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Abstract: Employee performance in an organization cannot be separated from experience, motivation and
leadership style. The Ministry of Religion of Cilacap Regency really needs effective leaders, who have the ability
to influence the behavior of their subordinates in increasing motivation in order to increase their work experience,
so that they can improve the performance of their employees to achieve organizational goals. This research aims
to determine the influence of experience on employee performance, the influence of motivation on employee
performance, the influence of leadership style on performance and the influence of experience, motivation and
leadership style together on employee performance at the Cilacap Regency Ministry of Religion Office. The
research method uses quantitative descriptive methods. Meanwhile, the data collection technique uses a
questionnaire, and data analysis uses multiple linear regression. The research results show that there is an
influence between experience, motivation and leadership style together on employee performance at the Cilacap
Regency Ministry of Religion Office. This means that the more employee work experience and the higher the
employee's work motivation and the better the leadership, the better the employee's performance at the Cilacap
Regency Ministry of Religion Office. Vice versa.
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Abstrak: Kinerja pegawai dalam suatu organisasi tidak terlepas dari adanya pengalaman, motivasi dan gaya
kepemimpinan. Kementerian Agama Kabupaten Cilacap sangat membutuhkan pemimpin yang efektif, yang
mempunyai kemampuan yang mempengaruhi perilaku bawahannya dalam meningkatkan motivasi dalam rangka
menambah pengalaman Kerjanya, sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawainya untuk mencapai tujuan
organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengalaman terhadap kinerja Pegawai, pengaruh
motivasi terhadap kinerja Pegawai, pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja danpengaruh pengalaman,
motivasi dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Cilacap. Metode penelitian menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Sedangkan teknik
pengumpulan data menggunakan angket, dan analisis data menggunakan regresi linear berganda. Hasil
penenelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara pengalaman, motivasi dan gaya kepemimpinan secara
bersama-sama terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Artinya semakin
banyak pengalaman kerja pegawai dan semakin tinggi motivasi kerja pegawai serta semakin baik kepemimpinan,
maka akan meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Begitu juga
sebaliknya.

Kata kunci: Motivasi Kerja, Kompetensi, Kinerja.

I. Pendahuluan

Aparatur pemerintah sebagai penyelenggara roda pemerintahan dituntut dapat
melaksanakan program-program yang telah dicanangkan oleh pemerintah dengan sebaik-
baiknya sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, keberhasilan akan
program-program yang dicanangkan sangat tergantung pada kinerja pegawai/ aparatur
pemerintah, di mana kemampuan kerja dan motivasi kerja pegawai sangat menentukan
hasil yang akan dicapai. Selama ini, peran yang dilakoni oleh pegawai/ aparatur pemerintah
dianggap masih kurang memuaskan, karena banyaknya penyalahgunaan dan
penyelewengan dalam pelaksanaannya, sehingga hasil yang dicapai tidak sesuai dengan

harapan dan tujuan yang telah ditetapkan.
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Pengalaman kerja dan motivasi pegawai pada jajaran aparatur pemerintah
merupakan kebutuhan yang tidak bisa ditolak lagi, karena hal ini diyakini dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan kualitas pegawai yang siap, diharapkan
pelaksanaan tugas umum pemerintah berlangsung secara efektif dan efisien, dalam rangka
menciptakan aparatur yang profesional dalam bidangnya, bersih, bertanggungjawab, dan
berwibawa. Termasuk di dalamnya, Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap yang
merupakan bagian dari aparatur pemerintah, memiliki peran yang sama dalam
meningkatkan kinerja untuk terciptanya pemerintahan yang lebih baik sebagaimana diatur
dalam Peraturan Menteri Agama (PMA) Nomor 13 Tahun 2012 tentang organisasi dan tata
kerja instansi vertikal Kementerian Agama sebagaimana telah diubah dalam Peraturan
Menteri Agama nomor 19 Tahun 2019 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kementerian
Agama Republik Indonesia.

Sebagai aparat pelaksana di bawah yang merupakan ujung tombak bagi
keberhasilan program-program pemerintah, Kantor Kementerian Agama Kabupaten
Cilacap dituntut untuk memberikan hasil yang terbaik. Oleh karena itu, setiap pegawai di
Kantor Kementerian Agama diharapkan mempunyai Kinerja yang tinggi, sehingga sebagai
dalam penyelenggaraan pelayanan masyarakat dapat berlangsung secara efektif dan efisien,
dalam rangka menciptakan aparatur yang bersih, beriman, dan berwibawa.

Menurut Mangkunegara (2018 : 84) Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kantor kementerian Agama Kabupaten
Cilacap yang melaksanakan tugas pokok dan fungsi Kementerian Agama dalam
Wilayah Kabupaten Cilacap. Manajemen pembangunan berbasis kinerja mengandaikan
bahwa fokus dari pembangunan bukan hanya sekedar melaksanakan program/ kegiatan
yang sudah direncanakan.

Esensi dari manajemen pembangunan berbasis kinerja adalah orientasi untuk
mendorong perubahan, di mana program/ kegiatan dan sumber daya anggaran adalah alat
yang dipakai untuk mencapai rumusan perubahan, baik pada level keluaran, hasil maupun
dampak. Pendekatan ini juga sejalan dengan prinsip salah satu pilarnya, yaitu akuntabilitas,
akan menunjukkan sejauh mana sebuah instansi pemerintahan yang dalam hal ini adalah
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap telah memenuhi tugas dan mandatnya
dalam penyediaan layanan publik yang langsung bisa dirasakan hasilnya oleh masyarakat.
Karena itulah pengendalian dan pertanggungjawaban program/ kegiatan menjadi bagian
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penting dalam memastikan akuntabilitas kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Cilacap telah dicapai.

Sesuai dengan Tugas dan Fungsinya, Kantor Kementerian Agama Kabupaten
Cilacap mendukung pada Sasaran Strategis ke 12 (dua belas) Kementerian Agama, yaitu
“Meningkatnya Kualitas Tata Kelola Pemerintah Yang Efektif, Transparan dan
Akuntabel”. Tata kelola pemerintahan yang baik diperlukan untuk memastikan seluruh
program prioritas Kementerian Agama yang telah direncanakan dapat berjalan dengan baik
dan akuntabel. Tata kelola pemerintahan yang baik ini diindikasikan dengan terwujudnya
kelembagaan birokrasi yang efektif dan efisien, meningkatnya kapasitas pengelolaan
reformasi birokrasi, diimplementasikannya Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 Tentang
Aparatur Sipil secara konsisten, dan peningkatan kualitas pelayanan publik.

Setiap Sasaran program akan dicapai melalui implementasi kegiatan, sehingga
sasaran kegiatan harus dipastikan mendukung pencapaian sasaran program. Tanpa
dukungan sasaran kegiatan yang sesuai, sasaran program tidak akan pernah tercapai yang
akhirnya juga berdampak kepada tidak tercapainya sasaran strategis Kementerian Agama.

Selanjutnya berdasarkan hasil evaluasi kinerja, dilakukan analisa untuk
memberikan informasi yang lebih transparan mengenai keberhasilan atau ketidakberhasilan
pencapaian kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Secara
umum Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap telah melaksanakan
tugas dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan. Berdasarkan hasil
evaluasi capaian kegiatan dan menelaah kondisi strategis saat ini, telah diidentifikasi
berbagai potensi dan permasalahan yang bisa mempengaruhi hasil capaian yang lebih baik.
Potensi yang diidentifikasi dapat dijadikan modal dasar untuk mendukung capaian kinerja
yang akan datang dan permasalahan untuk diatasi.

Berikut merupakan sejumlah potensi dan permasalahan yang akan dihadapi oleh
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap yang penulis sajikan sebagaimana dalam

tabel sebagai berikut.
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Tabel 1. 1
Analisa Potensi dan Kendala Kinerja
Kementerian Agama Kabupaten Cilacap
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Sumber: Renstra Kementerian Agama Kabupaten Cilacap Tahun 2020-2024.

Berdasarkan tabel tersebut di atas, maka dalam rangka mengatasi kendala dalam
pelaksanaan tugas — tugas, diperlukan Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Cilacap
dengan Kinerja yang tinggi yang didukung dengan pengalaman kerja para Pegawainya.

Pengalaman kerja merupakan salah satu indikator penting dalam keterlaksanaan
kinerja. Mardiana & Budiyanto (2022: 9) menyebutkan bahwa kinerja aparatur dipengaruhi
oleh faktor intrinsik dan ektrinsik aparatur. Faktor — faktor intrinsik yang mempengaruhi
kinerja terdiri dari pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan, usia, keterampilan, emosi
dan spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik yang mempengaruhi kinerja aparatur terdiri dari
lingkungan fisik dan non fisik, kepemimpinan, komunikasi vertical dan horizontal,
kompensasi, kontrol berupa penyeliaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja,
sistem hukuman dan sebagainya.

Selain pengalaman kerja pegawai, dalam organisasi, motivasi merupakan faktor
yang sangat penting, karena menyangkut langsung pada unsur manusia. Salah satu
permasalahan bagi suatu organisasi adalah motivasi. Motivasi pegawai berkontribusi pada
keberhasilan tujuan organisasi serta faktor kemampuan kerja yang dibangun dalam
organisasi. Kinerja pegawai dalam suatu organisasi tidak terlepas dari adanya motivasi,
yaitu keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Dorongan tersebut mempunyai
kekuatan yang besar dalam penentuan sikap pegawai dalam bekerja. Jika pengaruh yang

ditimbulkannya besar, maka dorongan kerja besar pula atau dalam dimensi motivasi.
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Disisi lain, dalam organisasi Kementerian Agama Kabupaten Cilacap, bawahan
bekerja selalu tergantung pada seorang pimpinan. Bila seorang pemimpin tidak memiliki
kemampuan untuk memimpin, maka tugas-tugas yang yang diberikan kepadanya tidak
dapat dikerjakan dengan baik. Apabila pemimpin mampu melaksanakan fungsi-fungsinya
dengan baik, sangat mungkin dapat mencapai sasarannya atau tujuan yang di inginkannya.
Kementerian Agama Kabupaten Cilacap sangat membutuhkan pemimpin yang efektif,
yang mempunyai kemampuan yang mempengaruhi perilaku anggotanya atau bawahannya
ataupun staf pegawainya. Jadi seorang pemimpin akan diakui sebagai seorang pemimpin
apabila ia dapat memberikan pengaruh dan mampu mengarahkan bawahannya ke arah
tujuan organisasi. (Faturahman, 2018: 3).

Peran pemimpin atau pimpinan yang sangat strategis dan penting bagi pencapaian
sebuah misi, visi dan tujuan suatu organisasi tersebut, merupakan salah satu motif yang
mendorong bagi kita untuk menyelidiki segala sesuatu yang terkait dengan kepemimpinan
atau pimpinan. Maka pemimpin di Kementerian Agama Kabupaten Cilacap harus
mampu menjadi panutan, terutama menyangkut karakter kejujuran, integritas, kedisiplinan,
loyalitas, kinerja dan berpegang teguh pada kebenaran dalam segala tindakan dan
perbuatan.

Berdasarkan latar belakang tersebut di atas, maka dipandang perlu untuk
mengadakan penelitian yang berkaitan dengan kinerja pegawai di Kantor Kementerian
Agama Kabupaten Cilacap. Adapun judul penelitian yang diambil adalah : “ Pengaruh
Pengalaman, Motivasi Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Di

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Cilacap”

Il. Metode Penelitian
Metode Penelitian yang dilakukan termasuk jenis penelitian kuantitatif dengan
menggunakan survey. Menurut Kerlinger (2003: 660), Penelitian survey mengkaji populasi
yang besar maupun yang kecil dengan menyeleksi serta mengkaji sampel yang dipilih dari
populasi itu, untuk menemukan insidensi, distribusi, dan interelasi relatif dari variabel-

variabel sosiologis dan psikologis.

I11.  Hasil Penelitian dan Pembahasan
3.1 Hasil Penelitian
3.1.1 Koefisien Korelasi
Koefisien korelasi adalah nilai yang menunjukan kuat/tidaknya hubungan linier
antar dua variable. Koefisien korelasi biasa dilambangkan dengan huruf r dimana nilai r
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dapat bervariasi dari -1 sampai +1. Nilai r yang mendekati -1 atau +1 menunjukan
hubungan yang kuat antara dua variabel tersebut dan nilai r yang mendekati O
mengindikasikan lemahnya hubungan antara dua variabel tersebut. Sedangkan tanda +
(positif) dan — (negatif) memberikan informasi mengenai arah hubungan antara dua
variabel tersebut. Jika bernilai + (positif) maka kedua variabel tersebut memiliki
hubungan yang searah. X akan bersamaan dengan peningkatan Y dan begitu juga
sebaliknya. Jika bernilai — (negatif) artinya korelasi antara kedua variabel tersebut
bersifat berlawanan. Peningkatan nilai X akan dibarengi dengan penurunan Y. Berikut

Interprestasi Koefisien Korelasi:

Tabel 3. 1
Interprestasi Koefisien Korelasi
Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 -0,199 Sangat rendah

0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Cukup kuat
0,60 -0,799 Kuat
0,80 -1,00 Sangat kuat

(Sumber: Sugiyono, 2010:216).

Lebih lanjut untuk melihat seberapa besar pengaruh Pengalaman Kerja (X1),
Motivasi (X2) dan Kepemimpinan (Xs3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dapat dilihat pada
tabel sebagai berikut:

Tabel 3. 2
Tingkat Hubungan Antar Variabel

Correlations

Kinerja Pengalaman Motivasi Kepemimpinan

Pearson Kinerja 1.000 .855 .940 .859
Correlation Pengalaman .855 1.000 .770 .818
Motivasi .940 .770 1.000 .788
Kepemimpinan .859 .818 .788 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000 .000
Pengalaman .000 . .000 .000
Motivasi .000 -000 . .000
Kepemimpinan .000 .000 .000 .
N Kinerja 93 93 93 93
Pengalaman 93 93 93 93
Motivasi 93 93 93 93
Kepemimpinan 93 93 93 93

Sumber: Hasil Analisis Tahun 2023

Berdasarkan tabel tersebut di atas, dapat diketahui bahwa:

1. Korelasi antara Variabel Pengalaman Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
sebesar 0,855. Maka dapat disimpulkan terdapat hubungan positif dan memiliki
tingkat hubungan yang kuat

2. Korelasi antara Variabel Motivasi (X>) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar
0,940. Maka dapat disimpulkan terdapat hubungan positif dan memiliki tingkat

hubungan yang sangat kuat.
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3. Korelasi antara Variabel Kepemimpinan (Xs) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah
sebesar 0,859. Maka dapat disimpulkan terdapat hubungan positif dan memiliki
tingkat hubungan yang kuat.

3.1.2 Hasil Uji t
Uji t digunakan untuk rnengetahui hubungan masing-masing variabel bebas
terhadap variabel terikat. Selanjutnya untuk mengetahui signifikansi masing-masing
hipotesis dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 3.3
Hasil Analisis Uji t
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIE
1 (Constant) 8.554 1.105 7.740 .000
Pengalaman .182 .041 .225 4.474 .000 .290 3.453
Motivasi 517 .039 .620 13.190 .000 .331 3.020
Kepemimpinan .168 .047 .187 3.584 .001 .269 3.715

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data primer diolah, 2023

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah persamaan regresi linier
berganda yaitu untuk mengetahui pengaruh Pengalaman Kerja (X1), Motivasi (X2) dan
Kepemimpinan (Xs3) terhadap Kinerja Pegawai (). Berdasarkan hasil perhitungan
analisis regresi berganda maka persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut:

Y =8,554 + 0,182 X; + 0,517 X2+ 0,168 X3

Pada persamaan tersebut ditunjukkan pengaruh variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (). Adapun arti dari koefisien regresi tersebut adalah
sebagai berikut:

a. Konstanta = 8,544 Artinya apabila Pengalaman Kerja, Motivasi dan Kepemimpinan
tidak ada maka kinerja pegawai sebesar 8,544.

b. Koefisien regresi (b1) = 0,182. Artinya apabila setiap 1 (satu) unit nilai Pengalaman
Kerja baik, maka akan terjadi kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,182 satuan, dengan
asumsi variabel lain tetap. Nilai b; bertanda positif, sehingga apabila Pengalaman
Kerja lebih baik menyebabkan meningkatnya Kinerja Pegawai, begitu juga sebaliknya
sebaliknya.

c. Koefisien regresi (b2) = 0,517. Artinya apabila setiap 1 (satu) unit nilai Motivasi lebih
baik, maka Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 0,517 satuan dengan asumsi
variabel lain tetap. Nilai b2 bertanda positif, sehingga apabila Motivasi lebih baik
maka Kinerja Pegawai meningkat, begitu juga sebaliknya.

d. Koefisien regresi (bs) = 0,168. Artinya apabila setiap 1 (satu) unit nilai Gaya

Kepemimpinan lebih baik, maka Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 0,186
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satuan dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai bs bertanda positif, sehingga apabila
Gaya Kepemimpinan lebih baik maka Kinerja Pegawai meningkat, begitu juga

sebaliknya.

1. Hipotesis pertama

”Pengalaman Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)”.

Untuk mencari twanle adalah (o/2: n-k-1) = (0,05/2: 93-2-1) = (0,025: 90),
sehingga diperoleh nilai tinel Sebesar 1,987.

Hasil perhitungan dengan analisis regresi linear berganda diperoleh nilai thitng
= 4,474 > tpe = 1,987 dan signifkansi 0,000 (sig < 0,05). jadi hipotesis yang diajukan
diterima dan sangat signifikan. Sehingga berdasarkan nilai sig dan nilai t dapat
disimpulkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa
Pengalaman Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai ().

. Hipotesis kedua

”Motivasi (Xz) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)”.”.

Hasil perhitungan dengan analisis regresi linear berganda diperoleh nilai thitung
= 13,190 > tranel = 1,987 dan signifkansi 0,000 (sig < 0,05). jadi hipotesis yang diajukan
diterima dan sangat signifikan. Sehingga berdasarkan nilai sig dan nilai t dapat
disimpulkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan. Maka Motivasi (X2)
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai ().

. Hipotesis ketiga

”Kepemimpinan (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)”.”.

Hasil perhitungan dengan analisis regresi linear berganda diperoleh nilai thitung
= 3,584 > twpel = 1,987 dan signifkansi 0,001 (sig < 0,05). jadi hipotesis yang diajukan
diterima dan sangat signifikan. Sehingga berdasarkan nilai sig dan nilai t dapat
disimpulkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan. Maka Kepemimpinan (X3)

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y).

3.1.3 Hasil Uji F

247

Hipotesis keempat
”Pengalaman Kerja (X1), Motivasi (X2) dan Kepemimpinan (X3) berpengaruh terhadap

Kinerja Pegawai (Y)”.nHasil dianalisis dengan uji F sebagai berikut.

Tabel 3. 4
Hasil Uji F
ANOVA?2
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig

1 Regression 2903.044 3 967.681 426.471 .000P
Residual 201.945 89 2.269
Total 3104.989 92

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi, Pengalaman

Sumber : Data primer diolah, 2023
CEMERLANG - VOLUME.3, NO.4 NOVEMBER 2023
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Untuk mencari fuapel adalah (k: n-k) = (2: 93-2) = (2;91) = 3,10. Hasil analisis
data diperoleh nilai Fhiung= 426,471 > nilai Fanel = 3,10 dan dengan signifikansi 0,000
berarti value Sig. < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pegaruh yang positif dan
signifikan Pengalaman Kerja (X1), Motivasi (X2) dan Kepemimpinan (Xs) terhadap
Kinerja Pegawai (Y).

3.1.4 Determinasi

Hasil analisis regresi linear berganda diperoleh harga Ry.1» = 0,967 dan R Square
(R?) = 0,935 serta nilai Adjusted R Square adalah 0,933. Untuk regresi linier berganda,
nilai yang digunakan adalah R Square adalah 0,935. Adapun lebih jelasnya disajikan

dalam tabel berikut :

Tabel 3.5
Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .9672 .935 .933 1.506

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi, Pengalaman

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas, maka Pengaruh variabel bebas Pengalaman Kerja (Xi),
Motivasi (X2) dan Kepemimpinan (X3) secara bersama-sama terhadap variabel terikat
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,935 x 100% = 93,5%, sedangkan pengaruh diluar variabel
yang diteliti sebesar 100% - 93,5%= 6,5%.

Adapun besarnya kontribusi pengaruh (%) yang diberikan oleh masing-masing

variable independen terhadap variable dependen adalah:

Tabel 3.6
Kontribusi Pengaruh
Variabel Beta Korelasi R?  Beta? x 100%
Pengalaman Kerja (X1) 0,225 0,855 0.935 5,06
Motivasi (X2) 0,620 0,940 | 38,44
Kepemimpinan (X3) 0,187 0,859 3,49
Total 46,99

(Sumber : Hasil Analisa 2023)

Tabel tersebut menunjukan pengaruh antara variabel secara bersama adalah
sebesar 0,935 atau sebesar 93,5%, variable Pengalaman Kerja secara terpisah 5,06% dan
variable Motivasi secara terpisah adalah 38,44%, serta variable Kepemimpinan secara
terpisah 3,49% sedangkan Jumlah dari semua variable independen adalah 46,99%,
sehingga jumlah keseluruhan adalah 100% atau sama dengan 1 (satu). Untuk

memperjelas hasil penelitian, penulis ilustrasikan pada gambar sebagai berikut:
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3.2.1 Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
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Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel pengalaman kerja terhadap Kinerja pegawai. Artinya semakin banyak
pengalaman kerja maka akan semakin baik pula hasil kinerja pegawainya. Sebaliknya,
semakin minim pengalaman kerja maka akan semakin rendah pula hasil kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Usman (2011: 489), bahwa
semakin tinggi pengalamn kerja maka akan semakin tinggi kinerja yang ditampilkan
karyawan. Lebih dipertegas lagi oleh Yuniarsih dan Suwanto (2008: 161), menyatakan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh dua faktor yaitu tingkat pendidikan dan
pengalaman kerja.

Hal tersebut di atas sebagaimana pendapat Handoko (2007: 22) bahwa Jangka
waktu yang telah dilalui seseorang sejak menekuni pekerjaan. Lama kerja dapat
menggambarkan pengalaman seseorang dalam menguasai bidang tugasnya. Pada
umumnya, petugas dengan pengalaman kerja yang banyak tidak memerlukan bimbingan
dibandingkan dengan petugas yang pengalaman kerjanya sedikit. Kemudian menurut
Ranupendoyo dan Saud (2005: 11), semakin lama seseorang bekerja pada suatu
organisasi maka akan semakin berpengalaman orang tersebut sehingga kecakapan
kerjanya semakin baik. Dari berbagai pendapat dapat disimpulkan peneliti bahwa masa
kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam
pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan dan
keterampilan yang dimilikinya. Masa kerja seseorang sangat ditentukan oleh rentan
waktu lamanya seseorang menjalani pekerjaan tertentu. Lamanya pekerja tersebut dapat
dilihat dari banyaknya tahun, yaitu sejak pertama kali diangkat menjadi karyawan atau
staf.

Kinerja pegawai merupakan suatu tindakan yang dilakukan dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan. (Handoko, 2008). Setiap organisasi selalu
mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena dengan memiliki karyawan

yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan. Selain itu,
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dengan memiliki karyawan yang berprestasi perusahaan dapat meningkatkan kinerja
perusahaannya. Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan itu ditentukan oleh
kinerja karyawannya. Menurut (Rivai, 2003) Kinerja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang
sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Usaha untuk
meningkatkan Kkinerja karyawan. Disamping itu, pengalaman Kkerja juga sangat
diperlukan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Menurut Martoyo (2007:
113). “Pengalaman kerja adalah lama waktu karyawan bekerja di tempat kerja mulai saat
diterima di tempat kerja hingga sekarang.

Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang
karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja menurut Foster (2001: 43)
yaitu Lama masa kerja. Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh
seseorang dapat memahami tugas—tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan
baik. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Pengetahuan merujuk pada
konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan.
Pengetahuan juga mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi
pada tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan
fisik yang dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan.
Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Tingkat penguasaan seseorang dalam
pelaksanaan aspek—aspek tehnik peralatan dan tehnik pekerjaan.

Pengalaman merupakan segala sesuatu yang pernah dialami (dijalani, dirasai,
ditanggung, dsb) sedangkan kerja merupakan kegiatan melakukan sesuatu. Dari uraian
tersebut dapat diketahui bahwa pengalaman kerja merupakan kegiatan melakukan segala
sesuatu yang pernah dialami oleh seseorang. Pengalaman kerja akan dapat memberikan
keuntungan bagi seseorang dalam melaksanakan kerja selanjutnya karena setidaknya
orang tersebut sudah pernah melakukan pekerjaan itu sehingga ia akan tahu tentang
pekerjaan yang akan dihadapi.

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat diketahui bahwa pengalaman kerja
sangat membantu seseorang untuk mempersiapkan diri menghadapi pekerjaan yang
mungkin sama dengan pekerjaan yang baru. Menurut Miftah Thoha bahwa “Kemampuan
yang merupakan salah satu unsur kematangan, berkaitan dengan pengetahuan dan
keterampilan yang dapat diperoleh melalui pendidikan, latihan dan pengalaman”(1995).
Hal ini sesuai dengan pendapat Simanjuntak (1995) bahwa pengetahuan diperoleh atau
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ditingkatkan melalui pendidikan. Sedangkan keterampilan diperoleh dan ditingkatkan
melalui latihan dan pengalaman kerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori dari Robbins dan Timothy (2008: 68)
yang menyatakan bahwa jika karyawan memiliki pengalaman, maka akan menambah
pengetahuan dan keterampilan, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.
Sejalan dengan pendapat di atas, Alwi (2001: 717) menyatakan bahwa semakin lama
pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan maka akan semakin tinggi hasil kerja
yang akan dicapai. Hasil penelitian ini sesuai dengan kajian empirik dari Sartika (2015)
yang menyatakan bahwa pengalaman kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini juga memberikan implikasi bahwa pengalaman Kkerja
berperan dalam upaya untuk mendukung peningkatan Kinerja pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Adanya pengalaman ini akan memberikan
pengetahuan lebih bagi pegawai, sehingga pekerjaan akan lebih cepat terselesaikan
dengan lancar dan tepat waktu. Dari pemaparan diatas, penelitian ini telah sesuai dengan
teori yang digunakan sebagai acuan dan sesuai dengan penelitian sebelumnya yang

menunjang penelitian ini.

3.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

251

Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan motivasi
kerja terhadap kinerja Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Apabila
motivasi kerja semakin baik maka kinerja pegawai juga akan semakin baik, begitu pula
sebaliknya jika motivasi kerja semakin kurang baik maka kinerja pegawai juga akan
semakin menurun. Hasil penelitian ini sejalan dengan Pomalingo dkk (2015) yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pada hakekatnya, setiap individu mempunyai motivasi atau dorongan baik dari
dalam diri (motivasi internal) maupun dari luar diri (motivasi eksternal) untuk melakukan
sesuatu. Motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai, sehingga dapat
melaksanakan tugasnya secara maksimum antara lain ditentukan oleh motivasi yang
mendorong pegawai untuk bekerja dengan tekun, serta disiplin sehingga dapat tercapai
tujuan organisasi. Setiap pegawai belum tentu bersedia mengerahkan tenaga yang
dimilikinya secara optimal, sehingga masih diperlukan adanya pendorong agar seseorang
mau menggunakan seluruh potensinya untuk bekerja. Motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja, karena kinerja yang tinggi dapat tercapai apabila pegawai dapat bekerja

dengan baik. Agar dapat bekerja dengan baik dibutuhkan motivasi kerja yang tinggi dari
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para pegawainya. Semakin baik motivasi kerja maka akan semakin tinggi kinerja
pegawai tersebut.

Pegawai dapat melaksanakan tugasnya secara maksimum antara lain ditentukan
oleh motivasi yang mendorong untuk bekerja dengan tekun, serta disiplin yang
diterapkan sehingga dapat tercapai tujuan. Setiap karyawan belum tentu bersedia
mengerahkan prestasi kerja yang dimilikinya secara optimal, sehingga masih diperlukan
adanya pendorong agar seseorang mau menggunakan seluruh potensinya untuk
meningkatkan kinerja. Simamora (2001:79) menyatakan bahwa Kinerja merupakan suatu
persyaratan-persyaratan tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari
output yang dihasilkan baik yang berupa jumlah maupun kualitasnya. Output yang
dihasilkan dapat berupa fisik maupun nonfisik yang menyebutnya berupa karya, yaitu
suatu hasil/pekerjaan baik berupa fisik/material maupun non fisik maupun nonmaterial.

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri tetapi berhubungan
dengan kemampuan dan motivasi kerja. Oleh karena itu menurut Mangkunegara
(2008:13), ada dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja individu yakni kemampuan
(ability) dan motivasi kerja (motivation) individu tersebut. Kemampuan individual
tergantung dari tingkat pengetahuan (knowledge) yang dimiliki, latar belakang
pendidikan, dan keterampilan (skill) yang dikuasai. Sedangkan motivasi kerja individual
tergantung sikap (attitude) sebagai motivasi dasar dan lingkungan yang mempengaruhi
motivasi tersebut.

Menurut Handoko (2012: 252), mengemukakan bahwa motivasi merupakan
keadaan pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi secara umum diartikan sebagai
dorongan atau kehendak yang menyebabkan seseorang bertindak atau berbuat sesuatu.
Motivasi hanya ditujukan pada pegawai yang ada dalam suatu organisasi agar mereka
mau bekerja keras dengan memberikan segala kemampuan dan keterampilannya untuk
mewujudkan tujuan organisasi. Pegawai akan mau bekerja keras dengan harapan akan
dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan-keinginannya dari hasil pekerjaannya.
Selanjutnya menurut Robbin and Judge (2013:208) yang mengatakan bahwa motivasi
adalah suatu proses yang menghasilkan suatu intensitas, arah dan ketekunan individual
dalam usaha untuk mencapai satu tujuan. Sementara motivasi umum bersangkutan

dengan upaya ke arah setiap tujuan.
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3.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai.

253

Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Cilacap.
Apabila gaya kepemimpinan semakin baik maka kinerja pegawai juga akan semakin
baik, begitu pula sebaliknya jika gaya kepemimpinan semakin kurang baik maka kinerja
pegawai juga akan semakin menurun. Hasil penelitian ini sejalan dengan Nurwita (2018),
bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal senada juga
dikemukakan oleh Simanjuntak (2017) yang menemukan bahwa peran kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pada dasarnya seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya diharapkan untuk menunjukan suatu performance yang terbaik yang bisa
ditunjukan oleh pegawai tersebut, selain itu performance yang terbaik bisa ditunjukan
oleh seorang pegawai yang dipengaruhi oleh berbagai factor. Performance atau kinerja
ini perlu diukur oleh pimpinan agar dapat diketahui sampai sejauh mana perkembangan
Kinerja dari seorang pegawai pada khususnya dan organisasi umumnya. Kepemimpinan
dalam organisasi tak lepas dari peran seorang pemimpin. Setiap pemimpin memiliki gaya
masing-masing dalam kepemimpinannya.

Pemimpin yang hanya memiliki kecerdasan yang tinggi tetapi tidak mempunyai
kepribadian yang baik, dan kemampuan yang tinggi, maka ia tidak akan berhasil dalam
memimpin. Sebab terdapat tiga faktor efektivitas kepemimpinan yang harus dimiliki
pimpinan yakni kecerdasan (intelegence), kepribadian (personality) dan kemampuan
(ability) (Busro, 2018:235). Dengan demikian dapat dipahami bahwa pemimpin yang
efektif akan memberikan arahan dan pemaknaan bagi orang-orang yang mereka pimpin,
dapat menumbuhkan kepercayaan kepada seluruh anggota organisasi serta mampu untuk
mendorong tindakan yang mengambil risiko dan berani gagal untuk meraih kesuksesan
serta dapat memberikan semangat dan harapan bahwa kesuksesan akan diraih dan
mampu memenuhi kesejahteraan pegawainya. Gaya kepemimpinan merupakan pola
menyeluruh dari tindakan seorang pimpinan, untuk mengendalikan bawahan yang di
pimpinnya dengan suatu ciri khas yang dominan pada dirinya untuk pencapaian tujuan

organisasi.

Simpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas pada bab sebelumnya, dapat
diberikan kesimpulan sebagai berikut:

CEMERLANG - VOLUME.3, NO.4 NOVEMBER 2023



e-ISSN: 2962-4797; p-ISSN: 2962-3596, Hal 240-257

1. Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel pengalaman kerja terhadap Kinerja pegawai. Artinya semakin banyak
pengalaman kerja maka akan semakin baik pula hasil kinerja pegawainya.
Sebaliknya, semakin minim pengalaman kerja maka akan semakin rendah pula hasil
Kinerja pegawai.

2. Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan motivasi kerja
terhadap kinerja Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Apabila motivasi
kerja semakin baik maka kinerja pegawai juga akan semakin baik, begitu pula
sebaliknya jika motivasi kerja semakin kurang baik maka kinerja pegawai juga akan
semakin menurun.

3. Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Cilacap.
Apabila gaya kepemimpinan semakin baik maka kinerja pegawai juga akan semakin
baik, begitu pula sebaliknya jika gaya kepemimpinan semakin kurang baik maka
Kinerja pegawai juga akan semakin menurun.

4. Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara
pengalaman kerja, motivasi dan gaya kepemimpinan secara simultan terhadap kinerja
Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Cilacap. Apabila pengalaman Kkerja,
motivasi dan gaya kepemimpinan semakin baik maka kinerja pegawai juga semakin
baik, begitu pula sebaliknya jika pengalaman kerja, motivasi dan gaya kepemimpinan

semakin kurang baik maka kinerja pegawai juga akan semakin menurun.
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