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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian berjumlah 50
pegawai, sedangkan sampel yang dianalisis sebanyak 44 responden yang ditentukan melalui teknik
simple random sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner berskala Likert dan dianalisis
dengan regresi linear berganda menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
dengan koefisien regresi sebesar 0,803, nilai t sebesar 9,355, dan nilai signifikansi kurang dari 0,001.
Lingkungan kerja memiliki arah pengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai,
dengan koefisien regresi sebesar 0,013, nilai t sebesar 1,107, dan nilai signifikansi sebesar 0,275.
Secara simultan, kompetensi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai F sebesar 43,924 dan signifikansi kurang dari 0,001. Nilai
koefisien determinasi sebesar 0,682 menunjukkan bahwa 68,2% variasi kinerja pegawai dapat
dijelaskan oleh kompetensi dan lingkungan kerja. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan
kinerja pegawai terutama memerlukan penguatan kompetensi, sesdangkan perbaikan lingkungan
kerja tetap dibutuhkan sebagai kondisi pendukung agar kemampuan pegawai dapat diterapkan
secara optimal.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan unsur yang menentukan keberhasilan
organisasi karena seluruh rencana, kebijakan, dan pelayanan pada akhirnya
dijalankan oleh pegawai. Dalam organisasi sektor publik, peranan pegawai
menjadi semakin penting karena hasil kerja mereka tidak hanya dinilai
berdasarkan pencapaian target internal, tetapi juga berdasarkan kualitas
pelayanan yang diterima masyarakat. Organisasi dapat memiliki  struktur,
teknologi, dan anggaran yang memadai, tetapi tujuan yang telah ditetapkan
akan sulit dicapai apabila pegawai tidak memiliki kemampuan yang sesudi
dengan tugasnya. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia harus
diarahkan pada upaya memastikan bahwa setiap pegawai memiliki
pengetahuan, keterampilan, sikap, dan tanggung jowab yang dibutuhkan
untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif.

Kinerja pegawai pada dasarnya menggambarkan hasil yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
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Kinerja dapat dilihat melalui kualitas pekerjaan, kuantitas hasil, ketepatan waktu,
kemampuan bekerja sama, tanggung jawab, dan kepatuhan terhadap
prosedur. Wibowo (2008) menjelaskan bahwa kinerja tidak hanya berkaitan
dengan hasil akhir, tetapi juga dengan proses kerja yang menunjukkan
bagaimana seseorang menggunakan kompetensi dan sumber daya yang
tersedia. Dalam instansi pemerintah, kinerja pegawai menjadi indikator penting
karena berhubungan langsung dengan ketepatan pelayanan, pelaksanaan
program, penggunaan anggaran, serta kemampuan organisasi memenuhi
kebutuhan masyarakat.

Salah satu faktor yang diperkirakan kuat memengaruhi kinerja adalah
kompetensi. Spencer dan Spencer (1993) memandang kompetensi sebagai
karakteristik mendasar yang melekat pada individu dan memiliki hubungan
sebab akibat dengan kinerja yang efektif atau unggul. Kompetensi tidak hanya
terdiri atas pengetahuan dan keterampilan yang mudah diamati, tetapi juga
meliputi konsep diri, sifat, nilai, dan motif yang mendorong seseorang bertindak.
Pegawai yang memahami pekerjaannya, memiliki keterampilan yang sesuai,
dan mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan tugas akan lebih mudah
menyelesaikan pekerjaoan secara tfepat, mengurangi kesalahan, serta
menghasilkan pelayanan yang berkualitas.

Kompetensi juga menjadi dasar dalam penempatan dan pengembangan
pegawai. Ketidaksesuaian antara kemampuan individu dan ftuntutan jabatan
dapat menimbulkan keterlambatan, ketergantungan kepada pegawai lain,
rendahnya kualitas keputusan, serta meningkatnya kesalahan administrasi.
Sebaliknya, pegawai yang memiliki kompetensi sesuai bidang tugas dapat
bekerja dengan lebih mandiri dan percaya diri. Elizar dan Tanjung (2018)
menunjukkan bahwa kompetensi bersama pelatihan dan lingkungan kerja
berkaitan dengan peningkatan kinerja pegawai. Ismail (2023) juga menemukan
bahwa kompetensi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai
pada organisasi sektor publik. Temuan tersebut menegaskan bahwa organisasi
perlu melihat kompetensi sebagai kebutuhan yang harus dikembangkan secara
berkelanjutan, bukan sekadar sebagai persyaratan administratif.

Selain  kompetensi, lingkungan kerja merupakan faktor yang dapat
membentuk kenyamanan dan periloku pegawai dalam menjalankan tugas.
Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik, seperti pencahayaan, sirkulasi udara,
kebersihan, tata ruang, keamanan, serta ketersediaan fasilitas, dan kondisi
nonfisik, seperti komunikasi, hubungan antarpegawai, dukungan pimpinan,
kejelasan pembagian tugas, dan suasana kerja. Sedarmayanti  (2018)
menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat membantu pegawai
bekerja secara sehat, aman, dan nyaman. Kondisi tersebut penting karena
pegawai menghabiskan sebagian besar waktu kerjanya di dalam lingkungan
organisasi.

Herzberg (1959) menempatkan kondisi kerja sebagai salah satu faktor higienis
yang dapat mencegah munculnya ketidakpuasan. Lingkungan kerja yang
buruk belum tentu menjadi satu-satunya penyebab rendahnya kinerja, tetapi
dapat menghambat pegawai dalam menerapkan kemampuan yang dimiliki.
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Fasilitas yang tidak memadai, komunikasi yang lemah, ruang kerja yang tidak
nyaman, atau hubungan yang kurang harmonis dapat menurunkan konsentrasi
dan memperlambat proses kerja. Sebaliknya, lingkungan yang kondusif
memberi ruang bagi pegawai untuk berkoordinasi, berkonsentrasi, dan
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih tertib.

Hasil penelition terdahulu mengenai lingkungan kerja dan kinerja belum
sepenuhnya konsisten. Parashakti et al. (2020) menemukan bahwa lingkungan
kerja dan kompetensi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja, baik
secara langsung maupun melalui motivasi. Ismail (2023) juga menunjukkan
bahwa lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Shofiyah et al. (2025) menegaskan bahwa
kompetensi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama
menciptakan kondisi yang mendukung peningkatan kinerja. Namun, tidak
seluruh penelitian menemukan pengaruh lingkungan kerja yang signifikan ketika
variabel lain yang lebih dominan dimasukkan dalam model. Perbedaan ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dapat berfungsi sebagai penentu
langsung dalam satu organisasi, fetapi hanya menjadi faktor pendukung dalam
organisasi lain.

Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan merupakan
organisasi pemerintah daerah yang memiliki tanggung jawab dalam
pelaksanaan kebijakan dan pelayanan pada bidang kelautan dan perikanan.
Pelaksanaan tugas tersebut membutuhkan pegawai yang mampu memahami
regulasi, menyusun program, mengelola administrasi, berkoordinasi dengan
berbagai pihak, dan memberikan pelayanan secara tepat. Berdasarkan
informasi awal penelitian, jumlah pegawai pada kantor tersebut sebanyak 50
orang yang terdiri atas pegawai struktural, fungsional, dan staf administrasi.
Keragaman tugas dan latar belakang pegawai menjadikan kompetensi dan
lingkungan kerja sebagai aspek yang perlu diperhatikan dalam upaya menjaga

konsistensi kinerja.

Fenomena yang menjadi dasar penelitian adalah masih adanya perbedaan
kemampuan dalam menyelesaikan tugas, ketepatan waktu kerja, dan
pencapaian target. Sebagian pekerjaan membutuhkan ketelitian dan
penguasaan teknis, sementara pengembangan kompetensi belum selalu
berlangsung secara merata. Di sisi lain, kondisi fasilitas, koordinasi, hubungan
kerja, dan dukungan terhadap proses kerja belum tentu dirasakan sama oleh
seluruh pegawai. Permasalahan tersebut dapat menimbulkan kesenjangan
antara standar kerja organisasi dan hasil yang dicapai. Apabila tidak ditangani,
organisasi  berisiko mengalami  keterlambatan pelayanan, penumpukan
pekerjaan, serta ketergantungan pada pegawai tertentu.

Penelitian ini memusatkan perhatian pada kompetensi dan lingkungan kerja
sebagai dua faktor yang diperkirakan memengaruhi kinerja pegawai.
Kompetensi mewakili kapasitas internal pegawai untuk menjalankan pekerjaan,
sedangkan lingkungan kerja mewakili kondisi organisasi yang mendukung atau
menghambat penerapan kapasitas tersebut. Kedua variabel tersebut perlu diuji
secara bersamaan agar dapat diketahui apakah kinerja lebih banyak

Center of Economic Student Journal 9 (3) (2026) | 73



Center of Economic Student Journal
Vol. 9 No. 3, Juli-September 2026
e-issn : 2621 - 8186

doi : 10.56750/cesjv9i3.1824

ditentukan oleh kemampuan pegawai, kondisi kerja, atau kombinasi keduanya.
Pendekatan inirelevan bagi organisasi publik karena kebijokan pengembangan
sumber daya manusia perlu disusun berdasarkan faktor yang benar-benar
memberikan kontribusi terhadap kinerja.

Kebaruan praktis penelitian ini terletak pada penyediaan bukti empiris pada
konteks Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan.
Penelitian tidak hanya menilai arah hubungan, tetapi juga membandingkan
besarnya konftribusi kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja. Hasil
tersebut dapat membantu pimpinan menentukan prioritas kebijakan. Apabila
kompetensi menjadi faktor yang lebih dominan, maka pelatihan, penempatan,
pembinaan, dan pengembangan pegawai harus menjadi agenda utama.
Apabila lingkungan kerja memberikan pengaruh yang kuat, maka perbaikan

fasilitas, komunikasi, dan sistem kerja perlu dipercepat.

Berdasarkan uraian tersebut, tujuan penelition ini adalah menganalisis
pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, menganalisis pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, serta menganalisis pengaruh
kompetensi dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan. Penelitian
diharapkan memberi manfaat teoritis bagi pengembangan kajian manajemen
sumber daya manusia dan manfaat praktis bagi organisasi dalam menyusun

kebijakan peningkatan kinerja pegawai secara lebih terarah.

Pengembangan Hipotesis

Kompetensi mencerminkan kapasitas pegawai dalaom memahami  dan
menyelesaikan pekerjaan. Semakin baik pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
pengalaman yang dimiliki pegawai, semakin besar kemungkinan pegawai
menghasilkan pekerjoan yang sesuai dengan standar organisasi. Spencer dan
Spencer (1993) menjelaskan bahwa karakteristik kompetensi berkaitan dengan
kinerja efektif. Hasil penelitian Elizar dan Tanjung (2018), Parashakti et al. (2020), serta
Ismail (2023) juga menunjukkan adanya hubungan positif antara kompetensi dan
kinerja. Berdasarkan landasan tersebut, hipotesis pertama dirumuskan sebagai
berikut. H1: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Lingkungan kerja memberikan kondisi yang memengaruhi kenyamanan,
konsentrasi, komunikasi, dan koordinasi pegawai. Lingkungan fisik dan nonfisik yang
mendukung dapat mengurangi hambatan kerja dan memungkinkan pegawai
menyelesaikan tugas secara lebih teratur. Herzberg (1959) menempatkan kondisi
kerja sebagai faktor yang mencegah ketidakpuasan, sedangkan Al-Omari dan
Okasheh (2017) serta Athirah Saidi et al. (2019) menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berkaitan dengan kinerja. Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis kedua
dirumuskan sebagai berikut. H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Kompetensi dan lingkungan kerja memiliki fungsi yang berbeda tetapi saling
melengkapi. Kompetensi menyediakan kemampuan untuk bekerja, sedangkan
lingkungan kerja menyediakan kondisi yang memungkinkan kemampuan tersebut
diterapkan. Pegawai yang kompeten dapat mengalami hambatan apabila kondisi
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kerja tidak mendukung, sementara lingkungan kerja yang baik fidak akan
menghasilkan kinerja optimal apabila pegawai tidak memiliki kemampuan yang
sesuqdi. Dengan demikian, hipotesis ketiga dirumuskan sebagai berikut. H3:
Kompetensi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Kompetensi H1

Lingkungan Kerja /

(X2)

Kinerja Pegawai
(Y)

H3: Kompetensi dan lingkungan kerja secara simultan memengaruhi kinerja pegawai
Gambar 1. Kerangka konseptual penelitian

Metode Analisis

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif.
Pendekatan kuantitatif digunakan karena penelitian berupaya mengukur
hubungan antara kompetensi, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai melalui data
numerik. Desain asosiatif digunakan unfuk mengetahui arah dan besarnya
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Sugiyono (2017) menjelaskan
bahwa penelitian kuantitatif digunakan untuk menguiji hipotesis melalui pengukuran
variabel dan analisis statistik. Penelitian dilaksanakan pada Kantor Dinas Kelautan
dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan.

Populasi penelitian berjumlah 50 pegawai yang terdiri atas pegawai struktural,
fungsional, dan staf administrasi. Sampel penelitian berjumlah 44 responden.
Pemilihan responden dilakukan menggunakan simple random sampling agar setiap
anggota populasi memiliki peluang untuk dipilih. Jumlah sampel tersebut telah
mencakup sebagian besar populasi sehingga dipandang mampu memberikan
gambaran mengenai kompetensi, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai pada
organisasi yang ditelifi.

Data penelitian bersumber dari data primer yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner. Setiap pernyataan diukur menggunakan skala Likert yang menunjukkan
tingkat persetujuan responden. Penggunaan kuesioner dipilih karena variabel
kompetensi, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai memerlukan penilaian yang
terstruktur dan seragam. Selain data primer, penelitian memanfaatkan data
pendukung berupa informasi mengenai jumlah pegawai, struktur fugas, serta kondisi
umum organisasi.

Kompetensi sebagai variabel bebas pertama diartikan sebagai kemampuan
dasar pegawai yang mendukung pelaksanaan pekerjaan. Pengukuran kompetensi
mengacu pada pengetahuan, keterampilan, sikap, pemahaman tugas,
pengalaman, dan kemampuan menyesuaikan diri tferhadap tuntutan kerja.
Lingkungan kerja sebagai variabel bebas kedua mencakup lingkungan fisik dan
nonfisik, termasuk kenyamanan ruang kerja, fasilitas, kebersinan, keamanan,
komunikasi, hubungan antarpegawai, dan dukungan pimpinan. Kinerja pegawai
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sebagai variabel terikat mencakup kualitas hasil kerja, kuantitas pekerjaan,
ketepatan waktu, tanggung jawab, kerja sama, dan kepatuhan terhadap prosedur.

Sebelum analisis regresi dilakukan, instrumen penelitian dievaluasi melalui uji
validitas dan reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk menilai kemampuan setfiap
butir dalam mengukur variabel yang dimaksud, sedangkan uiji reliabilitas digunakan
untuk menilai konsistensi jawaban. Instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai
Cronbach's alpha memenuhi batas minimal 0,70. Berdasarkan pengujian awal yang
dilakukan dalom penelitian, insfrumen dinyatakan layak digunakan untuk analisis
lebih lanjut.

Analisis data dilakukan secara bertahap. Analisis deskriptif digunakan untuk
memberikan gambaran umum mengenai variabel penelitian dan karakteristik data.
Selanjutnya, regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh
kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Persamaan regresi
yang digunakan adalah Y =a + b1X1 + b2X2 + e, dengan Y sebagai kinerja pegawai,
X1 sebagai kompetensi, X2 sebagai lingkungan kerja, a sebagai konstanta, b1 dan
b2 sebagai koefisien regresi, serta e sebagai kesalahan pengganggu.

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh parsial setiap variabel bebas
terhadap kinerja pegawai. Hipotesis parsial dinyatakan didukung apabila nilai
signifikansi lebinh kecil dari 0,05. Uji F digunakan untuk menilai kelayakan model dan
pengaruh kompetensi serta lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja
pegawai. Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui proporsi variasi kinerja
pegawai yang dapat dijelaskan oleh model. Seluruh pengolahan data dilakukan
menggunakan perangkat lunak SPSS.

Tabel 1. Ringkasan desain dan operasionalisasi penelitian

Pendekatan penelitian Kuantitatif dengan desain asosiatif

Lokasi penelitian Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan
Populasi 50 pegawai

Sampel 44 responden

Teknik sampling Simple random sampling

Teknik pengumpulan data Kuesioner dengan skala Likert

Variabel bebas Kompetensi (X1) dan lingkungan kerja (X2)

Variabel terikat Kinerja pegawai (Y)

Analisis deskripfif, regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien

Teknik analisis =z
determinasi

Perangkat analisis SPSS

Sumber: Data penelitian diolah, 2026.
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Tabel 2. Operasionalisasi variabel penelitian

Pengetahuan; keterampilan;
pemahaman tugas; sikap
profesional; pengalaman;

Karakteristik dan kemampuan
Kompetensi (X1) pegawai yang mendukung

Spencer dan Spencer
(1993); Mangkunegara

penyelesaian pekerjaan kemampuan beradaptasi (2014)
Kondisi fisik dan nonfisik yan AERIER; LM EE e,
Lingkungan kerja . Jslk yang kebersihan; keamanan; Herzberg (1959);
dirasakan pegawai selama S .. .
(X2) . - komunikasi; hubungan kerja; Sedarmayanti (2018)
menjalankan pekerjaan oo
dukungan pimpinan
Hasil dan proses kerja pegawai Kualitas; kuantitas; ketepatan . .
L . . - ] R Wibowo (2008);
Kinerja pegawai (Y) dalam memenuhi tanggung waktu; tanggung jawab; kerja
. R ; Mangkunegara (2014)
jawab organisasi sama; kepatuhan

Sumber: Dikembangkan dari landasan teori penelitian.

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Analisis regresi dilakukan untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil pengolahan data menunjukkan
bahwa konstanta model sebesar 0,707. Koefisien regresi kompetensi sebesar 0,803,
sedangkan koefisien regresi lingkungan kerja sebesar 0,013. Dengan demikian,
persamaan regresi yang diperoleh adalah Y = 0,707 + 0,803X1 + 0,013X2 + e.
Persamaan tersebut menunjukkan bahwa kompetensi dan lingkungan kerja memiliki
arah hubungan positif dengan kinerja pegawai.

Nilai koefisien kompetensi yang jauh lebih besar dibandingkan koefisien
lingkungan kerja menunjukkan bahwa kompetensi merupakan variabel yang
memberikan kontribusi lebih dominan dalam model. Apabila kompetensi meningkat
satu satuan dengan lingkungan kerja dianggap tetap, kinerja pegawai diperkirakan
meningkat sebesar 0,803 satuan. Sementara itu, peningkatan satu satuan
lingkungan kerja dengan kompetensi dianggap tetap diperkirakan meningkatkan
kinerjia sebesar 0,013 satuan. Koefisien yang kecil pada lingkungan kerja
menunjukkan bahwa perubahan kondisi kerja fidok memberikan perubahan
langsung yang besar terhadap kinerja pada sampel penelitian.

Tabel 3. Hasil analisis regresi linear berganda

Konstanta 0.707 0,386 - 1,832 0.074
Kompetensi 0,803 0,086 0,825 9,355 <0,001
Lingkungan kerja 0.013 0.012 0.098 1,107 0.275

Variabel terikat: Kinerja pegawai. Sumber: Data penelitian diolah dengan SPSS.

Pengujian Hipotesis Parsial

Hasil uji t menunjukkan bahwa kompetensi memiliki nilai t sebesar 9,355 dengan
nilai signifikansi kurang dari 0,001. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05,
sehingga HI1 diterima. Artinya, kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Nilai beta terstandarisasi sebesar 0,825 menunjukkan
bahwa kompetensi merupakan prediktor yang kuat dalam menjelaskan perubahan
kinerja pegawai. Hasil ini juga menunjukkan bahwa peningkatan kemampuan
pegawai akan diikuti oleh peningkatan hasil kerja apabila faktor lain berada dalam
kondisi tetap.
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Lingkungan kerja memiliki nilai t sebesar 1,107 dengan nilai signifikansi sebesar
0,275. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga H2 tidak diterima.
Artinya, lingkungan kerja memiliki arah pengaruh positif, tetapi pengaruh tersebut
tidak signifikan secara statistik. Hasil ini tidak berarti bahwa lingkungan kerja tidak
penting. Temuan tersebut menunjukkan bahwa dalam model yang dianalisis, variasi
lingkungan kerja belum mampu menjelaskan perubahan kinerja secara langsung

setelah kompetensi dimasukkan sebagai prediktor.
Tabel 4. Ringkasan pengujian hipotesis parsial

H1

Kompetensi — Kinerja pegawai 0,803 9,355 <0,001 Diterima

H2

Lingkungan kerja — Kinerja pegawai 0,013 1,107 0,275 Tidak diterima

Kriteria keputusan: signifikansi < 0,05. Sumber: Data penelitian diolah dengan SPSS.

Pengujian Hipotesis Simultan

Hasil uji F menunjukkan nilai F sebesar 43,924 dengan nilai signifikansi kurang dari
0,001. Nilai tersebut menunjukkan bahwa model regresi secara keseluruhan
signifikan. Dengan demikian, kompetensi dan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sehingga H3 diterima. Hasil uji F tidak berarti
bahwa kedua variabel secara individual pasti signifikan. Uji F menunjukkan bahwa
kombinasi variabel dalam model memiliki kemampuan menjelaskan  kinerja,
sedangkan hasil uji t tetap menjadi dasar untuk menilai pengaruh masing-masing

variabel.
Tabel 5. Hasil uji F atau pengujian simultan

Regresi 4,595 2 2,297 43,924 <0,001
Residual 2,144 41 0,052
Total 6,739 43 -

Prediktor: kompetensi dan lingkungan kerja. Variabel terikat: kinerja pegawai. Sumber: Data penelitian
diolah dengan SPSS.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi dihitung berdasarkan perbandingan jumlah kuadrat regresi
dengan jumlah kuadrat total. Nilai R? yang diperoleh sebesar 0,682. Hal ini berarti
bahwa 68,2% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kompetensi dan
lingkungan kerja, sedangkan 31,8% sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model, seperti motivasi, disiplin kerja, kepemimpinan, kepuasan
kerja, budaya organisasi, beban kerja, dan sistem penghargaan. Nilai adjusted R?
sebesar 0,666 menunjukkan bahwa kemampuan penjelasan model tetap berada
pada tingkat yang kuat setelah mempertimbangkan jumlah prediktor dan ukuran
sampel.

Nilai korelasi berganda sebesar 0,826 menunjukkan hubungan yang kuat antara
kombinasi kompetensi dan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai. Namun,
tingginya kemampuan penjelasan model terutama didorong oleh kompetensi,
sebagaimana terlihat dari nilai beta terstandarisasi sebesar 0,825. Oleh karena itu,
kebijokan peningkatan kinerja sebaiknya tidak hanya melihat nilai R? secara
keseluruhan, tetapi juga mempertimbangkan kontribusi parsial setiap variabel.
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Tabel 6. Koefisien determinasi model penelitian

0,826 0,682 0,666 0,228

Nilai dihitung berdasarkan tabel ANOVA: SSR = 4,595; SST=6,739; n =44, k= 2.

Pembahasan
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa kemampuan
yang dimiliki pegawai menjadi faktor utama dalam menjelaskan perbedaan hasil
kerja. Pegawai yang memiliki pengetahuan mengenai tugas, keterampilan teknis,
pengalaman, sikap profesional, dan kemampuan beradaptasi akan lebih mudah
memahami instruksi, menentukan langkah kerja, dan menyelesaikan tanggung
jawab secara tepat. Kompetensi juga membantu pegawai mengurangi kesalahan
karena pekerjaan dilaksanakan berdasarkan pemahaman dan keterampilan yang
memadai.

Nilai beta kompetensi sebesar 0,825 memperlihatkan bahwa kontribusi
kompetensi terhadap kinerja tergolong kuat. Besarnya nilai tersebut menunjukkan
bahwa peningkatan kinerja pada organisasi yang diteliti lebih banyak berkaitan
dengan kualitas individu pegawai daripada perubahan kondisi kerja. Hal ini dapat
terjadi karena tugas pada Dinas Kelautan dan Perikanan membutuhkan
pemahaman administratif, kemampuan teknis, koordinasi, serta ketelitian. Ketika
kompetensi pegawai sesuai dengan funtutan pekerjaan, proses kerja dapat
berlangsung lebih cepat dan hasil yang diperoleh lebih sesuai dengan standar.

Temuan ini sejalan dengan teori kompetensi Spencer dan Spencer (1993), yang
menyatakan bahwa kompetensi merupakan karakteristik dasar yang berhubungan
dengan kinerja efektif. Pengetahuan dan keterampilan memang menjadi bagian
yang mudah dilihat, tetapi sikap, konsep diri, sifat, dan motfif juga menentukan
bagaimana pegawai menggunakan kemampuannya. Pegawai yang memiliki
keterampilan tetapi fidok memiliki tanggung jowab atau dorongan untuk
berprestasi belum tentu menghasilkan kinerja yang tinggi. Dengan demikian,
pengembangan kompetensi perlu mencakup aspek teknis dan perilaku.

Hasil penelitian juga mendukung temuan Ismail (2023) bahwa kompetensi
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada organisasi publik. Parashakti et
al. (2020) menunjukkan bahwa kompetensi dapat meningkatkan kinerja secara
langsung dan melalui peningkatan motivasi. Elizar dan Tanjung (2018) juga
menegaskan bahwa kompetensi bersama pelatihan dan lingkungan kerja menjadi
faktor yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kesamaan
temuan tersebut menunjukkan bahwa kompetensi memiliki peranan yang relatif
konsisten pada berbagai organisasi.

Secara praktis, hasil ini menuntut organisasi melakukan pemetaan kompetensi
secara berkala. Pemetaan dibutuhkan untuk melihat kesesuaian antara
kemampuan pegawai dan tuntutan jabatan. Pegawai yang memiliki kesenjangan
kompetensi perlu diberikan pelatihnan, pendampingan, rotasi, atau kesempatan
belajar yang sesuaqi. Pelatihan tidak boleh dilakukan hanya untuk memenuhi
program tahunan, tetapi harus didasarkan pada kebutuhan nyata pekerjaan.
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Evaluasi setelah pelatihan juga diperlukan untuk mengetahui apakah pengetahuan
yang diberikan benar-benar diterapkan dalam proses kerja.

Pimpinan juga perlu memperhatikan penempatan pegawai. Penempatan yang
fidak sesuai dengan pendidikan, pengalaman, atau kemampuan dapat
menurunkan kecepatan dan kualitas kerja. Sebaliknya, penempatan yang tepat
memungkinkan pegawai menggunakan kemampuan secara optimal. Selain itu,
fransfer pengetahuan antarpegawai perlu diperkuat agar kompetensi tidak hanya
terkonsentrasi pada individu tertentu. Forum berbagi pengalaman, dokumentasi
prosedur, dan pendampingan oleh pegawai yang lebih berpengalaman dapat
membantu membangun kompetensi organisasi secara kolektif.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki arah pengaruh
positif, tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Arah positif berarti bahwa
kondisi kerja yang lebih baik cenderung diikuti oleh peningkatan kinerja. Namun, nilai
signifikansi sebesar 0,275 menunjukkan bahwa bukti statistik belum cukup untuk
menyatakan bahwa lingkungan kerja secara langsung menentukan kinerja pada
sampel penelitian. Temuan ini harus dibaca secara hati-hati dan tidak disimpulkan
bahwa lingkungan kerja tidak memiliki arti bagi organisasi.

Tidak signifikannya pengaruh lingkungan kerja dapat disebabkan oleh beberapa
kemungkinan. Pertama, kondisi lingkungan kerja yang dirasakan responden
mungkin relatif seragam sehingga variasinya tidak cukup besar untuk menjelaskan
perbedaan kinerja. Kedua, kompetensi memiliki kontribusi yang sangat dominan
dan menyerap sebagian besar kemampuan penjelasan model. Ketiga, pegawai
mungkin tetap mampu bekerja dalom kondisi lingkungan yang belum opfimal
karena ftelah terbiasa dengan prosedur dan tuntutan organisasi. Keempat,
pengaruh lingkungan kerja dapat muncul melalui variabel Iain, seperti kepuasan
kerja, motivasi, komitmen, atau disiplin, yang tidak dianalisis dalam penelitian ini.

Dalam teori dua faktor Herzberg (1959), kondisi kerja termasuk faktor higienis.
Faktor tersebut lebih berfungsi untuk mencegah ketidakpuasan daripada secara
langsung menghasilkan prestasi tinggi. Penjelasan ini relevan dengan hasil
penelitian. Lingkungan yang nyaman, aman, dan mendukung tetap penting agar
pegawai tidak mengalami gangguan dan ketidakpuasan. Namun, peningkatan
lingkungan kerja saja belum tentu menghasilkan peningkatan kinerja apabila
pegawai tidak memiliki kompetensi, motivasi, atau kejelasan tujuan kerja.

Hasil penelitian ini berbeda dengan Ismail (2023), Parashakti et al. (2020), dan
Shofiyah et al. (2025), yang menemukan pengaruh signifikan lingkungan kerja
terhadap kinerja. Perbedaan hasil dapat berasal dari karakteristik organisasi, ukuran
sampel, variasi kondisi kerja, indikator yang digunakan, dan kombinasi variabel
dalam model. Pada organisasi dengan perbedaan kondisi fasilitas dan hubungan
kerja yang besar, lingkungan kerja lebih mungkin terlinat sebagai prediktor langsung.
Pada penelitian ini, kontribusi lingkungan kerja relatif kecil ketika dianalisis bersama
kompetensi.
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Meskipun tidak signifikan, organisasi tetap perlu memperbaiki lingkungan kerja.
Kondisi fisik yang memadai mendukung kesehatan, keselamatan, dan kenyamanan
pegawai. Fasilitas yang sesuai membantu pegawai menyelesaikan tugas tanpa
hambatan teknis. Lingkungan nonfisik juga perlu diperhatikan melalui komunikasi
yang terbuka, pembagian fugas yang jelas, hubungan kerja yang harmonis, serta
dukungan pimpinan. Perbaikan tersebut bukan hanya ditujukan untuk menghasilkan
perubahan statistik jangka pendek, tetapi untuk menjaga keberlanjutan proses kerja
dan mencegah munculnya ketidakpuasan.

Pimpinan sebaiknya tidoak menggunakan hasil fidak signifikan sebagai alasan
mengabaikan lingkungan kerja. Hasil penelitian hanya menunjukkan bahwa dalam
model ini, lingkungan kerja belum menjadi penjelas langsung yang kuat terhadap
kineria. Lingkungan kerja tetap dapat menjadi prasyarat bagi penerapan
kompetensi. Pegawai yang kompeten membutuhkan fasilitas, informasi, koordinasi,
dan suasana kerja yang memungkinkan kemampuan mereka digunakan. Dengan
kata lain, lingkungan kerja berfungsi sebagai faktor pendukung yang menjaga agar
kompetensi dapat diteriemahkan menjadi hasil kerja.

Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja secara Simultan terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa kompetensi dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai F sebesar
43,924 dengan signifikansi kurang dari 0,001 menunjukkan bahwa model yang
digunakan layak untuk menjelaskan kinerja. Temuan ini memperlihatkan bahwa
kinerja tidak berdiri sendiri, tetapi terbentuk melalui interaksi antara kemampuan
individu dan kondisi organisasi. Meskipun lingkungan kerja tidak signifikan secara
parsial, keberadaannya tetap menjadi bagian dari kombinasi faktor yang
menjelaskan kinerja.

Koefisien determinasi sebesar 0,682 menunjukkan bahwa model memiliki
kemampuan penjelasan yang kuat. Sebanyak 68,2% variasi kinerja dapat dijelaskan
oleh kompetensi dan lingkungan kerja. Nilai tersebut menunjukkan bahwa kedua
variabel relevan dalam pengelolaan sumber daya manusia pada objek penelitian.
Namun, organisasi tidak boleh mengabaikan 31,8% variasi yang berasal dari faktor
lain. Motivasi, disiplin, kepemimpinan, kepuasan kerja, budaya organisasi, beban
kerja, sistem penghargaan, dan kejelasan karier dapat menjadi penjelas tambahan
yang perlu dipertimbangkan.

Secara konseptual, kompetensi dan lingkungan kerja menggambarkan dua sisi
pengelolaan kinerja. Kompetensi merupakan modal yang melekat pada pegawai,
sedangkan lingkungan kerja merupakan kondisi tempat modal tersebut digunakan.
Apabila organisasi hanya memperbaiki fasilitas tanpa meningkatkan kemampuan
pegawai, hasil kerja belum tentu berubah secara berarti. Sebaliknya, peningkatan
kompetensi dapat terhambat apabila sistem kerja, fasilitas, komunikasi, dan
hubungan organisasi tidak mendukung. Oleh karena itu, kebijakan peningkatan
kinerja sebaiknya menggabungkan pengembangan pegawai dan perbaikan
proses kerja.

Hasil simultan juga memberikan pesan bahwa pimpinan perlu menghindari
kebijokan yang bersifat parsial. Program pelatihan harus dikuti dengan pemberian
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kesempatan menerapkan pengetahuan baru. Perbaikan fasilitas harus diikuti
dengan penyusunan prosedur yang jelas. Evaluasi kinerja harus disertai umpan balik
dan pembinaan. Dengan pendekatan yang terintegrasi, kompetensi tidak berhenti
pada pengetahuan individu, tetapi berubah menjadi kapasitas organisasi yang
mendukung pencapaian tujuan.

Temuan penelition memiliki implikasi penting bagi organisasi publik. Kinerja
pegawai berkaitan dengan kecepatan dan kualitas pelayanan, sehingga
peningkatan kompetensi perlu diarahkan pada kebutuhan pelayanan dan program
organisasi. Pengembangan kompetensi teknis, administrasi, digital, komunikasi, dan
koordinasi akan membantu pegawai merespons perubahan kebijakan dan
kebutuhan masyarakat. Pada saat yang sama, lingkungan kerja harus menjamin
bahwa pegawai memperoleh informasi, fasilitas, dan dukungan yang dibutuhkan
untuk melaksanakan tugas.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menegaskan bahwa kompetensi merupakan
faktor prioritas, sedangkan lingkungan kerja merupakan faktor pendukung. Prioritas
tidak berarti bahwa salah satu faktor dapat diabaikan. Organisasi  perlu
mengalokasikan sumber daya secara proporsional dengan memberikan perhatian
utama pada pengembangan kompetensi, tanpa meninggalkan perbaikan fasilitas
dan hubungan kerja. Strategi tersebut akan lebih realistis karena didasarkan pada
kontribusi empiris setiap variabel terhadap kinerja.

Simpulan, Saran dan Rekomendasi

Penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan
Provinsi Sulawesi Selatan. Kompetensi menjadi faktor yang paling dominan
dalam model, dengan koefisien regresi sebesar 0,803 dan beta terstandarisasi
sebesar 0,825. Temuan ini menegaskan bahwa pengetahuan, keterampilan,
pengalaman, sikap profesional, dan kemampuan menyesuaikan diri dengan
pekerjaan memiliki peranan penting dalam meningkatkan kualitas, ketepatan
waktu, dan efektivitas hasil kerja pegawai. Sementara itu, lingkungan kerja
memiliki arah pengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhnadap kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja lebih berfungsi sebagai kondisi
pendukung yang menjaga kenyamanan, kelancaran, dan koordinasi kerja,
tetapi belum menjadi faktor utama yang secara langsung menentukan kinerja
setelah kompetensi diperhitungkan.

Secara simultan, kompetensi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Model penelitian mampu menjelaskan 68,2% variasi
kinerja, sedangkan 31,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.
Hasil ini memperkuat pandangan bahwa peningkatan kinerja pada organisasi
publik tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh kondisi
organisasi yang memungkinkan kompetensi tersebut diterapkan secara optimal.
Temuan ini juga sejalan dengan teori kompetensi Spencer dan Spencer yang
menempatkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan motif sebagai dasar
kinerja, serta teori Herzberg yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja lebinh
berperan sebagai faktor pendukung dan pencegah ketidakpuasan daripada
sebagai pendorong utama prestasi.
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Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan perlu
menempatkan pengembangan kompetensi sebagai prioritas utama dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Organisasi dapat melakukan pemetaan
kompetensi pada setiap jabatan, membandingkannya dengan kemampuan
aktual pegawai, kemudian menggunakan hasilnya sebagai dasar penyusunan
pelatihan, pendampingan, rotasi, penempatan, dan pengembangan karier.
Program pengembangan sebaiknya disusun berdasarkan kebutuhan pekerjaan
agar tidak bersifat umum dan benar-benar mampu memperbaiki kesenjangan
kompetensi yang ditemukan.

Organisasi juga perlu membangun sistem pembelajaran internal melalui
kegiatan berbagi pengetahuan, pendampingan oleh pegawai yang lebih
berpengalaman, serta dokumentasi prosedur, regulasi, dan penyelesaian
masalah. Evaluasi kinerja sebaiknya tidak hanya menilai hasil kerja, tetapi juga
mengidentifikasi kompetensi yang masih perlu diperbaiki. Umpan balik yang jelas
akan membantu pegawai memahami kekuatan dan kelemahannya serta
mendorong perbaikan kinerja secara berkelanjutan.

Perbaikan lingkungan kerja tetap perlu dilakukan, terutama pada aspek yang
secara langsung memengaruhi pelaksanaan tugas, seperti ketersediaan
peralatan, akses informasi, kenyamanan dan keamanan ruang kerjag,
komunikasi, koordinasi, kejelasan pembagian tugas, dan hubungan
antarpegawai. Perbaikan tersebut sebaiknya diarahkan pada hambatan nyata
dalam proses kerja, bukan hanya pada perubahan fisik yang tidak berkaitan
langsung dengan kebutuhan pegawai.

Peningkatan kinerja perlu didukung oleh indikator yang terukur, mencakup
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan kepatuhan terhadap prosedur. Hasil
evaluasi tersebut harus dihubungkan dengan kebutuhan pengembangan
kompetensi dan perbaikan sistem kerja sehingga organisasi  dapat
membedakan apakah masalah kinerja berasal dari kemampuan individu,
fasilitas, prosedur, pembagian tugas, atau faktor lainnya.

Penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek penelitian pada
beberapa instansi pemerintah dan melibatkan jumlah responden yang lebih
besar agar hasiinya memiliki daya generalisasi yang lebih baik. Variabel lain
seperti motivasi, disiplin  kerja, kepemimpinan, kepuasan kerja, budaya
organisasi, beban kerja, dan komitmen organisasi juga perlu dipertimbangkan.
Penggunaan variabel mediasi atau moderasi dapat membantu menjelaskan
kemungkinan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh langsung terhadap
kinerja, tetapi bekerja melalui motivasi, kepuasan, disiplin, atau komitmen
pegawai. Penelitian berikutnya juga sebaiknya menggabungkan data kuesioner
dengan penilaian atasan, capaian target, dan dokumen kinerja agar hasil yang
diperoleh lebih objektif dan kuat.
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