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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara simultan dan parsial pengalaman kerja, pelatihan kerja
dan tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai. Metode penelitian dengan kuantitatif dan analisis data
menggunakan regresi linear berganda. Responden ditentukan dengan sapel jenuh yang berjumlah 32 pegawai. Hasil
uji-F, nilai Friuung (49,318) > Fiape (2,95), artinya secara simultan pengalaman kerja, pelatihan kerja dan tunjangan
kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil uji-t, nilai thiung (2,161) > tiane (2,045), artinya secara parsial
pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, nilai thiung (7,869) > tipa (2,045), artinya secara parsial
pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai serta nilai thitung (2,197) > tiane (2,045), artinya secara parsial
tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Uji-R?menghasilkan menghasilkan koefisien determinasi
yang akurat, dimana nilai adjusted R square 0,824, artinya pengalaman kerja, pelatihan kerja dan tunjangan
kinerja mampu menjelaskan kinerja pegawai sebesar 82,4%, sedangkan 17,6% rasio selebihnya dijelaskan faktor-

faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Pengalaman Kerja, Pelatihan Kerja, Tunjangan Kinerja, Kinerja Pegawai

Latar Belakang Masalah

Sebagaimana yang telah diatur dalam
undang-undang nomor 5 tahun 2014 tentang
tugas dan fungsi aparatur sipil negara (ASN),
yaitu abdi negara yang mampu melayani
masyarakat serta menjalankan rencana Kkerja
instansinya serta Peraturan Pemerintah Republik
Indonesia No.17 Tahun 2020 pasal 178, bahwa
pegawai ASN ditunjuk untuk melaksanakan
tugas jabatan di lingkungan instansi pemerintah
atau di luar instansi pemerintah dalam jangka
waktu tertentu.

Salah satu indikator kegiatan instansi
berjalan dengan baik adalah memiliki pegawai
yang berkompeten atau berkemampuan tinggi
untuk mengolah manajemen sebaik mungkin
sehingga kinerja pegawai meningkat dan dapat
memenuhi sasaran kinerja pegawai.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja
secara kualitasmaupun kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melakukan
tugassesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Jika pegawai tidak dapat

bekerja dengan maksimal, maka kinerja yang
dihasilkan juga akan menurun. Seperti yang
terjadi pada pegawai Kantor Inspektorat
Kabupaten Batu Bara, dimana terjadi penurunan
rata-rata Kinerja para pegawainya berdasarkan
indikator sasaran kerja pegawai (SKP) yang
hanya mampu mencapai 83,19% atau turun
4,24% dari pencapaian SKP pada tahun 2019.

Menurunnya kinerja yang dilakukan
seluruh pegawai Kantor Inspektorat Kabupaten
Batu Bara ditinjau dari instruksi Bupati tersebut
belum maksimal sehingga pencapaian yang
telah dilakukan perlu diperbaiki dengan
menemukan dan menghubungkan faktor-faktor
penyebabnya.

Faktor pertama berasal dari pengalaman
kerja, yaitu kemampuan pegawai dalam
menjalankan tanggung jawab berdasarkan
rutinitas dan pengalaman melaksanakannya
pada waktu yang lalu. Pengalaman Kkerja
pegawai Kantor Inspektorat Kabupaten Batu
Bara memiliki indikator antara lain masa kerja,
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tingkat kemahiran menangani pekerjaan dan
penguasaan fasilitas kerja.

Hasil pengamatan terhadap proses kerja
pegawai Kantor Inspektorat Kabupaten Batu
Bara menjelaskan bahwa pegawai belum
menguasai  pekerjaan, sehingga  tingkat
kemahiran yang masih rendah menyebabkan
beberapa tugas tidak dapat diselesaikan tepat
waktu, artinya pengalaman kerja diduga
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Faktor kedua berasal dari pelatihan kerja,
yaitu pemberian pendidikan dan metode dalam
menyelesaikan pekerjaan. Pelaksanan
pengawasan yang dilakukan pegawai Kantor
Inspektorat Kabupaten Batu Bara harus
dilakukan dengan prosedur dan undang-undang
yang berlaku sehingga perlu adanya pelatihan
yang dilakukan para pegawainya. Pelatihan

berfungsi  sebagai alat mengembangkan
kemampuan intelektual dan  kepribadian
manusia.

Sejak 19 April 2020, pelaksanaan pelatihan
pegawai Inspektorat di seluruh kabupaten/kota
di Sumatera Utara ditiadakan secara langsung,
baik pembinaan (program teknis dan sertifikasi),
seminar maupun pengembangan wawasan di
pusat pendidikan Kkilat (pusdiklat) Badan
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan
(BPKP) Provinsi Sumatera Utara. Sebagai
gantinya, program pelatihan diganti dengan
pertemuan jarak jauh atau secara online dengan
memberikan materi dan pembahasan prosedur
serta tata laksana kegiatan pengawasan yang
efektif dan efisien.

Faktor selanjutnya adalah tunjangan
kinerja, yaitu pemberian bonus dan kompensasi
yang diberikan kepada pegawai di luar gaji
pokok, dimana indikator pemberian tunjangan
Kinerja tersebut berdasarkan tiga aspek utama,
yaitu kebijakan organisasi, jabatan yang dimiliki
hingga hasil evaluasi kerja.

Tunjangan Kinerja yang diterima pegawai
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Bara dalam
bentuk tunjangan jabatan (tunjab) dan tunjangan
kinerja (tukin) dimana nominal yang didapatkan
oleh setiap pegawai berbeda-beda tergantung
golongan/kepangkatan masing-masing sehingga
semakin tinggi jabatan, maka nominal tunjangan
akan semakin besar berdasarkan Peraturan
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Bupati Kab. Batu Bara, No.4 Tahun 2016
bahwa tunjangan jabatan dan tunjangan kinerja
diberikan oleh seluruh ASN pada instansi
masing-masing, namun, khusus untuk tunjangan
jabatan, hanya diberikan pada pegawai ASN
yang memiliki jabatan minimal Kepala Seksi
(Kasi) dan pegawai dengan jabatan staf hanya
menerima tunjangan Kinerja.

Pengalaman Kerja

Menurut Handoko (2017), pengalaman
kerja adalah suatu pengetahuan, keterampilan
dan kemampuan yang dimiliki pegawai untuk

mengemban tanggungjawab pekerjaan
sebelumnya. Sedangkan menurut Bangun
(2012), pengalaman kerja adalah proses

membentuk pemahaman, pengetahuan serta
keterampilan pegawai dalam menyelesaikan
tugas.

Menurut Manullang (2012), pengalaman
kerja terdiri dari beberapa indikator yang akan
diuraikan sebagai berikut:

1. Masa kerja
2. Tingkat kemahiran
3. Penguasaan fasilitas kerja

Pelatihan Kerja

Hasibuan (2016), pelatihan adalah bagian
dari internal organisasi yang memberikan
pendidikan bagi pegawainya agar mampu
menjalankan tugas yang baru sesuai dengan
deskripsi kerja dan promosi jabatan yang
diberikan organisasi. Sedangkan menurut Fahmi
(2016), pelatihan sebagai sarana bagi pegawai
atau calon pegawai untuk mengenal lingkungan
kerja barunya sehingga dapat
segeramelakukanadaptasi dan  berkontribusi
untuk mewujudkan tujuan organisasi.

Menurut  Rahardjo  (2010), indikator
program pelatihan kepada pegawai diantaranya:
1. Pendidikan
2. Prosedur sistematis
3. Keterampilan
4. Mengutamakan praktek

Tunjangan Kinerja

Tunjangan menurut Hasibuan (2016) adalah
hak pegawai yang termasuk dalam kebijakan
perusahaan sebagai pelengkap gaji (salary) yang
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diterima pegawai berdasarkan keuntungan yang
telah  diperoleh. Menurut Umar (2010),
tunjangan kinerja yaitu segala bentuk pemberian
diluar hak-hak pokok yang diberikan kepada
pegawai
sebagaikompensasitambahandenganmaksudmen
gikatpegawai  agar terus bekerja pada
perusahaan tersebut.

Menurut Mangkunegara (2011), indikator
pemberian  tunjangan  kepada  pegawai
diantaranya:

1. Kebijakan organisasi
2. Jabatan
3. Hasil evaluasi

Kinerja Pegawai

Menurut Rivai (2012), kinerja adalah hasil
seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati  bersama.  Sedangkan  menurut
Hasibuan (2016), kinerja adalah sejumlah
aktivitas fisik dan mental yang dilakukan
seseorang pegawai untuk mengerjakan suatu
pekerjaan.

Menurut Rivai (2012), beberapa hal yang

menjadi indikator Kkinerja adalah sebagai
berikut:
1. Kuantitas.

2. Kualitas
3. Kompetensi
4. Absensi
5. Kerja sama tim
Kerangka Konseptual

MenurutSekaran(2009),
kerangkakonseptual digunakan sebagaimodel
berfikir mengenai hubungan teori dengan segala
macam faktor yang telah atau sudah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting.
Pengalaman Kerja

- \
Pelatihan Kerja

%) 5 Kinerja Pegawai

/ ok

Tunjangan Kinerja
X3)

Hipotesis
Hi;: Pengalaman kerja, pelatihan kerja dan
tunjangan  kinerja berpengaruh secara
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simultan terhadap Kkinerja pegawai pada
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Bara.
H,: Pengalaman Kkerja, pelatihan kerja dan
tunjangan  kinerja berpengaruh secara
parsial terhadap Kkinerja pegawai pada
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Bara.

Metode Penelitian

Penelitian  ini  dikategorikan  sebagai
penelitian kuantitatif. Sifat penelitian
menjelaskan bagaimana mendeskripsikan jenis
penelitian kuantitatif sehingga sifat penelitian
ini adalah deskriptif.

Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor
Inspektorat Kabupaten Batu Bara yang
beralamat di JIn. Sudirman, Indrapura,
Kecamatan Air Putih, Kabupaten Batu
Bara.Waktu penelitian ini dimulai dari bulan
Agustus hingga November 2021.

Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah seluruh
pegawai ASN yang berjumlah 32 pegawai di
luar Inspektur di Kantor Inspektorat Kabupaten
Batu Bara.Sampel penelitian ini adalah
seluruhanggota populasi yaitu 32 responden
dengan menggunakan metode sampel jenuh,
yaitu teknik penentuan sampel apabila semua
anggota populasi digunakan menjadi sampel
(Erlina dan Mulyani, 2007;75).

Jenis dan Sumber Data
1. Data primer, diperoleh dari:

a. Subjek  penelitian, yaitu tanggapan
responden terhadap item pernyataan
dalam kuesioner yang telah dibagikan.

b. Objek penelitian, dari wawancara dengan
inspektur dan beberapa pegawai ASN
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Bara.

2. Data sekunder, diperoleh dari:

a. Buku pedoman penulisan skripsi
manajemen sumber daya manusia.

b. Internet, digunakan untuk mengunduh
jurnal penelitian terdahulu.

dan
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Teknik Pengumpulan Data

1. Hasil  tanggapan  responden
kuesioner.
MenurutSekaran(2009;149), kuesioner yaitu
daftar pernyataan atau pertanyaan tertulis
yang telah dirumuskan sebelumnya dimana
responden akan mencacat jawaban mereka,
biasanya dalam alternatif yang didefinisikan
dengan jelas. Pada penelitian ini, kuesioner
dibagikan kepada 32 responden atau pegawai
ASN Kantor Inspektorat Kabupaten Batu
Bara secara satu per satu demi menghindari
tanggapan yang sama.

2. Wawancara
Teknik ini  dilakukan sebagai upaya
mengetahui lebih dalam tentang objek
penelitian di Kantor Inspektorat Kabupaten
Batu Bara agar mengetahui karakteristik
yang dibutuhkan dalam penelitian seperti
gambaran umum, visi dan misi, struktur
organisasi serta tugas dan wewenang setiap
pegawai.

melalui

Hasil Penelitian
Uji Validitas

Jumlah item yang di uji sebanyak 15
pernyataan. Syarat agar pernyataan valid atau
dapat digunakan adalah nilai rhiwng> nilai reapel.
Nilai rhiwng ditunjukkan dari output corrected
item total correlation sedangkan nilai ripel
adalah n —2 =32 -2 =30 (0,3494).

Item Fhitung I tabel Keterangan
P1 0,580 0,3494 Valid
P2 0,369 0,3494 Valid
P3 0,465 0,3494 Valid
P4 0,778 0,3494 Valid
P5 0,786 0,3494 Valid
P6 0,879 0,3494 Valid
P7 0,683 0,3494 Valid
P8 0,403 0,3494 Valid
P9 0,380 0,3494 Valid
P10 0,398 0,3494 Valid
P11 0,469 0,3494 Valid
P12 0,603 0,3494 Valid
P13 0,412 0,3494 Valid
P14 0,604 0,3494 Valid
P15 0,435 0,3494 Valid

Seluruhpernyataanmenghasilkan nilai
corrected item total corellation (rhiwng) >
0,3494, artinya seluruh pernyataan dinyatakan
valid.

Uji Reliabilitas
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Syarat agar variabel dinyatakan reliabel
atau dapat digunakan pada penelitian jika nilai
cronbach’s alpha> 0,60.

Tabel 4.13 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Syarat Ket
Penelitian alpha Reliabel
Pengalaman Kerja 0,738 > 0,60 Reliabel
Pelatihan Kerja 0,825 > 0,60 Reliabel
Tunjangan Kinerja 0,716 > 0,60 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,743 > 0,60 Reliabel
Seluruh  variabel menghasilkan nilai

cronbach’s alpha diantaranya pengalaman kerja
(0,738), pelatinan kerja (0,825), tunjangan
kinerja (0,716) dan kinerja pegawai (0,743) >
0,60. Dengan demikian, pengujian reliabilitas
yang terdiri dari pengalaman kerja, pelatihan
kerja, tunjangan kinerja dan kinerja pegawai
dinyatakan reliabel.

Uji Normalitas

Uji normalitas  dilakukan  dengan
mengamati grafik dan statistik. Adapun
pengujian normalitas tersebut telah dilakukan
dengan hasil sebagai berikut:

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawal

z

| nxi

Regression Standardized Residual

Sebaran  data  menunjukkan  gambar
menyerupai lonceng yang tidak miring ke Kiri
atau ke kanan, sehingga uji normalitas dengan
grafik histogram memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja.Pegawai

°

o
oo

Expected Cum Prob

°
000°
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Seluruh titik-titik mengikuti garis diagonal
yang terbentang dari angka 0,0 pada masing-
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masing sumbu (X dan Y) sehingga dapat
disimpulkan bahwa data penelitian memenuhi
asumsi normalitas.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 32

Normal Mean OE-7

Parameters®” Std. .87713120
Deviation

Most Extreme Absp_lute 151

Differences Posm\_/e 106

Negative -.151

Kolmogorov-Smirnov Z .852

Asymp. Sig. (2-tailed) 462

Nilai A.symp.Sig 0,462 < 0,05, sehingga
data penelitian ini  menunjukkan asumsi
normalitas atau terdistribusi secara normal.

Uji Multikolinearitas

Agar data terhindar dari
multikolinearitas, maka nilai tolerance setiap
variabel bebas menghasilkan angka > 0,1 dan
nilai VIF setiap variabel bebas < 10.

Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Pengalaman.Kerja .871 1.148
Pelatihan.Kerja .628 1.591
Tunjangan.Kinerja 579 1.728

Nilai tolerance setiap variabel bebas seperti
pengalaman kerja (0,871), pelatihan kerja
(0,628), dan tunjanagn kinerja  (0,579)
>0,1.Sementara nilai VIF pengalaman Kkerja
(1,148), pelatihan kerja (1,591) dan tunjangan
kinerja (1,728) < 10, artinya data penelitian ini
terhindar dari masalah multikolinearitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja.Pegawal

zed Residual
&

Regression Studenti

Seluruh titik-titik diantara garis lurus di
bawah dan di atas pada titik 0,0 (sumbu X dan
Y) terlihat titik-titik sebaran data, maka dapat
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dijelaskan bahwa data penelitian terhindar dari
masalah heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Metode penelitian menggunakan regresi
linear berganda, dimana variabel bebas pada
penelitian  ini  sebanyak tiga variabel
(pengalaman  kerja, pelatihan kerja dan
tunjangan kinerja) yang masing-masing akan
dianalisa hubungannya dengan variabel terikat
(kinerja pegawai).

Coefficients®

Model Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error

(Constant) .633 2.154

Pengalaman.Kerja .275 132 .169

Pelatihan.Kerja 731 .093 .748

Tunjangan.Kinerja .329 .150 .218

Y =0,633+ 0,275X; + 0,731X; +0,329X;

1. Nilai konstanta adalah 0,633 menjelaskan
bahwa apabila nilai yang dihasilkan oleh
variabel pengalaman kerja (X3), pelatihan
kerja  (X2), tunjangan kinerja  (X3)
menghasilkan nilai tetap (konstan), maka
nilai kinerja pegawai () sebesar 0,633

2. Koefisien regresi pada variabel pengalaman
kerja (X;) adalah 0,275, maka artinya setiap
terjadi penambahan sebesar satu satuan
variabel pengalaman kerja (X;), maka akan
meningkatkan nilai kinerja pegawai (),
sebesar 0,275 satuan.

3. Koefisien regresi pada variabel pelatihan
kerja (X;) adalah 0,731, maka artinya setiap
terjadi penambahan sebesar satu satuan
variabel pelatihan kerja (X;), maka akan
meningkatkan nilai kinerja pegawai (),
sebesar 0,731 satuan.

4. Koefisien regresi pada variabel tunjangan
Kinerja (X3) adalah 0,329, maka artinya
setiap terjadi penambahan sebesar satu satuan
variabel tunjangan kinerja (X3), maka akan
meningkatkan nilai kinerja pegawai (),
sebesar 0,329 satuan.

Uji Simultan (Uji-F)

Uji-F dilakukan untuk mengetahui apakah
variabel independen seperti pengalaman kerja
(Xy), pelatihan kerja (X) dan tunjangan kinerja
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(X3) secara simultan dapat diterima sebagai
model penelitian serta mengetahui
pengaruhnnya terhadap kinerja pegawai ().
Fraver pada taraf signifikansi 5% df = (n—k) -1
=(32-3)-1 =28 adalah 2,95.

ANOVA?
Model Sumof | df | Mean F Sig.
Squares Square
Regression 126.025 3| 42.008| 49.318]| .000°
1 Residual 23.850| 28 .852
Total 149.875] 31
signifikansi 0,000 < 0,05, artinya secara

simultan pengalaman kerja (X;), pelatihan kerja
(X2) dan tunjangan kinerja (X3) berpengaruh
terhadap kinerja pegawai (Y), maka H; diterima.

Uji Parsial (Uji-t)

Uji  parsial  (uji-t) dilakukan  untuk
mengetahui apakah variabel independen yaitu
pengalaman kerja (X1), pelatihan kerja (X;) dan
tunjangan kinerja (X3)
mempunyaipengaruhsecara parsial terhadap
tunjangan kinerja (Y) dengan menggunakan
taraf signifikansi 5% dan df =n-k =32 -3 =
29 = 2,045.

Coefficients?®

Model t Sig.
(Constant) .294 771

1 Pengalaman.Kerja 2.161 .042
Pelatihan.Kerja 7.869 .000
Tunjangan.Kinerja 2.197 .036

1. Secara parsial pengalaman kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai dengan nilai thiwng
(2,161) > type (2,045) dan nilai signifikansi
0,042 < 0,05, maka H, diterima.

2. Secara parsial pelatihan kerja berpengaruh
terhadap Kinerja pegawai dengan nilai thiwung
(7,869) > tupe (2,045) dan nilai signifikansi
0,000 < 0,05, maka H, diterima.

3. Secara parsial tunjangan kinerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai dengan nilai thitung
(2,197) > tiper (2,045) dan nilai signifikansi
0,036 < 0,05, maka H, diterima.

4. Variabel yang paling dominan
mempengaruhi  kinerja pegawai adalah
pelatihan kerja karena menghasilkan nilai
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thing  (7,869) yang paling tinggi diantara
variabel bebas lainnya.

Koefisien Determinasi (Uji-R?)

Hasil koefisien determinasi (uji-R?) pada
penelitian ini dengan melihat kriteria, dimana
bila R* > 0,5 dikatakan baik atau akurat,
sedangkan bilaR?< 0,5 dikatakan kurang.

Model Summary”

Model R R Adjusted
Square | R Square

Std. Error of
the Estimate

1 917° .841 .824 .923

Uji-R? menghasilkan koefisien determinasi
yang akurat, dimana nilai adjusted R square
0,824, artinya pengalaman kerja (X;), pelatihan
kerja (Xz) dan tunjangan kinerja (X3) mampu
menjelaskan kinerja pegawai sebesar 82,4%,
sedangkan 17,6% rasio selebihnya dijelaskan
faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam
penelitian ini.

Pembahasan

Pengaruh Pengalaman Kerja, Pelatihan
Kerja dan Tunjangan Kinerja Terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh
melalui uji-F, secara simultan pengalaman kerja,
pelatihan  kerja dan tunjangan Kinerja
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Bara
dengan menghasilkan nilai  Fpiwng  (49,318)
>Fuper (2,95) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05,
maka H; diterima.

Masalah kinerja pegawai menjadi suatu
fenomena yang terjadi pada Kantor Inspektorat
Kabupaten Batu Bara. Dugaan pada faktor
pengalaman kerja menyebabkan pegawaibelum
menguasai tugas-tugasnya, pelatihan kerja yang
ditunda dan diganti dengan pertemuan jarak
jauh atau secara online serta tunjangan kinerja
yang nominalnya disesuaikan dengan jabatan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang telah dilakukan
Achmad Rozi (2021) bahwa hasil uji-F, secara
simultan pengembangan karir dan pelatihan
kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai,
Erik Agus Santoso (2018), pengalaman Kkerja
dan motivasi berpengaruh secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, Harry
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Trijanuar (2018), secara simultan pelatihan dan
pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, Liza Hardani (2017), secara simultan
tunjangan kinerja dan disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai serta Mugiyem
(2018), secara simultan tunjangan kinerja dan
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja

pegawali.
Fenomena tersebut terbukti melalui hasil
penelitian, dimana seluruh faktor yang

disebutkan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui analisis
regresi linear berganda dan uji simultan, artinya
jika pegawai memiliki pengalaman kerja yang
baik, program pelatihan dilakasanakan dengan
rutin serta tunjangan kinerja semakin besar
jumlahnya, maka Kkinerja pegawai akan
meningkat sehingga hipotesis yang diajukan
pada penelitian ini yaitu terdapat pengaruh
secara simultan pengalaman kerja, pelatihan
kerja dan tunjangan Kkinerja terhadap kinerja
pegawai dapat diterima.

Pengaruh Pengalaman
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh
melalui uji-t, secara parsial pengalaman kerja
berpengaruh terhadap Kinerja pegawai pada
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Baradengan
menghasilkan nilai thiung (2,161) > tape (2,045)
dan nilai signifikansi 0,042 < 0,05, maka H,
diterima.

Menurut Bangun (2012), pengalaman kerja
adalah  proses membentuk  pemahaman,
pengetahuan serta keterampilan pegawai dalam
menyelesaikan tugas. Pengalaman kerja sangat
diharapkan dalam diri setiap pegawai, namun
pegawai Kantor Inspektorat Kabupaten Batu
Bara menjelaskan belum memiliki pengalaman
yang cukup dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Erik Agus Santoso (2018) dan Harry Trijanuar
(2018)bahwa hasil uji parsial menerangkan,
pengalaman Kkerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengalaman kerja yang diuji pada
penelitian ini sejalan dengan fenomena yang

Kerja Terhadap
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terjadi, dimana analisis regresi linear berganda
dan uji parsial menghasilkan nilai positif dan
signifikan, artinya jika pegawai dapat lebih
berpengalaman dalam menjalankan tugas, maka

Kinerja pegawai akan dapat ditingkatkan
sehingga hipotesis yang diajukan pada
penelitian  ini  yaitu terdapat pengaruh

pengalaman Kkerja terhadap kinerja pegawai
telah dibuktikan dan dapat diterima.

Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh
melalui uji-t, secara parsialpelatihan kerja
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Baradengan
menghasilkan nilai thiwung (7,869) > tiane (2,045)
dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka H,
diterima.

Menurut Hasibuan (2016), pelatihan adalah
bagian  dari internal  organisasi  yang
memberikan pendidikan bagi pegawainya agar
mampu menjalankan tugas yang baru sesuai
dengan deskripsi kerja dan promosi jabatan
yang diberikan  organisasi.  Pelaksanaan
pelatihan ditiadakan secara langsung, baik
pembinaan (program teknis dan sertifikasi),
seminar maupun pengembangan wawasan di
pusat pendidikan Kkilat (pusdiklat) Badan
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan
(BPKP) Provinsi Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Achmad Rozi (2021)dan Harry Trijanuar
(2018)bahwa hasil uji parsial menjelaskan
bahawa pelatihan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Fenomena yang terjadi didukung hasil
penelitian yang menjelaskan bahwa pelatihan
keja menghasilkan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui
hasil analisis regresi linear berganda dan uji
parsial, artinya apabila pelatihan kerja rutin
dilaksanakan kepada pegawai, maka
peningkatan kinerja pegawai akan dapat terlihat
sehingga hipotesis yang diajukan pada
penelitian ini yaitu terdapat pengaruh pelatihan
kerja terhadap kinerja pegawai telah di buktikan
dan dapat diterima.
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Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh
melalui uji-t, secara parsialtunjangan kinerja
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada
Kantor Inspektorat Kabupaten Batu Baradengan
menghasilkan nilai thiwung (2,197) > tiavel (2,045)
dan nilai signifikansi 0,036 < 0,05, maka H,
diterima.

Menurut Hasibuan (2016) adalah hak
pegawai yang termasuk dalam kebijakan
perusahaan sebagai pelengkap gaji (salary) yang
diterima pegawai berdasarkan keuntungan yang
telah diperoleh.Tunjangan kinerja yang diterima
pegawai Kantor Inspektorat Kabupaten Batu
Bara dalam bentuk tunjangan jabatan (tunjab)
dan tunjangan kinerja (tukin) dimana nominal
yang didapatkan oleh setiap pegawai berbeda-
beda tergantung golongan/kepangkatan masing-
masing sehingga semakin tinggi jabatan, maka
nominal tunjangan akan semakin besar.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
Liza Hardani (2017) dan  Mugiyem
(2018)bahwa hasil uji parsial membuktikan,
tunjangan Kkinerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung teori dan
fenomena yang terjadi bahwa tunjangan kinerja
memberikan dampak positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui hasil analisis
regresi linear berganda dan uji parsial, artinya
jika pegawai diberikan tunjangan Kkinerja yang
lebih besar, maka kinerja pegawai akan semakin
meningkat sehingga hipotesis yang diajukan
pada penelitian ini yaitu terdapat pengaruh
tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai telah
di buktikan dan dapat diterima.

Kesimpulan

1. Uji Simultan (uji-F) menghasilkan  nilai
Fhitung (49,318) > Fiabel (2,95) dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, artinya secara
simultan pengalaman kerja, pelatihan kerja
dan tunjangan kinerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai, maka H; diterima.

2. Uji parsial (uji-t) menghasilkan nilai thiwng
(2,161) > tipe (2,045) dan nilai signifikansi
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0,042 < 0,05, artinya secara parsial
pengalaman kerja berpengaruh terhadap
kKinerja pegawai, nilai thiung (7,869) > tiapel
(2,045) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05,
artinya secara parsial pelatihan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai serta
nilai thiung (2,197) > twape (2,045) dan nilai
signifikansi 0,036 < 0,05, artinya secara
parsial  tunjangan kinerja  berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, maka H, diterima.

3. Uji Rmenghasilkan menghasilkan koefisien
determinasi yang akurat, dimana nilai
adjusted R square 0,824, artinya pengalaman
kerja, pelatihan kerja dan tunjangan kinerja
mampu menjelaskan kinerja pegawai sebesar
82,4%, sedangkan 17,6% rasio selebihnya
dijelaskan faktor-faktor lain yang tidak
masuk dalam penelitian ini.

Saran

1. Sebaiknya pegawai lebih serius dalam
melakukan pekerjaan agar rutinitis yang
selalu dilakukan menjadi pengalama kerja
yang dapat bermanfaat pada kinerja instansi
untuk kedepannya.

2. Pelatihan kerja sebagai variabel yang paling
dominan terhadap Kkinerja pegawai, maka
disarankan  agar pegawai  secepatnya
mendapatkan pelatihan kerja secara tatap
muka agar seluruh regulasi dan prosedur
kerja yang terbaru dapat diketahui dan dapat
secara langsung diterapkan pada kegiatan
sehari-hari oleh seluruh pegawai.

3. Disarankan agar Pemerintah Kabupaten Batu
Bara mempertimbangkan kenaikan tunjangan
Kinerja bagi pegawai agar mereka dapat
meningkatkan Kkinerja secara optimal dan
mampu mencapai sasaran Kkinerja pegawai
yang diharapkan  Kantor  Inspektorat
Kabupaten Batu Bara.
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