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Abstrak

Penelitian ini didasari dengan adanya masalah kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Ponorogo yang belum mencapai target kinerjanya. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh Kemampuan Pegawai dan Motivasi Pegawai secara
parsial dan simultan terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori, Jumlah sampel
adalah 60 orang yang didapatkan dengan menggunakan rumus Slovin. Teknik pengambilan
sampel menggunakan random sampling. Metode pengumpulan data primer menggunakan
kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kemampuan Pegawai (X1) dan
Motivasi Pegawai (X2) secara simultan berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
(Y). Selain itu, Kemampuan Pegawai (X1) dan Motivasi Pegawai (X2) memiliki korelasi
terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 83,7%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Kesimpulannya berdasarkan hasil penelitian
menyatakan bahwa Kemampuan Pegawai dan Motivasi Pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Ponorogo
meskipun demikian perlu adanya perbaikan, seperti mempertegas peraturan pegawai supaya
tidak datang terlambat dan memperbaiki fasilitas untuk mendukung pegawai dalam melakukan
kinerjanya.

Kata Kunci : Kemampuan Pegawai, Motivasi Pegawai, dan Kinerja Pegawai

Abstract

This research is based on the problem of employee performance at the Ponorogo Regency
Environmental Service who have not achieved their performance targets. This research aims
to determine how much influence Employee Ability and Employee Motivation partially and
simultaneously have on Employee Performance at the Ponorogo Regency Environmental
Service. This research uses an explanatory quantitative approach. The number of samples was
60 people obtained using the Slovin formula. The sampling technique uses random sampling.
The primary data collection method uses a questionnaire. The research results show that the
variables Employee Ability and Employee Motivation simultaneously and significantly
influence employee performance. Apart from that, Employee Ability and Employee Motivation
have a correlation with Employee Performance of 83.7%, while the rest is influenced by other
variables not examined in this research. In conclusion, based on the research results, it is
stated that Employee Ability and Employee Motivation have a positive and significant effect on
Employee Performance at the Ponorogo Regency Environmental Service, however
improvements are needed, such as strengthening employee regulations so that they do not
arrive late and improving facilities to support employees in carrying out their performance.
Keywords: Employee Ability, Employee Motivation, and Employee Performance



PENDAHULUAN

Undang-Undang Nomor 32 tahun
2009 pasal 1 ayat 2 tentang Perlindungan
dan Pengelolaan Lingkungan Hidup
menjelaskan bahwa perlindungan dan
pengelolaan lingkungan hidup merupakan
usaha secara bersistem dan selaras yang
dilakukan untuk melestarikan fungsi
lingkungan hidup dan mencegah timbulnya
pencemaran  dan  kerusakan  pada
lingkungan hidup tersebut. Penanganan
terkait masalah lingkungan hidup oleh
pemerintah sangat dibutuhkan menginat
kesadaran masyarakat yang masih lemah
terhadap dampak yang ditimbulkan dan
sosialisasi ~ dari  pemerintah  kepada
masyarakat terkait pentingnya menjaga
lingkungan hidup juga masih tergolong
rendah. Pembentukan birokrasi yang
efektif, efisien, dan terstruktur dalam
menjalankan tugas pemerintahan perlu
diperhatikan untuk mewujudkan kualitas
lingkungan dalam pembangunan melalui
peningkatan pelayanan.

Hal ini yang seharusnya diterapkan di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo, akan tetapi terkait kinerja
pegawai dalam pelayanan publik masih
banyak ditemui kendala. Kendala ini
berkaitan dengan kinerja pegawai di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Ponorogo
yang belum mencapai targetnya. Menurut
Anwar Prabu Mangkunegara (dalam
Sukmarwati Armediana, 2007) kinerja
pegawai adalah hasil kinerja pegawai
secara kualitas dan kuantitas yang telah
dijalankan sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Dalam menjalankan kinerjanya, pegawai
dipengaruhi oleh kemampuan yang dimiliki
dan motivasi dari diri seorang pergawai.
Permasalahan kinerja pegawai tentunya di
pengaruhi oleh kemampuan pegawai dan
motivasi pegawai.

Permasalahan pertama berkaitan
dengan kemampuan pegawai. Kemampuan
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dapat
dilihat dari pendidikan formal pegawai dan

pelatihan atau sertifikasi yang pernah
diikuti. Pendidikan formal pegawai di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo masih terdapat beberapa pegawai
yang belum memenuhi kualifikasi minimal
pendidikan sebagai pegawai negeri sipil
padahal memiliki tugas dan tanggungjawab
penting dalam organisasi, seperti pada unit
kerja Sekretariat yang masih terdapat 4
orang lulusan SLTP. Selain pendidikan
formal kemampuan pegawai dapat di lihat
dari pelatihan dan sertifikasi yang pernah
diikuti. Berdasarkan tahun 2019-2023 dari
70 pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Ponorogo hanya 18 pegawai
(25,7%) yang pernah mengikuti pelatihan
afau sertifikasi. Hal ini termasuk kepala dari
unit bidang Sekretariat dan empat kepala
unit bidang lainnya yang belum mengikuti
pelatihan dan sertifikasi dalam rentang
waktu 5 tahun.

Selain kemampuan pegawai yang
mempengaruhi Kinerja pegawai, motivasi
pegawai juga dapat mempengaruhi baik
buruknya kinerja pegawai. Permasalahan
dari motivasi pegawai dapat dilihat dari
salah satu indikatornya, yaitu penghargaan.
Dapat diketahui bahwa Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Ponorogo terakhir
mendapatkan penghargaan pada tahun
2019, dimana itu sudah lima tahun yang
lalu, Selain itu, permasalahan lain terkait
motivasi pegawai bisa disecbabkan karena
faktor internal, seperti rasa malas dari diri
pegawai dan faktor eksternal, seperti
kurangnya fasilitas yang mendukung
kinerja pegawai.

Kinerja pegawai merupakan faktor
penting suatu organisasi dalam mencapai
tujuan dan keberhasilan yang
berkelanjutan.  Mangkunegara (dalam
Sabarijal Lul Fikri, 2020) faktor yang
mempengaruhi  kinerja pegawai adalah
kemampuan  (ability) dan  motivasi
(motivation) kerja. Berikut merupakan
tabel kinerja pegawai di Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Ponorogo yang belum
mencapai targetnya,
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Tabel 1. Capaian Kinerja
Menurut Bidang Pegawai di Dinas
Lingkungan Hidup Ponorogo

Sumber: Laporan Kerja Dinas Lingkungan
Hidup. (2022).

Berdasakan tabel di atas menunjukan
bahwa terdapat dua bidang unit kerja yang
tidak memenuhi target kinerja, yaitu bidang
Bidang Pengendalian Pencemaran,
Kerusakan Lingkungan dan Konservasi
SDA dan Lingkungan Hidup dan Bidang
Penataan dan Penataan Lingkungan dan
Pengelolaan Lingkungan Hidup. Dengan
adanya hasil kinerja unit bidang pegawai
yang tidak tercapai menggambarkan bahwa
perlu adanya evaluasi dan perbaikan untuk
kinetja organisasi kedepannya.

TINJAUAN TEORI
Administrasi Publik

Menurut Dwight Waldo (2003:33)
Administrasi Publik meruapakan suatu
manajemen dan organisasi yang berasal
dari manusia dan peralatannya untuk
mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan
oleh pemerintah. Sementara itu, menurut
Edward H. Lichfield (2003:33) bahwa
administrasi negara merupakan suatu studi
tentang bagaimana beragam  badan
pemerintahan dapat diorganisir, dilengkapi
dengan pegawai sebagai tenaga kerja,
dibiayai, digerakkan, dan dipimpin. Dari
pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
administrasi publik merupakan suatu
disiplin ilmu dan praktik manajemen yang
mencakup tentang perencanaan,
pelaksanaan, dan juga evaluasi terkait
kebijakan publik yang sudah dilaksanakan.

Paradigma Administrasi Publik

Menurut Thomas Khun (dalam
Keban, 2014) Paradigma adalah cara
pandang, metode prinsip dasar, cara untuk
menyelesaikan suatu permasalahan yang
dipercayai oleh masyarakat tertentu.
Penelitian ini termasuk dalam Paradigma 5,
yaitu Paradigma Administrasi Publik
sebagai Administrasi Publik. Hal ini karena
dalam paradigma ini lebih menonjolkan
peran dan tanggung jawab administrasi
publik dalam konteks pelayanan kepada
masyarakat, pemenuhan kebutuhan umum,
dan implementasi kebijakan publik serta
lebih mengutamakan pentingnya etika dan
akuntabilitas dalam tindakan administrasi
publik.

Manajemen Publik
Menurut Nor  Ghofur  (2014)

mengatakan bahwa manajemen publik
merupakan manajemen pemerintah yang
meliputi perencanaan, pengorganisasian,
dan pengontrolan tentang pelayanan publik
yang diberikan kepada masyarakat.
Sementara, menurut Overman (2014)
menyatakan bahwa manajemen publik
adalah ilmu yang mempelajari tentang
bagian umum dari organisasi dan
dipadukan dengan fungsi manajemen. Dari
penjelasan tentang pengertian manajemen
publik di atas, dapat disimpulkan
bahwasanya manajemen publik adalah
studi interdisipliner dari aspek umum
organisasi dan merupakan gabungan antara
fungsi manajemen seperti, planning,
organizing, actuating, dan controlling
dengan sumber daya manusia, keuangan,
pisik, informasi, dan publik.

Kinerja Pegawai (Y)

Robbins (dalam Tun Huseno, 2021)
mengatakan kinerja pegawai adalah hasil
kinerja yang dijadikan ukuran berhasil
tidaknya pegawai dalam mengerjakan tugas
dan tanggung jawabnya. Menurut Mondy,
Noe, Premeaux (dalam Doni Juni Priansa,
2014) menyatakan bahwa indikator untuk
mengukur kincrja pegawai sebagai berikut:
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1) Kuantitas Pekerjaan
2) Kualitas Pekerjaan
3) Kemandirian

4) Inisiatif

5) Adaptabilitas

6) Kerjasama

Kemampuan Pegawai (X1)

Waursanto (dalam Kiki Rindy Arini,
2003:301) menjelaskan bahwa kemampuan
merupakan kemampuan seseorang yang
mencakup kemampuan dan kecerdasan
untuk memecahkan masalah. Blanchard
dan Hersey (dalam Harbani Pasalong,
2021) menyatakan bahwa indikator yang
digunakan untuk mengukur kemampuan
kerja sebagai berikut:

1) Pengetahuan

2) Pelatihan

3) Pengalaman

4) Keterampilan

5) Kesanggupan Kerja

Motivasi Pegawai (X2)

Robbins (dalam Doni Juni Priansa,
2014) menyatakan bahwa motivasi adalah
proses yang menunjukkan suatu gairah dan
ketekunan seseorang dalam mewujudkan
sesuatu yang telah ditentukan, Menurut
Abraham H. Maslow (dalam Edy Sutrisno,
2019) menyatakan bahwa indikator yang
digunakan untuk mengukur motivasi kerja
sebagai berikut:

1) Kebutuhan Fisik
2) Keamanan

3) Sosial

4) Penghargaan

5) Aktualisasi Diri

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan
pendekatan  kuantitatif dengan jcnis
kuantitatif eksplanatori yang bertujuan
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
Kemampuan Pegawai (X1) dan Motivasi
Pegawai (X2) secara parsial dan simultan
terthadap Kinerja Pegawai (Y) di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Ponorogo.

Jumlah sampel adalah 60 orang yang
didapatkan dengan menggunakan rumus
Slovin. Teknik pengambilan sampel
menggunakan random sampling, Metode
pengumpulan data primer menggunakan
kuesioner, observasi, dokumentasi, dan
studi pustaka pada literatur dari jurnal
nasional dan jurnal internasional. Teknik
analisis data dimuali dengan uji validitas,
uji reliabilitas, uji asumsi klasik, dan
analisis  regresi  linear  berganda
menggunakan aplikasi SPSS 26.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Validitas

Menurut  Sugiyono (2019) uji
validitas digunakan untuk mengukur
apakah data yang di dapat merupakan data
yang valid atau tidak valid dengan
menggunakan alat ukur (kuesioner). Butir
pertanyaan dikatakan valid apabila nilainya
positif dan r hitung > r tabel maka item
tersebut dinyatakan valid, tetapi jika r
hitung <r tabel item dinyatakan tidak valid.

a. Uji Validitas Variabel Kinerja
Pegawai (Y)

Indikater Butic | rHimng | rJabel Sig Kriteria
Peatanyaan
Kualitas Yl 0,504 0,250 0,000 Valid
Pekenaan Y2 0.829 250 0,000 Valid
Y3 0,563 0,250 0,000 Valid
Kunntitan Y4 0,716 0,250 0,000 Valid
Pekedaan Y3 0,833 0.250 0,000 Valid
Remandinan Y6 0.831 0,250 0,000 Vali
Y7 0,846 0,230 0,000 Valid
laisiatf Y§ 0,640 0,250 0,000 Valid
Y9 0,546 0,250 0,000 Valid
Adaptabilias | Y10 0774 0,230 0,000 Valid
Y11 0,844 0,250 0,000 Valid
Keria Sama Yi2 0,685 0,250 0,000 Vakid
Y13 0,738 0,250 0,000 Valid

Tabel 2. Uji Validitas Kinerja Pegawai
Y)

Sumber: Hasil SPSS yang Diolah Peneliti
(2024)

Berdasarkan tabel tersebut diketahui
masing-masing item pertanyaan variabel
kinetja pegawai mendapat hasil nilai r
hitung > nilai r tabel, yang berarti bahwa
setiap butir pertanyaan untuk variabel
kinerja pegawai dapat dinyatakan valid.



b. Uji Validitas Variabel Kemampuan
Pegawai (X1)

Tndikater Butic | rHitang | rTabel Sig Kriteria
Rertanyaan
Psogctahuan | X1 0,700 0250 | 0000 Valid
X12 0,616 0,250 0,000 Valid
X13 0,752 0,250 0,000 Valid
Pelalihzn X114 0,564 0.250 0,000 Valid
X1§ 0,694 0,250 0,000 Valid
X16 0450 0,250 0,000 Valid
Peogalaman X1.7 0,724 0,250 0,000 Velid
XL8 0,623 0,250 0,000 Valid
X19 0,783 0,250 0,000 Valid
Ecicmmpilan | X1.10 0.621 350 0,000 Valid
X111 0,768 0,250 0,000 Valid
Kesanggusan X1.12 0,769 0,250 0,000 Vald
Keda X1.13 0,728 0,250 0,000 Valid
X114 0,664 0,250 0,000 Valid

Tabel 3. Uji Validitas Kemampuan
Pegawai (X1)

Sumber: Hasil SPSS yang Diolah Peneliti
(2024)

Berdasarkan tabel tersebut diketahui
masing-masing item pertanyaan variabel
kemampuan pegawai mendapat hasil nilai r
hitung > nilai r tabel, yang berarti bahwa
setiap butir pertanyaan untuk variabel
kemampuan pegawai dapat dinyatakan
valid.

c¢. Uji Validitas Variabel Motivasi
Pegawai (X2)

Tndikator | Batic | rilteng | rdabel | S | Kiiteis
Ferzanyaan
Kchunban X21 2811 0.230 0,000 \alid
Fisik X22 0,638 0250 0.000 Valid
X213 0,761 0230 0,000 Valid
Keamanaa X214 0,721 0,250 9,000 Valid
X215 0,612 0.150 0,000 Valid
Sosial X6 0599 | 0230 0,000 Valid
X271 0,555 0,250 0,000 Valid
X218 0,644 0,250 0,000 Vald
Pepgbmeaan | K29 0,655 0,250 0,000 Valid
X110 0,663 0,230 0,000 Valid
X2 0,468 0,230 0,000 Valid
Akrualisasi | X212 0,626 0250 0,000 Valid
Din X213 0,483 0,250 0,000 Valid
X214 0292 0.250 0,023 Valid

Tabel 4. Uji Validitas Motivasi Pegawai
(X2)

Sumber: Hasil SPSS yang Diolah Peneliti
(2024)

Berdasarkan tabel terscbut diketahui
diketahui masing-masing item pertanyaan
variabel motivasi pegawai mendapat hasil
nilai r hitung > nilai r tabel, yang berarti
bahwa setiap butir pertanyaan untuk

variabel motivasi pegawai dapat dinyatakan
valid.

2. Uji Reliabilitas

Menurut ~ Sugiyono (2019) uji
reliabilitas merupakan alat uur untuk
mengetahui apakah suatu kuesioner dapat
dipercaya apabila jawaban responden
terhadap pertanyaan konsisten dari waktu
ke waktu. Apabila hasil uji memiliki nilai
Cronbach Alpha lebih dari 0,6 dapat
dikatakan reliabel, sebaliknya apabila hasil
uji memiliki nilai Cronbach Alpha kurang
dari 0,6 maka dapat dikatakan pernyataan
tidak reliabel.

Yariahel Nilai Cronback Standar Keputusan
Alpha Reliabilieay
Kinerfa Pegawain 0,931 >0,6 Baliaba
()
0,900 >0,6 Reliabel
Pagavai (X1)
Motyasi Pegawsi 0,851 0,6 Ralisbel
X

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Sumber: Hasil SPSS yang Diolah Peneliti
(2024)

Berdasarkan tabel tersebut diketahui
masing-masing  item memiliki nilai
Cronbach Alpha > 0,6. Variabel kinerja
pegawai (Y) mempunyai nilai reliabilitas
0,931, variabel kemampuan pegawai (X1)
mempunyai  nilai reliabilitas 0,900,
sedangkan variabel motivasi pegawai (X2)
mempunyai  nilai reliabilitas 0,851,
Berdasarkan hasil uji tersebut dapat
disimpulkan instrumen penelitian dalam
penelitian ini dapat dinyatakan reliabel.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji  normalitas digunakan untuk
menguji apakah dalam model regresi, data
variabel dependent dan independent yang
digunakan  dalam  penelitian  ini
berdistribusi normal atau tidak normal. Uji
normalitas ~ dalam  penelitian  ini
menggunakan  metode  Kolmogorov-
Smirnov dengan hasil uji dikatakan normal
apabila nilai signifikansi >0,05.



One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Unstandardized
Resldual
N 60 ]
Normal Parameters* Mean ,0000000
: Std. Deviation  3,50111151
Mos Extreme Differences  Absolule 13
Positive A13
Negative -059
Test Statistic 113
Asymp_Sig (2-taled) 056¢

a Test distnbution is Normal
b. Catculated from data,

Tabel 6. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov
Sumber: Hasil SPSS. (2024).

Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa hasil Asymp Sig. (2-
tailed) menunjukkan nilai 0,056 dengan
tingkat signifikansi lebih dari 0,05 sehingga
dapat dinyatakan bahwa variabel dalam
penelitian ini terdistribusi secara normal.

b. Uji Multikolinieritas

Uji  multikolinieritas digunakan untuk
menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas atau tidak. Uji multikolinieritas
dilakukan dengan melihat nilai VIF
(Variance Inflation Factor). Hasil uji dapat
dikatakan tidak terjadi multikolinieritas
antar variabel independent apabila VIF < 10
atau nilai tolerance > 0,10.

No. Model Collinearity Statistics
Tolerance FIF
1. | (Constant)
Kemampan Peeawai 0277 3.604
Molivasi Peemypi 0.277 3,604

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinieritas
Sumber: Hasil SPSS. (2024)

Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa hasil VIF (Variance
Inflation Factor) pada variabel independent
lebih kecil dari 10 dengan variabel
kemampuan pegawai memiliki nilai VIF
sebesar 3,604 dan variabel motivasi
pegawai memiliki VIF sebesar 3,604
sehingga dapat dinyatakan bahwa variabel-
variabel independent dalam penelitian ini
tidak terjadi multikolinieritas.

¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas digunakan
untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual,
dari pengamatan satu ke pengamatan yang
lain. Penelitian ini menggunakan uji glejser
untuk  mengetahui  apakah terjadi
heteroskedastisitas atau tidak. Penelitian
yang baik, yaitu dapat dikatakan tidak
tejadi heteroskedastisitas apabila hasil
semua variabel independent memiliki nilai
signifikansi di atas 0,05.

Coefficients*
Standardi

zed
Unstandardized  Coefficient

Coefficients s
Sta.

Iodeal B Emor Bela t Sin

1 (Cenglant} 5014 2,21 ) 2237 028
Kemampua 028 068 105 423 674 I
n Pegawai - o o
Motivasl - 082 078 -261 -1057 295
Pagawai

a Dependent Varlable ABS_RES )
Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Hasil SPSS. (2024)

Berdasarkan tabel tersebut dapat
dikatahui bahwa variabel kemampuan
pegawai memiliki nilai signifikansi sebesar
0,674 dan variabel motivasi pegawai
memiliki nilai signifikansi scbesar 0,295
schingga dapat dinyatakan bahwa semua
variabel independent memiliki nilai
signifikansi di atas 0,05 yang berarti dalam
penelitian ini tidak terjadi
heteroskedastisitas.

4. Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linear berganda
merupakam metode pendekatan untuk
mengetahui pengaruh antara lebih dari satu
variabel dependent dengan variabel
independent.

a. Uji Parsial (Uji )

Uji t digunakan untuk mengetahui
apakah variabel independent berpengaruh
secara parsial terhadap variabel dependent.
Dalam penelitian ini apabila t hitung lebih
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besar dari t tabel dan nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 maka hipotesis yang
diajukan diterima atau signifikan atau
sebaliknya apabila nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 maka hipotesis yang
diajukan di tolak atau tidak signifikan.

Uji Analisis Pengaruh Kemampuan
Pegawai (X1) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Ponorogo

Coefficients?
Standard:
zed
Unstandardized Coefficient

Coefhicients 3
Std

Model B Error Bela 1 Sig
1 (Constanl) -5433 3503 ) -1551 126

Kemampua 680 07 . 645 6,360 000

n Pegawai

Motivasi 361 122 301 2,967 004

Pegava:
2. Dependent Variable: Kinerla Pegawai

Tabel 9. Hasil Uji t

Sumber: Hasil SPSS. (2024)

Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa hasil uji t (parsial) pada
variabel kemampuan pegawai terhadap
kinerja pegawai menunjukkan nilai t hinng
6,360 lebih besar dari t wabet 2,000 (t hitung >t
wbel ) dan nilai signifikansi yang diperoleh
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05, artinya
secara parsial variabel kemampuan
pegawai berpengaruh dan  signifikan
terhadap  Kkinerja pegawai. Dengan
demikian HO ditolak dan Ha diterima.
Artinya variabel kemampuan pegawai (X1)
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Ponorogo.

Hasil penelitian di atas sejalan
dengan teori kemampuan pegawai oleh
Tabiu, Pangil, & Othman (2016) yang
menyatakan bahwa pengetahuan dan
keterampilan termasuk faktor pembentuk
kemampuan, Sclain itu, cara meningkatkan
kemampuan pegawai adalah dengan

merancang  pelatihan  yang  rutin
diselenggarakan dengan tujuan
meningkatkan  pengetahuan  pegawai,
keterampilan, dan pengalaman kerja,

Pegawai yang memiliki kemampuan
optimal yang mencakup pengetahuan dan
pengalaman kinerja seperti, mengikuti
pelatihan akan memberikan dampak yang
positif bagi kinerja dalam suatu organisasi.
Namun, sebaliknya apabila pegawai
memiliki kemampuan yang mencakup
pengetahuan dan pengalaman kinerja yang
rendah akan menunjukkan kinerja pegawai
yang kurang cekatan, kurang mampu
berinovasi dan kurang dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat sehingga hal
berdampak pada kinerja pegawai maupun
kinerja organisasi. Oleh karena itu,
pelatthan  maupun  evaluasi  untuk
peningkatan kemampuan pegawai
diperlukan untuk menunjang kinerja yang
lebih baik dan mampu menyesuaikan
dengan perkembangan yang ada sangat
diperlukan.

Uji Analisis Pengaruh Motivasi Pepawai
(X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Panorogo
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a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Tabel 10. Hasil Uji t

Sumber: Hasil SPSS. (2024)

Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa hasil uji t (parsial) pada
variabel motivasi pegawai terhadap kinerja
pegawal menunjukkan nilai t hizung 2,967



lebih besar dari ttabel 2,000 (£ hitung > ttabel )
dan nilai signifikansi yang diperoleh
sebesar 0,004 lebih kecil dari 0,05, artinya
secara parsial variabel motivasi pegawai
berpengaruh dan  signifikan terhadap
kinerja pegawai . Dengan demikian HO
ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel
motivasi pegawai (X2) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y) di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Ponorogo.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
teori motivasi pegawai oleh Asim (2013)
yang menyatakan bahwa tingkat motivasi
meningkat, dan organisasi berdiri pada
setiap langkah maka kinerja pegawai akan
meningkat. Motivasi berperan dalam
meningkatkan  kinerja pegawai. Jika
menurunnya  motivasi maka  akan
berdampak pada kinerja, sehingga dapat
membuktikan apa yang dimaksud dengan
motivasi dan kinerja.

Pegawai yang memiliki motivasi
kerja optimal akan memberikan dampak
yang positif bagi kinerja pegawai dalam
suatu organisasi. Namun, sebaliknya
apabila pegawai memiliki motivasi kerja
yang rendah akan menunjukkan Kinerja
pegawai yang kurang cckatan dan kurang
dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat sehingga hal berdampak pada
kinerja pegawai maupun kinerja organisasi.
Oleh karena itu, perbaikan kebutuhan fisik
pegawai, pemberian apresiasi sckecil
apapun hasilnya, dan juga menjaga
kesolidan dan kerja sama antar pegawai
penting untuk mewujudkan hasil kinerja
yang maksimal.

b. Uji Simultan (Uji f)

Uji f digunakan untuk mengetabui
apakah variabel independent secara
bersama-sama  berpengaruh  signifikan
terhadap variabel dependent. Pengujian
statistik Anova merupakan  bentuk
pengujian hipotesis dimana dapat menarik
kesimpulan  berdasarkan data  atau
kelompok statistik yang disimpulkan.

Dalam penelitian ini apabila f hitung lebih
besar dari f tabel dan nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 maka hipotesis yang
diajukan diterima atau signifikan dan
sebaliknya apabila nilai signifikansi lebih
besar dari 0,05 maka hipotesis yang
diajukan ditolak atau tidak signifikan.

Uji Analisis Pengaruh Kemampuan
Pegawai (X1) dan Motivasi Pegawai (X2)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) di Dinas

Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo
ANOVA?
Sum of Mean
Idadel Squares Df Square F Sig.
1 Regression 2468851 2 1234426 146588 000
Residual 479,999 57 8421
Total 2948850 59

a Dependen! Variable Kinerla Pegawal
b. Prediclors (Constant), Motivast Pegawal , Kemampuan Pegawal

Tabel 11. Hasil Uji f
Sumber; Hasil SPSS. (2024)

Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa hasil uji { pada variabel
kemampuan pegawai dan motivasi pcgawai
terhadap kinerja pegawai menunjukkan
nilai T sinmg 146,588 lebih besar dari f tabel
3,15 (f hiung> fabel ) dan nilai signifikansi
yang diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil
dari 0,05, artinya secara simultan variabel
kemampuan pegawai dan motivasi pegawai
berpengaruh  dan  signifikan terhadap
kinerja pegawai. Dengan deminikan HO
ditolak dan Ha diterima. Hal ini memiliki
arti bahwa variabel kemampuan pegawai
dan motivasi pegawai memiliki pengaruh
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo.

Berdasarkan hasil pengisian
responden  dalam  penelitian ini
menunjukkan bahwa Kkinerja pegawai
termasuk dalam kategori baik. Hal ini
ditunjukkan dengan Kketelitian pegawai
dalam mengerjakan tugas baik, pegawai
mampu meminimalisir kesalahan dalam
mengerjakan tugasnya, kesadaran pegawai
dalam menjalankan tugas dan kemudahan
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pegawai dalam menyesuaikan dengan
lingkungan baru atau adaptabilitas juga
baik. Meskipun demikian, terdapat
kekurangan  dari  pegawai  dalam
menjalankan Kinerjanya, seperti masih
banyak pegawai yang terlambat hadir
dalam  bekerja, kemampuan dalam
menguasai teknologi, kurangnya ketelitian
dan masih kurang inovatif dalam
memunculkan ide-ide baru.

¢. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi digunakan
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
dari variabel independent, yaitu variabel
kemampuan pegawai dan motivasi pegawai
terhadap variabel dependent, yaitu variabel
kinerja pegawai.

Model Summary
Adjusted R S1d. Error of the
Model R R Squars Squar2 Estimate

1 915 817 832 290190
a. Prediclors. (Conslant), Motivasi Pegawai , Kemampuan Pegawai

Tabel 12. Hasil Uji Kocfisien
Determinasi (R?)

Sumber: Hasil SPSS. (2024)

Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa hasil uji koefisien
determinasi diperoleh R Square sebesar
0,837 atau 83,7%. Hal ini menunjukkan
bahwa persentase pengaruh variabel
kemampuan pegawai dan motivasi pegawai
terhadap kinerja pegawai sebesar 83,7%.
Artinya, kemampuan pegawai dan motivasi
pegawai  berpengaruh terhadap kinerja
pegawai sebesar 83,7%, sedangkan sisanya
sebesar 16,3% dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Hal tersebut sejalan juga dengan
penelitian yang dilakukan oleh Indra Jaya
(2012) dalam penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh  Kemampuan  danMotivasi
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Pendidikan Kabupaten Tanjung Jabung
Barat”  yang  hasil  penelitiannya
menyatakan bahwa kemampuan kerja dan
motivasi pcgawai secara bersama-sama
memberikan kontribusi 73,4% terhadap

kinerja pegawai Dinas  Pendidikan
Kabupaten Tanjung Jabung Barat,

PENUTUP
1. Kesimpulan

Berdasarkan dari rumusan masalah,
hipotesis penelitian dan hasil data
penelitian maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan  terhadap penelitian yang
berjudul “Pengaruh Kemampuan Pegawai
dan Motivasi Pegawai terhadap Kinerja
Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Ponorogo™.

a. Kemampuan pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten = Ponorogo. Hal ini
ditunjukkan dengan hasil uji hipotesis
melalui uji statistik parsial (uji t)
diperoleh nilai t hinng 6,360 lebih besar
dari ttabel 2,000 (t hitung > ttabel ) dan nilai
signifikansi yang diperoleh sebesar
0,000 lebih kecil dar1 0,05. Kemampuan
pegawai yang meliputi pengetahuan
yang mencakup pendidikan dan
keterampilan yang mencakup dengan
mengikuti  pelatihan. Kemampuan
pegawai (X1) secara keseluruhan
dikatakan  tinggi. Tinggi  disini
menyatakan bahwa kemampuan yang
dimiliki pegawai baik, yang dibuktikan
dengan pegawai mampu memahami
tugas yang diberikan oleh atasan karena
pendidikan pegawai cukup mumpuni,
pegawal memiliki pengalaman ketja
yang sama dengan bidang pekerjaan
sebelumnya, dan pegawai mampu
menggunakan waktunya bekerja sesuai
dengan peraturan. Meskipun demikian
terdapat kekurangan, seperti masih
terdapat kepala unit bidang pegawai
yang belum mengikuti pelatihan,
berdasarkan jawaban responden juga
masih terdapat pegawai yang gagap
terhadap teknologi schingga kinerja
pegawai sedikit lamban, dan juga masih
terdapat pegawai yang datang terlambat
karena beberapa alasan, seperti ada
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acara mendadak dan juga terdapat
kendala di kendaraan.

. Motivasi pegawai berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinetja pegawai
di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo. Hal ini ditunjukkan dengan
hasil uji hipotesis melalui hipotesis
melalui uji statistik parsial (uji t)
diperoleh nilai t hitung 2,967 lebih besar
dari ttabel 2,000 (t hitung > t tabel ) dan nilai
signifikansi yang diperoleh sebesar
0,004 lebih kecil dari 0,05. Motivasi
pegawal yang baik akan memberikan
pengaruh yang positif bagi kinerja
pegawai  tersebut  begitu  juga
sebaliknya. Motivasi pegawai (X2)
secara keseluruhan dapat dikatakan
tinggi. Tinggi disini dapat dikatakan
bahwa motivasi pegawainya baik, hal
ini dibuktikan dengan tersedianya
Jaminan kesehatan bagi pegawai,
pegawai memiliki ketangguhan
menghadapi risiko dalam bekerja, dan
antar pegawai solid sehingga pegawai
mampu berkolaborasi dengan pegawai
lain atau tim lain dalam menyelesaikan
tugasnya. Meskipun demikian terdapat
kekurangan, seperti masih banyak
pegawai yang menyatakan bahwa
masih banyak terdapat bangunan fisik
yang kurang mendukung untuk
menunjang kinerja pegawai dan juga
tingkat keamanan pegawai meskipun di
awasi oleh CCTV ada yang menyatakan
masih banyak barang yang hilang.
Kemampuan pegawai dan motivasi
pegawai secara bersama-sama memiliki
pengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo. Hal ini ditunjukkan dengan
hasil pengujian regresi linier berganda
dengan uji f yang memperoleh nilai
hitung 146,588, yaitu hasil uji variabel
kemampuan pegawai dan motivasi
pegawai secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Nilai
signifikansi pada variabel kemampuan
pegawai (X1) dan motivasi pegawai
(X2) terhadap kinerja pegawai (Y)

sebesar 0,000. Selain itu, berdasarkan
hasil uji koefisien determinasi diperoleh
R Square sebesar 0,837 atau 83,7%. Hal
ini menunjukkan bahwa persentase
pengaruh variabel kemampuan pegawai
dan motivasi pegawai terhadap kinerja
pegawai sebesar 83,7%. Hasil ini tentu
membuktikan bahwa variabel
kemampuan pegawai dan variabel
motivasi pegawai memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
sehingga perlu adanya peningkatan dari
dua variabel tersebut supaya pegawai di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo dapat memberikan hasil yang
maksimal dalam bekerja. Kinerja
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
termasuk  kategori baik, hal ini
dibuktikan dengan pegawai teliti dalam
mengerjakan tugas seperti melakukan
double checking, mampu
meminimalisir kesalahan saat bekerja,
dan pegawai mampu beradaptasi
dengan cepat di lingkungan kerja.
Meskipun demikian terdapat
kekurangan dari pegawai dalam
menjalankan  kinerjanya,  seperti
kemampuan dalam menguasai
teknologi masih kurang mumpuni dan
pegawai masih kurang inovatif dalam
memunculkan ide-ide baru. Sementara
itu, menurut jawaban respon, seperti
tingkat beban kerja yang diemban
pegawai  cukup  banyak, dan
kemandirian pegawai menyelesaikan
masalah atau tugas yang di emban
belum sepenuhnya mampu dikerjakan
sendiri.

2. Saran

Berdasarkan ~ kesimpulan  dan
keterbatasan  penelitian  yang  telah
dipaparkan, maka penulis mengemukakan
beberapa saran guna dijadikan bahan
pertimbangan sebagai berikut:

a. Dari kesimpulan dapat dilihat bahwa
kemampuan pegawai memberikan
pengaruh terhadap kinerja pegawai di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
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Ponorogo. Terkait kemampuan
scbagian masih terdapat yang lulusan
SD dan SMP serta ada beberapa yang
belum mengikuti pelatihan. Oleh karena
itu, diperlukan kebijakan
pengembangan diri yang di fasilitasi
oleh pemerintah karena hal ini dapat
memberikan dampak positif terhadap
kinerja pegawai kedepannya.

b. Dari kesimpulan dapat dilihat bahwa
motivasi pegawai memberikan
pengaruh terhadap kinerja pegawai di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Ponorogo. Terkait motivasi mengenai
kebutuhan fisik  berdasarkan hasil
observasi secara langsung bangunan
gedung  Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Ponorogo kurang memadai,
banyak yang sudah rusak dan
berdasarkan banyak barang yang hilang
berdasarkan jawaban responden. Serta
motivasi pegawai untuk datang tidak
telat masih rendah. Oleh karena itu,
perlu  adanya perubahan  seperti
pembenahan  bangunan fisik dan
peraturan yang tegas bagi yang
melanggar.

c. Mengenai penelitian ini dipengaruhi
oleh beberapa faktor di luar variabel
penelitian, maka Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Ponorogo perlu
memperhatikan ~ aspek  lain  di
lingkungan kerja, seperti model
kepemimpinan, alur komunikasi antar
pegawai maupun pegawai dengan
atasan dan lain-lain.
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