar 2,220 dan 0,034; t hitung variabel pengalaman 4,110 dan koefisien signifikansi 0,000; 

dan t hitung variabel ketrampilan t sebesar 3,023 dan koefisien signfikansi 0,005. Berdasarkan 

data-data tersebut, selanjutnya dilakukan uji hipotesisi penelitian sebagai berikut.  

a. Uji Hipotesis Pengaruh Pengetahuan Terhadap Kinerja Pegawai.Nilai t hitung 2,220 

lebih besar dari nilai t tabel 2.035 dan nilai signifikansi 0,034 (< 0,05). Oleh sebab itu, 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi, sehingga hipotesis 

pertama diterima pada tingkat signifikansi 5% atau alpha 0,05. 

b. Uji Hipotesis Pengaruh Pengalaman Terhadap Kinerja Pegawai.Nilai t hitung 3,023 lebih 

besar dari nilai t tabel 2.035 dan nilai signifikansi 0,005 (< 0,05). Oleh sebab itu, maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel pengalaman berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi, sehingga hipotesis kedua 

diterima pada tingkat signifikansi 5% atau alpha 0,05. 

c. Uji Hipotesis Pengaruh Ketrampilan Terhadap Kinerja Pegawai.Nilai t hitung 4,110 lebih 

besar dari nilai t tabel 2.035 dan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05). Oleh sebab itu, maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel ketrampilan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi, sehingga hipotesis ketiga 

diterima pada tingkat signifikansi 5% atau alpha 0,05. 

Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian hipotesis pengaruh variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat 

dilakukan dengan menggunakan uji F (F test), yakni membandingkan nilai F hitung dengan 

nilai F tabel serta nilai signifikansi atau probabilitas. Variabel bebas secara simultan dinyatakan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat apabila nilai F hitung > F tabel dan nilai 

signfikansi atau probabilitas < 0,05. Sebaliknya, Variabel bebas secara simultan dinyatakan 

berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel terikat apabila nilai F hitung < F tabel dan nilai 

signfikansi atau probabilitas > 0,05. Hasil perhitungan pengaruh pengetahuan, ketrampilan dan 

pengalaman secara simultan terhadap kinerja pegawai, disajikan dalam tabel sebagai berikut. 

 
Tabel 5. Hasil Perhitungan Pengaruh Variabel Bebas Secara Simultan Terhadap Variabel Terikat 

ANOVAa 

Model Sum 

ofSq

uares 

d

f 

MeanSq

uare 

F Sig. 

 

1 

Regression 130.235 3 43.412 57.711 .000b 

Residual 24.071 32 .752   

Total 154.306 35    

a.DependentVariable:Kinerja(Y) 

b.Predictors:(Constant),Pengalaman(X3),Pengetahuan(X1), Ketrampilan(X2) 

Sumber: Data primer diolah, 2024 
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Data pada tabel di atas memunjukkan nilai F hitung sebesar 57,711 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Nilai F tabel pada DF1 = 2 dan DF2 = 33 serta alpha 0,05 adalah sebesar 3,285. 

Data-data tersebut menunjukkan bahwa nilai F hitung lebih besar dari F tabel (57,711 > 3,285) 

dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari alpha < 0,05. Oleh sebab itu, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel pengetahuan, pengalaman, dan ketrampilan secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 

Mappi, sehingga hipotesis keempat diterima pada tingkat signifikansi 5% atau alpha 0,05. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Pengetahuan Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian membuktikan bahwa variabel pengetahuan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Mappi. Hasil penelitian 

juga sejalan dengan pendapat Robbins dan Judge (2009) yang mengatakan bahwa pengetahuan 

mencerminkan kemampuan kognitif seorang karyawan untuk mengenal, memahami, 

menyadari dan menghayati suatu tugas/pekerjaan. Karena itu, pengetahuan seseorang 

karyawan dapat dikembangkan melalui pendidikan, baik formal maupun non formal serta 

pengalaman. Pendidikan membekali seseorang dengan dasar- dasar pengetahuan, teori, logika, 

pengetahuan umum, kemampuan analisis serta pengembangan watak dan kepribadian. Secara 

empiris, hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Teguh dan Hadiyanti (2021); Suhartini 

(2015); Setiyarti dkk, (2020); Putra dkk, (2017) yang menemukan bahwa pengalaman 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja. 

 

2. Pengaruh Pengalaman Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pengujian berhasil membuktikan bahwa pengalaman berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapat Daerah Kabupaten Mappi. Temuan 

penelitian mengkonfirmasi pendapat Robbins dan Timothy (2018) yang menyatakan bahwa 

pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam 

bekerja yang tampaknya menjadi sebuah dasar perkiraan yang baik atas kinerja pegawai. 

Pendapat yang sama dikemukakan oleh Mangkunegara, (2016) yang menyatakan bahwa 

pengalaman kerja diperlukan untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia di dalam 

organisasi, tujuan hal tersebut untuk mendapatkan hasil kerja yang efektif dan efisien. 

Secara empiris, hasil penelitian sejalan dengan penelitian Lengkong, dkk (2019) bahwa 

keterampilan, pengalaman dan lingkungan kerja berpengaruh signfikan terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian Pitriyani dan Halim (2020); Wirawan, dkk (2019), dan Utami, dkk (2015) 

menemukan bahwa pengalaman berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Penelitian Ratulangi 

dan Soegoto (2016) menunjukkan bahwa pengalaman kerja,kompetensi, dan motivasi secara 

simultan maupun parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

3. Pengaruh Ketrampilan Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian membuktikan variabel ketrampilan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Amstrong dan Taylor (2014) mengemukakan bahwa keterampilan merupakan 

kemampuan untuk mengoperasikan secara operasional pekerjaan secara mudah dan cermat. 

Ketrampilan pegawai nampak pada seberapa mudahnya seorang pegawai menggunakan 

berbagai fasiltas ataupun peralatan maupun menguasai prosedur penyelesaian pekerjaan. 

Dikatakan bahwa pegawai yang terampil akan lebih mudah melaksanakan segala sesuatu yang 

menjadi tugasnya dibandingkan dengan pegawai yang kurang terampil. Ukuran ketrampilan 

seorang pegawai dapat dilihat pada beberapa aspek, antara lain; aspek mental, aspek teknis, 

aspek sosial atau interpersonal, dan aspek pemecahan masalah. 

Secara empiris, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Setiyarti dkk, (2020) dan 

Suhartini (2015) yang menunjukkan bahwa keterampilan karyawan berpengaruh positif dan 
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signfikan terhadap kinerja karyawan. 

 
UjiSimultan(UjiF) 

Pengujian hipotesis pengaruh variabel bebas secara simultan 

terhadapvariabelterikatdilakukandenganmenggunakanujiF(Ftest),yaknimembandingkannilaiF

hitungdengannilaiFtabelsertanilaisignifikansiatauprobabilitas.Variabelbebassecarasimultandi

nyatakanberpengaruhsignifikan terhadap variabel terikat apabila nilai F hitung > F tabel dan 

nilaisignfikansiatauprobabilitas<0,05.Sebaliknya,Variabelbebassecarasimultan dinyatakan 

berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel terikatapabila nilai F hitung < F tabel dan nilai 

signfikansi atau probabilitas > 0,05.Hasil perhitungan pengaruh pengetahuan, ketrampilan dan 

pengalaman secarasimultanterhadapkinerja pegawai,disajikandalamtabelsebagaiberikut. 
Tabel 6. Hasil Perhitungan Pengaruh Variabel Bebas Secara Simultan Terhadap Variabel Terikat 

ANOVAa 

Model Sum 

ofSquares 

df Mean

Squar

e 

F Sig. 

 

1 

Regression 130.235 3 43.412 57.711 .000b 

Residual 24.071 32 .752   

Total 154.306 35    

a.DependentVariable:Kinerja(Y) 

b.Predictors:(Constant),Pengalaman(X3),Pengetahuan(X1), Ketrampilan(X2) 

Sumber: Data primer diolah, 2024 

 

Data pada tabel diatas menunjukkan nilai Fhitung sebesar 57,711 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000.Nilai F tabel padaDF1= 2 dan DF2= 33serta alpha 0,05 adalah 

sebesar 3,285. Data-data tersebut menunjukkan bahwanilai F hitunglebih besar dari F 

tabel (57,711 > 3,285)dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari alpha <0,05.Oleh sebab 

itu, maka dapat disimpulkan bahwa variabel pengetahuan, pengalaman, dan ketrampilan secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Mappi, sehingga hipotesis keempat diterima pada tingkat signifikansi 5% atau alpha 

0,05. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian terhada phipotesis-hipotesis penelitian yang diajukan 

dalam penelitian ini, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
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