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This study examines the influence of knowledge, skills, and work experience 

on employee performance at the Gunungsitoli District Court Office. The 

analysis shows that these three factors significantly influence employee 

performance. Employee knowledge is essential in carrying out tasks, with a 

probability value of 0.036. Individual abilities define the efficiency of 

implementing their duties and responsibilities, with a probability value of 0.010. 

Meanwhile, work experience increases employee adaptation and efficiency in 

completing tasks, with a probability value of 0.041. The F test found that 

combining the three factors significantly affected employee performance, with 

a calculated F value of 7,800 and a probability of 0.001. This finding supports 

the view that quality human resources can improve organizational performance, 

and a combination of various elements of individual rate influences employee 

performance. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini mengkaji pengaruh dari pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai 

di Kantor Pengadilan Negeri Gunungsitoli. Hasil analisis menunjukkan bahwa ketiga faktor tersebut memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengetahuan pegawai berperan sebagai modal dasar dalam 

pelaksanaan tugas, dengan nilai probabilitas sebesar 0,036. Kemampuan individu mendefinisikan efisiensi 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya, dengan nilai probabilitas sebesar 0,010. Sementara itu, pengalaman 

kerja meningkatkan adaptasi dan efisiensi pegawai dalam menyelesaikan tugas, dengan nilai probabilitas 0,041. 

Dalam uji F, ditemukan bahwa kombinasi dari ketiga faktor tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai dengan nilai F hitung 7.800 dan probabilitas sebesar 0,001. Temuan ini mendukung pandangan bahwa 

sumber daya manusia yang berkualitas dapat meningkatkan kinerja organisasi, dan kinerja pegawai dipengaruhi 

oleh kombinasi dari berbagai elemen kualitas individu. 

Kata kunci: kemampuan individu, kinerja pegawai, Pengadilan Negeri Gunungsitoli, pengalaman kerja, 

pengetahuan pegawai 

 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) berkualitas konsisten menjadi tulang punggung keberhasilan dan 

kemajuan setiap instansi atau organisasi. Mereka adalah instrumen utama yang menggerakkan mesin 

perusahaan menuju pencapaian tujuan strategis. Menariknya, keberhasilan sebuah organisasi tidak 

semata-mata tergantung pada teknologi atau fasilitas canggih yang dimilikinya, melainkan pada 

kompetensi dan kemampuan individu yang bekerja di dalamnya. Sebuah kutipan oleh Maharani & 

Faddilla (2023) menggarisbawahi bahwa aspek kinerja karyawan sangat instrumental dalam mencapai 

keberhasilan. 

Kinerja sendiri didefinisikan oleh beberapa pakar dengan berbagai perspektif. Misalnya, Patria 

(2019) mendefinisikannya sebagai level pencapaian hasil kerja karyawan berdasarkan tugas yang 

diberikan, sedangkan Tumiwa et al. (2023) dan Waruwu et al. (2023) melihatnya sebagai sejauh mana 
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individu mencapai standar yang telah disepakati. Berbicara tentang kinerja karyawan, beberapa faktor 

utama yang mempengaruhinya meliputi pengetahuan, kemampuan, pengalaman kerja, dan motivasi. 

Pengetahuan tidak hanya merupakan hasil dari apa yang kita lihat atau dengar, tetapi juga 

bagaimana kita memahaminya dan menerapkannya dalam konteks kerja (Kustina et al., 2023). 

Sementara itu, kemampuan menunjukkan potensi seorang karyawan dalam menyelesaikan tugasnya 

dengan presisi dan kecepatan (Irwansyah Efendi, Ahiruddin, 2022). Kemampuan ini sangat 

berkontribusi terhadap pencapaian visi dan misi perusahaan. 

Di sisi lain, pengalaman kerja dikenali sebagai salah satu faktor yang dapat meningkatkan 

kualitas dan kinerja seorang karyawan. Menurut Nurwati (2021), individu dengan pengalaman kerja 

yang lebih luas cenderung lebih adaptif, bertanggung jawab, dan memiliki kemampuan berkomunikasi 

yang lebih baik. Menariknya, hasil penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja berdampak 

signifikan terhadap kinerja dengan kontribusi mencapai 42.7% (Wibowo, 2018). 

Faktor motivasi juga menjadi elemen penting yang dapat mendorong karyawan untuk 

memaksimalkan seluruh potensinya dalam bekerja. Menurut unggul (Malian, 2022), terdapat hubungan 

positif antara kemampuan dan motivasi kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan dan 

meningkatkan motivasi karyawannya agar dapat menghasilkan kinerja yang optimal. 

Dalam kerangka yang lebih luas, SDM menjadi elemen krusial dalam perkembangan dan 

produktivitas suatu organisasi. Kualitas SDM menentukan sejauh mana organisasi dapat bersaing di era 

globalisasi saat ini. Maka dari itu, setiap upaya untuk mengoptimalkan kualitas SDM melalui pelatihan, 

motivasi, dan pengembangan diri harus terus dilakukan untuk mencapai hasil kerja yang produktif 

(Lase, 2023; Purwatiningsih, 2013). 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan 

menjelaskan pengaruh pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja baik secara parsial maupun 

simultan terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengadilan Negeri Gunungsitoli. Hasil penelitian 

diharapkan dapat memberikan pemahaman teoretis yang lebih mendalam tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, memberikan manfaat yang signifikan bagi pengembangan sumber daya 

manusia, serta berkontribusi pada literatur dan penelitian lokal, khususnya dalam konteks Kantor 

Pengadilan Negeri Gunungsitoli. 

Kinerja karyawan merupakan hal esensial yang ditekankan dalam berbagai literatur. Dalam 

konteks hasil kerja, kinerja didefinisikan sebagai keluaran aktual dari pekerjaan yang dilakukan oleh 

individu. Setyawan et al. (2022) mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari kualitas dan kuantitas kerja 

yang dicapai karyawan sesuai dengan tanggung jawabnya. Pendapat serupa diungkapkan oleh 

(Maharani & Faddilla, 2023; Tumiwa et al., 2023), dengan menekankan bahwa kinerja adalah hasil 

penilaian pekerjaan berdasarkan kriteria yang telah disepakati. Menurut Prawirosentono, yang dikutip 

oleh (Irwansyah Efendi, Ahiruddin, 2022), kinerja mengacu pada pekerjaan yang dilakukan untuk 

mencapai tujuan organisasi tanpa melanggar ketentuan hukum dan sesuai dengan etika.  

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan beragam. Menurut Davis (dalam Lourensius & 

Radito, 2018), kinerja dipengaruhi oleh kemampuan pegawai, baik itu potensi (IQ) maupun realitas 

(keterampilan). Kemudian, motivasi juga berperan penting, yang mana terbentuk dari sikap karyawan 

dalam menghadapi situasi kerja. Mukrimaa et al. (2016) menambahkan beberapa faktor lain seperti 

pendidikan, manajemen kepemimpinan, gaji, sarana dan prasarana, dan kesempatan  

Manajemen kinerja memiliki berbagai manfaat. Untuk manajer, manfaat meliputi klarifikasi 

mengenai harapan kinerja, meningkatkan kinerja tim, dan menemukan insentif non-keuangan. 

Karyawan, di sisi lain, akan mendapatkan pemahaman yang lebih baik tentang tugas mereka dan 

kesempatan untuk mengembangkan kemampuan baru (Bacal, 2012). Selanjutnya, organisasi akan 

mendapatkan keuntungan berupa penyelarasan tujuan dan meningkatkan dasar pelatihan (Wibowo, 

2018). Untuk mengukur kinerja karyawan, terdapat lima indikator menurut Robbins & Judge (2016, p. 

260), yaitu: (1) Kualitas Kerja; (2) Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; dan (5) 

Kemandirian. 

Pengalaman seringkali dianggap sebagai salah satu elemen kunci dalam perkembangan 

profesional individu. Di ranah pekerjaan, pengalaman diartikan sebagai proses pembelajaran dan 

pengembangan potensi perilaku seseorang yang diperoleh baik melalui pendidikan formal maupun 

nonformal (Suhardi et al., 2022). Selanjutnya, Manalu (2020) menjelaskan bahwa semakin lama durasi 

pengalaman kerja seseorang, semakin banyak pula pengetahuan yang diperoleh. Oleh karena itu, 
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seseorang dengan pengalaman kerja yang lebih lama cenderung memiliki keterampilan dan kecepatan 

yang lebih baik dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Dalam perkembangan karier, pengalaman kerja memainkan peran vital dalam menentukan 

produktivitas dan keberhasilan seseorang di tempat kerja. Menurut Handoko (2017), ada beberapa 

faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja seseorang, antara lain: (1) latar belakang pribadi, 

mencakup pendidikan, kursus, dan pekerjaan masa lalu menunjukkan apa yang telah dilakukan 

seseorang dan bagaimana hal-hal tersebut membentuk pengalamannya; dan (2) bakat dan minat, minat 

dan kemampuan seseorang dalam merespon berbagai situasi serta kemampuannya dalam memahami 

dan mengerjakan tugas-tugas tertentu. 

Untuk menilai apakah seseorang memiliki pengalaman kerja yang cukup atau tidak, ada beberapa 

indikator yang dapat digunakan. Menurut Foster dalam Pitri (2020), indikator-indikator tersebut 

meliputi (1) lama waktu/masa kerja; (2) tingkat pengetahuan dan keterampilan, dan (3) penguasaan 

terhadap pekerjaan. Selanjutnya, pengetahuan seringkali dianggap sebagai kemampuan individu untuk 

memanggil kembali informasi atau fakta yang telah dipelajari sebelumnya (Julianto, 2018). Dalam 

pengembangannya, pengetahuan memiliki beberapa tahapan, yakni pemahaman, penerapan, analisis, 

dan sistensis. Notoatmodjo (dalam Achmad Pradana et al., 2023) menguraikan beberapa faktor yang 

mempengaruhi perkembangan pengetahuan seseorang, yakni (1) pendidikan; (2) pekerjaan, (3) umur, 

(4) faktor lingkungan, dan (5) sosial budaya. Dalam menilai pengetahuan seseorang, terdapat skala 

kualitatif yang diajukan oleh Irwansyah Efendi, Ahiruddin (2022), yakni baik (76% - 100%), cukup 

(56% - 75%), dan kurang (56%). 

Kemampuan didefinisikan sebagai kapasitas individu dalam menjalankan berbagai tugas pada 

pekerjaan tertentu (Robbins & Judge, 2022). Dua komponen utama membentuk kemampuan dasar 

seseorang, yaitu kemampuan intelektual dan fisik. Firdiyansyah (2018) menganggap kemampuan 

sebagai bakat alami yang dimiliki sejak lahir, yang diperkuat oleh proses pembelajaran dan pengalaman. 

Sementara Robbins & Judge (2022) melihat kemampuan sebagai ciri yang menunjukkan potensi 

maksimal individu, yang bisa bersifat mental atau fisik. Sejalan dengan itu, Thoha (2016) membedakan 

antara kemampuan dan keterampilan, dengan keterampilan lebih berfokus pada kemampuan seseorang 

dalam mengendalikan objek fisik. Meskipun demikian, melalui pendidikan dan latihan, kemampuan 

dan keterampilan dapat dikembangkan dan diperkuat. 

Michael Zwell (dalam Wibowo, 2018), menjelaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kemampuan kerja seseorang meliputi keyakinan dan nilai-nilai, keterampilan, pengalaman, 

karakteristik kepribadian, motivasi, dan isu emosional. Selain itu, beberapa faktor yang umum 

mempengaruhi kemampuan kerja meliputi: (a) Pendidikan dan keterampilan, keterampilan dan 

kualifikasi pendidikan memainkan peran kunci dalam kelayakan kerja; (b) pengalaman kerja, relevansi 

dan kedalaman pengalaman kerja memberikan keuntungan bagi karyawan; (c) adaptabilitas, 

kemampuan adaptasi dan fleksibilitas dihargai oleh perusahaan; (d) jaringan, jaringan profesional bisa 

memberikan akses ke peluang kerja lebih luas, (e) personal branding, citra pribadi yang kuat 

meningkatkan reputasi profesional; (f) keterampilan komunikasi, efektivitas dalam berkomunikasi dan 

keterampilan interpersonal sangat penting, (g) profesionalisme, sikap positif dan etos kerja yang kuat 

menjadi prioritas bagi pemberi kerja; (h) pengetahuan industri, pemahaman terhadap tren industri 

meningkatkan kelayakan kerja; dan (i) kecocokan budaya, keselarasan dengan nilai-nilai perusahaan 

meningkatkan kemampuan kerja.  

Robbins & Judge (2022) menyebutkan bahwa kemampuan dapat diukur melalui dua dimensi 

utama: (a) kemampuan intelektual, berkaitan dengan kapasitas mental seseorang dalam aktivitas seperti 

berpikir kritis, bernalar, dan pemecahan masalah. Indikatornya meliputi kecerdasan numerik, 

pemahaman verbal, kecepatan persepsi, penalaran induktif dan deduktif, serta daya ingat; dan (b) 

kemampuan fisik, mengacu pada kapasitas fisik individu dalam menjalankan tugas tertentu. 

Indikatornya meliputi kekuatan dinamis, kekuatan tubuh, kekuatan statis, fleksibilitas, koordinasi 

tubuh, keseimbangan, dan stamina. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif yang bertujuan untuk memahami 

hubungan atau pengaruh antara variabel independen dan dependen (Sugiyono, 2019, p. 65). Variabel 

independen dalam studi ini meliputi pengetahuan (X1), kemampuan (X2), dan pengalaman kerja (X3). 

Sementara, variabel dependen yang diteliti adalah kinerja pegawai (Y). Data dikumpulkan melalui 
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instrumen kuesioner, dengan pendekatan Skala Likert (Sugiyono, 2019, p. 132). Populasi dalam studi 

ini adalah seluruh Pegawai di Kantor Pengadilan Negeri Kota Gunungsitoli, yang berjumlah 30 orang. 

Mengikuti pendapat (Arikunto, 2018, p. 173), seluruh populasi ini dijadikan sampel penelitian. Analisis 

data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 22.0. Model regresi berganda yang 

digunakan adalah: 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + € 

dengan Y sebagai variabel dependen (kinerja pegawai) dan X1, X2, X3 sebagai variabel independen. 

Selain itu, uji-t diaplikasikan untuk mengevaluasi pengaruh individual antara variabel independen dan 

dependen. Sedangkan uji F dilakukan untuk menguji pengaruh secara simultan antara variabel 

independen terhadap variabel dependen. Sebagai bagian dari analisis, uji asumsi klasik dilakukan untuk 

memastikan bahwa estimasi regresi yang didapat memenuhi standar. 

 

HASIL DAN DISKUSI 

a. Karakteristik Responden 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden berdasarkan Usia Responden 

Kategori Frekuensi Persentase  

21-30 Tahun 10 33.3 

31-40 Tahun 14 46.7 

41-50 Tahun 5 16.7 

51-60 Tahun 1 3.3 

Total 30 100.0 

 

Dari tabel 1, terlihat bahwa mayoritas responden berada dalam kategori usia 31-40 tahun, dengan 

jumlah 14 responden atau 46.7%. 

 

Tabel 2. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Kategori Frekuensi Persentase  

Laki-laki 23 76.7 

Perempuan 7 23.3 

Total 30 100.0 

 

Dari tabel 2, terlihat bahwa mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki, dengan jumlah 23 

responden atau 76.7%. 

 

Tabel 3. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan 

Kategori Frekuensi Persentase  

SMP 1 3.33 

SMA 9 30.00 

Diploma 5 16.67 

Sarjana 13 43.33 

Magister 2 6.67 

Total 30 100.0 

 

Dari tabel 3, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki pendidikan sarjana, yaitu 13 responden 

atau 43.3% 

Tabel 4. Karakteristik Responden berdasarkan Jabatan 

Kategori Frekuensi Persentase  

Panitera 7 23.33 

PPMPN 8 26.67 

Juru Sita 3 10.00 

Lainnya 12 40.00 

Total 30 100.0 
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Dari tabel 4, terlihat bahwa 12 responden atau 40% memiliki jabatan yang tergolong dalam kategori 

lainnya 

Tabel 5. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 

Kategori Frekuensi Persentase  

0-10 Tahun 13 43.33 

11-20 Tahun 13 43.33 

21-30 Tahun 2 6.67 

31-40 Tahun 2 6.67 

Total 30 100.0 

 

Dari tabel 5, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki masa kerja antara 0-10 tahun dan 

11-20 tahun, dengan masing-masing kategori diwakili oleh 13 responden atau 43.3% 

 

b. Hasil Uji Kualitas Instrumen dan Data 

 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Item Variabel Penelitian 

Variabel Item Rhitung Rtabel Ket 

Pengetahuan X1.1 0.988** 0.361 Valid 

 X1.2 0.982** 0.361 Valid 

 X1.3 0.942** 0.361 Valid 

 X1.4 0.960** 0.361 Valid 

 X1.5 0.925** 0.361 Valid 

Kemampuan X2.1 0.887** 0.361 Valid 

 X2.2 0.922** 0.361 Valid 

 X2.3 0.929** 0.361 Valid 

 X2.4 0.929** 0.361 Valid 

 X2.5 0.888** 0.361 Valid 

 X2.6 0.911** 0.361 Valid 

Pengalaman Kerja X3.1 0.817** 0.361 Valid 

 X3.2 0.945** 0.361 Valid 

 X3.3 0.947** 0.361 Valid 

 X3.4 0.911** 0.361 Valid 

 X3.5 0.896** 0.361 Valid 

Kinerja Pegawai Y1 0.828** 0.361 Valid 

 Y2 0.844** 0.361 Valid 

 Y3 0.909** 0.361 Valid 

 Y4 0.951** 0.361 Valid 

 Y5 0.928** 0.361 Valid 

 Y6 0.942** 0.361 Valid 

 Y7 0.895** 0.361 Valid 

 Y8 0.942** 0.361 Valid 

 Y9 0.911** 0.361 Valid 

 

Hasi uji validitas menunjukkan semua pernyataan variabel yang diberikan kepada responden 

terbukti valid. Hal ini didasari oleh nilai rhitung yang lebih besar dari rtabel (0,361). Oleh karena itu, 

semua pernyataan dalam kuesioner tersebut layak digunakan sebagai instrumen pengukuran data 

penelitian. 

Tabel 7 di bawah menampilkan hasil uji reliabilitas, semua variabel pernyataan terbukti 

reliabel dengan memperhatikan kriteria nilai Cronbach Alpha > 0,6 
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Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas Item Variabel Penelitian 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Ket 

Pengetahuan 0.978 Valid 

Kemampuan 0.959 Valid 

Pengalaman Kerja 0.942 Valid 

Kinerja Karyawan 0.973 Valid 

 

c. Hasil Analisis Statistik Deskriptif 
 

Tabel 8. Hasil Uji Reliabilitas Item Variabel Penelitian 

Variabel Min Max Mean SD 

Pengetahuan (X1) 16 25 22.73 2.900 

Kemampuan (X2) 20 30 26.57 2.979 

Pengalaman Kerja (X3) 19 25 23.63 2.157 

Kinerja Pegawai(Y) 36 45 40.00 4.102 

 

Dari tabel 8 di atas, rata-rata pengetahuan responden adalah 22.73, kemampuan 26.57, pengalaman 

kerja 23.63, dan kinerja pegawai 40. 

 

d. Hasil Analisis Asumsi Klasik 
 

Tabel 9 Hasil Uji Normalitas 

Variabel Sig Batas Ket 

Unstandar Residual 0.704 > 0.05 Normal 

 

Dari Tabel 9 di atas, terlihat bahwa nilai asymp.sig adalah 0.704 > 0.05, yang menunjukkan bahwa 

distribusi data adalah normal. 

Tabel 10. Uji Heterokedasitas 

 
Dari Tabel 10 di atas, terlihat bahwa nilai probabilitas melebihi 0.05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi heterokedasitas pada variabel yang diajukan dalam penelitian. 

 

Tabel 11. Hasil Uji Multikolinearitas  
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Sesuai tabel 11, nilai tolerance value lebih besar dari 0,10 atau nilai VIF kurang dari 11, maka 

multikolinieritas tidak terjadi. 

 

Tabel 12. Hasil Uji Autokorelasi 

 
Berdasarkan tabel 12 di atas, hasil uji Durbin-Watson adalah 2.268, yang berada di antara 1.65 dan 

2.35. Karena nilai tersebut berada dalam rentang (du < DW < 4-du), maka dapat disimpulkan bahwa 

model regresi dalam penelitian ini bebas dari autokorelasi. 

 

e. Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 13. Hasil Uji Linear Regresi Berganda 

 

 

 
Dari tabel 13, hasil analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS versi 21.0 for 

windows diperoleh persamaan regresi: Y = -1.016 + 0.476 X1 + 0.575 X2 + 0.632 X3 + e 

a. Konstanta = -1.016, mengandung arti apabila tidak ada pengaruh dari variabel pengetahuan, 

kemampuan, dan pengalaman kerja, maka kinerja pegawai memiliki nilai sebesar -1.016 satuan. 
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b. b1 (Pengetahuan) = 0.476, setiap peningkatan satu satuan dalam variabel pengetahuan, dengan 

asumsi variabel lain tetap, akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0.476 satuan. 

c. b2 (Kemampuan) = 0.575, setiap kenaikan satu satuan dalam variabel kemampuan, dengan 

anggapan variabel lainnya konstan, akan meningkatkan kinerja pegawaisebesar 0.575 satuan. 

d. b3 (Pengalaman Kerja) = 0.632, setiap peningkatan satu satuan pada variabel pengalaman kerja, 

dengan anggapan variabel lainnya tidak berubah, akan menghasilkan peningkatan pada kinerja 

pegawaisebanyak 0.632 satuan. 

Dengan demikian, setiap variabel independen (pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman 

kerja) memiliki pengaruh positif terhadap variabel dependen (kinerja karyawan) dengan magnitudo 

yang berbeda. 

a) Uji T (Pengujian Hipotesis Parsial) 

Berdasarkan Tabel 13 Nilai probabilitas untuk variabel pengetahuan adalah 0,036 yang ≤ 0,05. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel pengetahuan memberikan pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Nilai probabilitas untuk variabel kemampuan adalah 0,010 yang ≤ 0,05. Ini 

menandakan bahwa variabel kemampuan signifikan dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 

Sedangkan, nilai probabilitas untuk variabel pengalaman kerja adalah 0,041 yang ≤ 0,05. Ini 

menunjukkan bahwa pengalaman kerja mempengaruhi kinerja pegawaisecara signifikan. 

b) Uji F (Pengujian Simultan) 

Hasil uji F dari Tabel 13 menunjukkan F hitung sebesar 7.800 dengan probabilitas 0,001. Karena 

0,001 < 0,05, hal ini menandakan bahwa ketiga variabel (pengetahuan, kemampuan, dan 

pengalaman kerja) secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

c) Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Tabel 13 menunjukkan koefisien determinasi (Adjusted R2) sebesar 0.413 atau 41,3%. Ini berarti 

variabel pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja bersama-sama menjelaskan variasi 

sebesar 41,3% dalam kinerja karyawan. Sedangkan, variasi sebesar 58,7% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel independen (pengetahuan, 

kemampuan, dan pengalaman kerja) memberikan kontribusi signifikan terhadap variabel dependen 

yaitu kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. 

 

Berdasarkan hasil analisis, didapatkan nilai probabilitas sebesar 0,036, yang menunjukkan 

signifikansi dengan ambang batas 0,05. Hal ini menegaskan pengaruh signifikan dari pengetahuan 

terhadap kinerja pegawai. Faktor kinerja pegawai memainkan peran sentral dalam kesuksesan suatu 

organisasi. Kualitas dan kapabilitas pegawai tercermin dari pencapaian target serta disiplin kerja yang 

diperlihatkan (Maharani et al., 2022). Pengetahuan pegawai berperan sebagai modal dasar dalam 

pelaksanaan tugasnya. Penelitian ini mendukung temuan dari (Hasibuan et al., 2022) yang menunjukkan 

hubungan positif antara pengetahuan dengan kinerja pegawai. 

(1) Implikasi kemampuan pada kinerja pegawai 

Analisis menunjukkan nilai probabilitas sebesar 0,010, yang memperkuat pernyataan bahwa 

kemampuan pegawai mempengaruhi kinerja mereka. Kemampuan individu mendefinisikan efisiensi 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Yasin et al. (2021), evaluasi kinerja pegawai 

merupakan aspek penting, khususnya dalam sektor pelayanan publik. Hasibuan et al. (2022) juga 

menekankan pentingnya kemampuan pegawai dalam mewujudkan kinerja yang optimal. 

(2) Pengaruh pengalaman kerja pada kinerja pegawai 

Hasil analisis menunjukkan nilai probabilitas sebesar 0,041, yang menegaskan pengaruh 

pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai. Pegawai dengan pengalaman kerja yang memadai 

menjadi aset bagi perusahaan karena kemampuannya dalam adaptasi dan solusi pekerjaan (Yasin et 

al., 2021). Hasibuan et al. (2022) juga menyatakan bahwa pegawai berpengalaman lebih efisien 

dalam penyelesaian tugas. 

(3) Sinergi pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja dalam membentuk kinerja pegawai 

Dari hasil uji F, ditemukan bahwa kombinasi dari pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja 

secara kolektif berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sumber daya manusia merupakan 

komponen esensial dalam perkembangan organisasi (Hasibuan et al., 2022). Dalam konteks ini, 

kinerja pegawai tidak hanya terpengaruh oleh satu faktor, melainkan gabungan dari berbagai elemen. 

Maharani et al. (2022) juga menekankan peran sentral kemampuan kerja dalam menentukan kualitas 
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hasil kerja pegawai. Penelitian ini sejalan dengan temuan dari Hasibuan et al, (2022), yang 

menunjukkan bahwa ketiga faktor tersebut, secara bersama-sama, memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

KESIMPULAN 

Variabel pengetahuan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai probabilitas sebesar 0,036 ≤ 0,05. Variabel kemampuan juga memberikan 

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai probabilitas sebesar 0,010 ≤ 0,05. Variabel 

pengalaman kerja memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai 

probabilitas sebesar 0,041 yang ≤ 0,05. 

Ketiga variabel independen (pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja) secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Pengadilan Negeri 

Gunungsitoli. Ini diperkuat dengan nilai F hitung sebesar 7.800 dan probabilitas 0,001 < 0,05. Variabel 

pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja secara bersama-sama menjelaskan variasi sebesar 

41,3% dalam kinerja pegawai. Sedangkan variasi sebesar 58,7% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang 

tidak termasuk dalam model penelitian ini. 

Variabel pengetahuan, kemampuan, dan pengalaman kerja memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara khusus, setiap kenaikan satu satuan dalam pengetahuan, 

kemampuan, atau pengalaman kerja akan meningkatkan kinerja pegawai dengan jumlah tertentu 

(seperti yang dijelaskan oleh koefisien regresi). Meskipun ketiga variabel tersebut memberikan 

kontribusi yang signifikan, masih ada faktor-faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja pegawai di 

Kantor Pengadilan Gunungsitoli, namun tidak  dimasukkan dalam model penelitian ini. 

 

KETERBATASAN PENELITIAN 

Model regresi hanya memasukkan tiga variabel independen (pengetahuan, kemampuan, dan 

pengalaman kerja). Ada kemungkinan faktor-faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja pegawai yang 

tidak dimasukkan dalam model. Hal ini diindikasikan oleh koefisien determinasi (Adjusted R2) sebesar 

41,3%, yang berarti 58,7% variasi dalam kinerja pegawai dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

termasuk dalam model penelitian. Ukuran sampel relatif kecil, hasilnya akan sulit digeneralisasikan 

dengan baik untuk populasi yang lebih luas. 
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