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Abstrak  

Era birokrasi modern menjelaskan bahwa tuntutan terhadap kinerja optimal aparatur sipil negara (ASN) semakin tinggi. 

Pemerintah dituntut untuk menyelenggarakan pelayanan publik yang efisien, transparan, dan akuntabel. Tentunya hal ini 

berdampak pada semua instansi pemerintahan salah satunya ialah Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi 

Sumatera Utara (DLHK SUMUT) yang merupakan salah satu instansi pemerintah daerah yang memegang peranan strategis 

dalam menjaga kelestarian lingkungan hidup dan pengelolaan kawasan hutanPenelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup 

dan Kehutanan (DLHK) Provinsi Sumatera Utara. Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

penelitian asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai DLHK Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 

100 orang, sekaligus dijadikan sebagai sampel dengan metode sampling jenuh (sensus). Pengumpulan data dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada seluruh responden. Teknik analisis data menggunakan regresi linear berganda, uji t (parsial), 

uji F (simultan), serta koefisien determinasi (R²). Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Lingkungan Kerja Fisik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, begitu juga dengan Kompetensi yang berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Secara simultan, Lingkungan Kerja Fisik dan Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada DLHK Provinsi Sumatera Utara. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,672 

menunjukkan bahwa 67,2% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut, sedangkan sisanya 32,8% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Kata kunci: Lingkungan Kerja Fisik, Kompetensi, Kinerja Pegawai, Sumber Daya Manusia

1. Latar Belakang 

Era birokrasi modern menjelaskan bahwa tuntutan terhadap kinerja optimal aparatur sipil negara (ASN) semakin 

tinggi. Pemerintah dituntut untuk menyelenggarakan pelayanan publik yang efisien, transparan, dan akuntabel. 

Salah satu indikator utama dalam mencapainya adalah kualitas sumber daya manusia (SDM), khususnya kinerja 

pegawai dalam menjalankan tugasnya secara profesional dan bertanggung jawab (Yusuf, 2023). Manajemen 

sumber daya manusia (MSDM) merupakan suatu bidang ilmu manajemen yang mempelajari tentang hubungan 

dan peranan antar manusia di dalam suatu organisasi perusahaan. Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 

Provinsi Sumatera Utara (DLHK SUMUT) merupakan salah satu instansi pemerintah daerah yang memegang 

peranan strategis dalam menjaga kelestarian lingkungan hidup dan pengelolaan kawasan hutan. Namun, di balik 

mandat strategis tersebut, DLHK menghadapi tantangan serius dalam pemenuhan kebutuhan sumber daya 

manusianya.  

Berdasarkan data terbaru, jumlah pegawai aktif hanya sebanyak 579 orang, jauh di bawah kebutuhan ideal sebesar 

1.959 pegawai, sehingga terdapat kekurangan 1.380 pegawai yang tersebar di berbagai unit kerja, terutama di Unit 

Pelaksana Teknis Daerah Kesatuan Pengelolaan Hutan (UPTD KPH). Kekurangan paling signifikan terjadi di 

UPTD KPH XVI Gunung Sitoli dan UPTD TAHURA, yang masing-masing hanya memiliki 8 dan 11 pegawai 

dari kebutuhan 103 dan 95 pegawai. Ketimpangan jumlah pegawai ini berdampak langsung terhadap beban kerja, 

terutama di lapangan, di mana satu pegawai harus menangani beberapa fungsi teknis sekaligus. Kondisi ini 

menimbulkan tekanan fisik akibat lingkungan kerja yang luas dan berat dan berpotensi menurunkan kinerja secara 

umum.  

Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara (DLHK Sumut) merupakan salah satu instansi 

pemerintah daerah yang memegang peranan strategis dalam menjaga kelestarian lingkungan hidup dan 

pengelolaan kawasan hutan. Selama tiga tahun terakhir, kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 
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Provinsi Sumatera Utara mengalami fluktuasi yang cukup signifikan. Tahun 2022 menunjukkan kinerja dengan 

rata rata 75,3% pegawai berada dalam kategori berkinerja baik, didorong oleh suasana kerja yang stabil dan 

tersedianya pelatihan teknis yang relevan, mulai tahun 2023 menunjukkan kenaikan nya lagi dengan 80,5%. Lalu 

di tahun 2024 terakhir angka kinerja menurun lagi dengan 60%, seiring dengan munculnya ketimpangan fasilitas 

antar unit yang memengaruhi kesiapan lingkungan kerja fisik, terutama dalam ketersediaan sarana dan prasarana 

penunjang tugas. Adaptasi terhadap sistem kerja digital juga tidak diikuti dengan pemerataan kompetensi di 

kalangan pegawai, menyebabkan efektivitas kerja menjadi tidak merata di beberapa bidang. 

Memasuki tahun 2022 hingga 2024, kinerja belum menunjukkan pemulihan yang signifikan. Meski terdapat 

beberapa inisiatif pemberian kompensasi berbasis kinerja, kebijakan tersebut belum menyentuh seluruh unit secara 

adil. Ketimpangan dalam pemberian insentif dan penghargaan turut menurunkan motivasi kerja. Di sisi lain, rotasi 

jabatan yang dilakukan tanpa penguatan kompetensi teknis justru menyebabkan beberapa pegawai tidak siap 

menghadapi beban kerja baru. Selain itu, perbedaan kondisi fisik lingkungan kerja antar unit, baik dari sisi 

kelayakan ruang kerja hingga dukungan fasilitas lapangan, semakin memperlebar kesenjangan produktivitas. Hal 

ini menandakan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi secara kompleks oleh lingkungan kerja fisik, kebijakan 

kompensasi yang diterapkan, serta kemampuan dan keterampilan individu dalam menjalankan tugasnya. 

Berdasarkan hasil wawancara penulis bersama dengan Bapak Muhammad Wai dengan jabatan golongan III/b. 

Memang benar bahwa capaian kinerja DLHK mengalami fluktuasi. Pada tahun 2022, capaian rata-rata kinerja 

DLHK berada di angka 75,3%. Lalu, di tahun 2023 terjadi peningkatan menjadi 80,5%. Sayangnya, pada tahun 

2024 ini, capaian menurun cukup signifikan menjadi sekitar 60,2%.  

Faktor utama yang menyebabkan peningkatan kinerja di tahun 2023 terutama didorong oleh pelaksanaan program 

prioritas secara lebih fokus dan terarah. DLHK memperkuat koordinasi lintas bidang, mengoptimalkan 

penggunaan anggaran, serta mendorong percepatan realisasi kegiatan seperti rehabilitasi hutan dan pengembangan 

perhutanan sosial. Selain itu, pada tahun tersebut, kondisi cuaca juga cukup mendukung sehingga beberapa 

kegiatan lapangan bisa dilaksanakan tepat waktu. Lalu, penurunan kinerja yang cukup tajam di tahun 2024 ini 

disebabkan oleh beberapa faktor. Salah satunya adalah keterlambatan para pegawai di awal tahun berupa absensi 

dan keterlambatan tugas dari dinas, yang juga berdampak pada tertundanya pelaksanaan sejumlah program. Selain 

itu, ada beberapa kendala teknis di lapangan, seperti aksesibilitas lokasi yang terdampak cuaca ekstrem, serta 

kekurangan personel untuk kegiatan pengawasan dan patroli hutan. Kinerja pegawai juga mencerminkan 

kemampuan pegawai dalam mengelola waktu, sumber daya, dan kualitas pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan. Kinerja yang optimal menunjukkan bahwa pegawai mampu bekerja secara efektif dalam batas 

waktu yang ditentukan dan sesuai dengan standar organisasi (Sumual et al., 2025).  

Didasari pada standar pengukuran kinerja Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan (DLHK) Sumatera Utara 

dalam menilai realisasi capaian terhadap target yang telah ditetapkan. Skala ini digunakan sebagai acuan evaluasi 

untuk menentukan seberapa efektif program, kegiatan, atau kebijakan telah dilaksanakan. Dengan adanya kategori 

ini yang di olah penulis dapat memudahkan DLHK untuk mengukur mulai dari “sangat rendah” hingga “sangat 

tinggi”, dan dapat lebih mudah mengukur keberhasilan, mengidentifikasi kelemahan, serta merumuskan langkah 

perbaikan di periode berikutnya. Pada data menunjukkan bahwa DLHK Sumatera Utara pada tahun 2022 memiliki 

fokus strategis pada dua hal utama, yaitu meningkatkan produktivitas hutan yang berkelanjutan serta menekan 

kerusakan kawasan hutan. Kedua sasaran strategis tersebut diterjemahkan ke dalam indikator kinerja yang jelas 

dan terukur, yakni peningkatan PDRB sektor kehutanan sebesar 0,84% dan pengurangan kerusakan hutan hingga 

1.000 hektar. Dengan demikian, tabel ini memberikan gambaran konkret tentang arah pembangunan kehutanan 

berkelanjutan di Sumatera Utara yang berbasis produktivitas, partisipasi masyarakat, dan upaya pelestarian 

lingkungan. 

Terlihat juga bahwa tingkat ketidakhadiran pegawai cukup berfluktuasi. Data absensi pegawai dari tahun 2022 

hingga 2024 memang menunjukkan perbedaan yang cukup mencolok, terutama di tahun 2024. Tahun itu, 

persentase rata-rata pegawai yang tidak hadir mencapai 43,03%, yang kami nilai cukup tinggi dan menjadi 

perhatian kami di internal.Beberapa faktor turut memengaruhi. Pertama, memang ada peningkatan permintaan cuti 

tahunan karena sisa cuti tahun sebelumnya belum dimanfaatkan. Kedua, izin dan sakit juga meningkat, khususnya 

saat masa pancaroba dan munculnya penyakit musiman. Yang paling menjadi sorotan adalah angka alfa sebesar 

15,89%, yang menunjukkan ketidakhadiran tanpa keterangan. Ini sedang di evaluasi lebih dalam, apakah 

disebabkan oleh kurangnya pengawasan langsung, atau faktor lain seperti motivasi kerja yang menurun. Pada 

2023, tingkat ketidakhadiran hanya 15,5%, relatif normal. Untuk menanggapi lonjakan di 2024, kami sudah mulai 

memperketat sistem absensi berbasis digital, serta meningkatkan monitoring dan pemberian sanksi administratif 

untuk kasus alfa.  
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H1 

H2 

H3 

Berdasarkan dari hasil prasurvei yang telah dilakukan dari indikator lingkungan kerja fisik yaitu sirkulasi udara 

sekitar 60% hal ini disebabkan oleh kurangnya filtrasi udara ,ventilasi yang tidak memadai dan emisi dari peralatan 

kantor seperti printer, fotocopy dan komputer. Kemudian indikator kebisingan / suara sekitar 66% kebisingan ini 

berasal dari berbagai sumber seperti aktivitas manusia, alat–alat mesin, suara kendaraan yang berlalu lalang,dan 

beberapa ruangan yang tidak memiliki efek kedap suara. Lalu indikator fasilitas kerja sekitar 56% ketersediaan 

fasilitas yang tidak memadai seperti printer kurang memadai, dan kurangnya fasilitas ruang tunggu yang kurang 

memadai, fasilitas untuk ruang istirahat yang tidak memadai dan fasilitas ruangan kerja nya. serta indikator  

ruangan kerja sekitar 53% dikarenakan ruangan kerja yang tidak cukup luas . Kekurangan ini dapat berdampak 

pada meningkatnya kelelahan, kesalahan kerja, serta rendahnya semangat kerja yang pada akhirnya memengaruhi 

pencapaian kinerja bulanan. Menurut Subhan et al (2022), lingkungan kerja fisik berperan sebagai sumber inspirasi 

bagi pegawai dalam bekerja karena lingkungan yang baik dapat mendukung sikap dan tindakan pegawai sehingga 

pekerjaan menjadi lebih terarah dan berkesinambungan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan data juga dapat disimpulkan bahwa kompetensi pegawai DLHK Sumut belum merata secara 

menyeluruh, meskipun terdapat aspek tertentu yang cukup menonjol, seperti kemampuan komunikasi dan 

penguasaan pengetahuan teknis. Aspek komunikasi dan koordinasi yang cukup baik menjadi modal penting dalam 

pelaksanaan tugas-tugas yang memerlukan kolaborasi antarunit, meski masih ada tantangan dalam sinergi 

antarwilayah. Pengetahuan teknis yang mencapai hampir 70% menunjukkan adanya fondasi pemahaman yang 

kuat di kalangan pegawai, namun masih terdapat kebutuhan penguatan bagi pegawai non-teknis dan rekrutan baru. 

Namun demikian, dua aspek yang tergolong krusial akni keterampilan lapangan dan penguasaan teknologi masih 

berada di bawah 65%. Hal ini menunjukkan adanya kesenjangan kompetensi yang berpotensi memengaruhi 

efektivitas kerja. Kompetensi ini merupakan gabungan antara pengetahuan, keterampilan, dan atribut kepribadian 

seseorang yang mampu meningkatkan kinerjanya serta memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi 

(Patonengan & Setiawan, 2021). 

Dengan latar belakang tersebut, maka penting untuk dilakukan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh lingkungan kserja fisik, kompensasi, dan kompetensi terhadap kinerja pegawai DLHK 

Sumut. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar perumusan kebijakan strategis dalam 

pengembangan SDM di instansi tersebut, guna menciptakan birokrasi yang profesional, adaptif, dan berdaya saing 

tinggi. Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 
Sumber: oleh penulis (2025) 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Mengacu pada latar belakang belakang masalah, rumusan, dan tujuan penelitian maka peneliti dapat menyatakan 

hipotesis ialah: 

H1: Lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan 

        Kehutanan Provinsi Sumatera Utara 

H2: Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 

        Provinsi Sumatera Utara 

H3:  Lingkungan kerja fisik dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan 

        Hidup dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara 

Lingkungan Kerja 

Fisik (X1) 

Kompetensi 

Pegawai (X3) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 
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2. Metode Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan ialah pendekatan asosiatif yaitu untuk mengetahui hubungan antar satu variabel 

atau lebih (Sugiyono, 2022). Sedangkan metode penelitian yang digunakan ialah metode kuantitatif. Sumber data 

ialah data primer dan data sekunder. Penelitian dilaksanakan Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan (DLHK) 

Provinsi Sumatera Utara, yang beralamat di Jl. Sisingamangaraja Km. 5,5 No. 14 Medan, Sumatera Utara. Waktu 

penelitian dilaksanakan pada bulan Maret 2025 – September 2025. Popopulasi yang menjadi objek adalah 

sejumlah 100 pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan (DLHK) Provinsi Sumatera Utara. Populasi ini 

dipilih karena hampir seluruh pegawai tersebut memiliki karakteristik yang relevan dengan variabel penelitian, 

yaitu lingkungan kerja fisik, kompetensi, dan kinerja pegawai. Metode penarikan sampel menggunakan metode 

nonprobability sampling, dengan teknik sensus sampling atau sampel jenuh. Sampel jenuh ialah dimana semua 

populasi dalam penelitian dijadikan sampel. Maka, adapun sampel dari penelitian ini yaitu berjumlah 100 pegawai 

Dinas Lingkungan Hidup Provinsi Sumatera Utara.  

3. Hasil dan Diskusi 

Hasil 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja Fisik, Kompetensi Pegawai dan Kinerja Pegawai 

Item 

Pernyataan 
r-hitung r-tabel Keterangan 

LKF1 0,907 0,361 Valid 

LKF2 0,948 0,361 Valid 

LKF3 0,953 0,361 Valid 

LKF4 0,940 0,361 Valid 

LKF5 0,881 0,361 Valid 

LKF6 0,932 0,361 Valid 

KPT1 0,939 0,361 Valid 

KPT2 0,940 0,361 Valid 

KPT3 0,899 0,361 Valid 

KPT4 0,963 0,361 Valid 

KPT5 0,947 0,361 Valid 

KPT6 0,881 0,361 Valid 

KP1 0,770 0,361 Valid 

KP2 0,755 0,361 Valid 

KP3 0,909 0,361 Valid 

KP4 0,895 0,361 Valid 

KP5 0,751 0,361 Valid 

KP6 0,808 0,361 Valid 

  Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Merujuk pada Tabel 1. diketahui bahwa  variabel lingkungan kerja fisik, kompetensi pegawai dan kinerja pegawai 

memiliki nilai corrected item total correlation berada > 0,361, maka dinyatakan seluruh item pernyataan valid/sah.  

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja Fisik, Kompetensi Pegawai dan Kinerja Pegawai 

Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan 

Lingkungan Kerja Fisik (X1) 0,965 Reliabel/Handal 

Kompetensi Pegawai (X2) 0,967 Reliabel/Handal 

Kinerja Pegawai (Y) 0,894 Reliabel/Handal 

   Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Merujuk pada Tabel 2. diketahui bahwa seluruh variabel memiliki nilai cronbach’s alpha berada > 0,60 maka 

dinyatakan seluruh item pernyataan reliabel/andal. 
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Hasil Uji Normalitas 

Tabel 3. Hasil Uji Kolmogorove-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 

N 100 

Normal Parametersa,,b 
Mean .0E-7 

Std. Deviation 1.98259070 

Most Extreme Differences 

Absolute .102 

Positive .0.77 

Negative -.102 

Kolmogorov-Smirnov Z ,1019 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,250,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

    Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Merujuk pada Tabel 3. di atas diketahui bahwa hasil uji kolmogorove-smirnov memiliki nilai signifikasi sebesar 

0,250 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang di uji berdistribusi normal. 

Hasil Uji Heteroskedasitisitas 

Tabel 4. Hasil Uji Gletsjer Heteroskedasitistas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.142 .941  2.277 .025 

Lingkungan Kerja Fisik .041 .043 .127 .942 .349 

Kompetensi Pegawai -.069 .052 -.179 -1.328 .187 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

          Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Merujuk pada Tabel 4. di atas hasil uji Glejser di atas, nilai signifikansi dari kedua variabel independen tersebut > 

dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolienaritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 4.062 1.388    

Lingkungan Kerja Fisik .346 .064 .419 .559 1.789 

Kompetensi Pegawai .482 .077 .483 .559 1.789 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Merujuk pada Tabel 5. diketahui bahwa hasil uji multikolinearitas untuk variabel lingkungan kerja fisik dan 

kompetensi pegawai > 0,10 dan VIF < 10 maka penelitian ini dinyatakan terbebas dari masalah multikolinearitas. 
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Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 4.062 1.388    

Lingkungan Kerja Fisik .346 .064 .419 .559 1.789 

Kompetensi Pegawai .482 .077 .483 .559 1.789 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

         Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Mengacu Tabel 6. dijelaskan bahwa persamaan regresinya dari nilai-nilai diatas adalah: 

Y = 4,062 + 0,346X1 + 0,482X2 + e 

Keterangan: 

1. Konstanta (Constant) sebesar 4,062. Nilai ini menunjukkan bahwa apabila variabel Lingkungan Kerja Fisik 

(X₁) dan Kompetensi (X₂) dianggap tidak ada atau bernilai nol, maka Kinerja Pegawai (Y) tetap memiliki nilai 

dasar sebesar 4,062. Nilai ini menggambarkan tingkat kinerja rata-rata yang dapat dicapai tanpa adanya 

pengaruh dari kedua variabel bebas tersebut 

2. Koefisien Regresi Lingkungan Kerja Fisik (X₁) sebesar 0,346. Angka ini berarti setiap kenaikan satu satuan 

pada variabel Lingkungan Kerja Fisik, dengan asumsi variabel lain konstan, akan meningkatkan Kinerja 

Pegawai sebesar 0,346. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja fisik yang 

dirasakan pegawai, maka kinerja mereka juga akan semakin meningkat. 

3. Koefisien Regresi Kompetensi (X₂) sebesar 0,482 . Angka ini mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu 

satuan pada variabel Kompetensi, dengan asumsi variabel lain tetap, akan meningkatkan Kinerja Pegawai 

sebesar 0,482. Nilai koefisien yang positif dan lebih besar dibandingkan X₁ ini menandakan bahwa kompetensi 

memiliki pengaruh lebih kuat dibandingkan lingkungan kerja fisik dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

 

Hasil Uji Parsial (Uji-t) 

Tabel 7. Hasil Uji Parsial (Uji-t)  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.062 1.388  2.927 .004 

Lingkungan Kerja Fisik .346 .064 .419 .5.444 .000 

Kompetensi Pegawai .482 .077 .483 6.268 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Mengacu pada Tabel 7. diketahui bahwa angka-angka variabel bebas saling mempengaruhi variabel terikat. Dalam 

penelitian ini, jumlah sampel (n) = 100 dan jumlah variabel independen (k)=2, maka derajat kebebasan (df) = n - 

k = 100 - 3 = 97. Berdasarkan distribusi t pada taraf signifikansi 5% (α = 0,05), diperoleh t tabel = 1,985. 

 

1. Variabel Lingkungan Kerja Fisik: Memiliki nilai t hitung sebesar 5,444 dengan tingkat signifikansi 0,000. 

Karena t hitung (5,444) > t tabel (1,985) dan sig. (0,000) < 0,05, maka Ho ditolak dan Hₐ diterima, yang berarti 

Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Variabel Kompetensi: Memiliki nilai t hitung sebesar 6,268 dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena t hitung 

(6,268) > t tabel (1,985) dan sig. (0,000) < 0,05, maka Ho ditolak dan Hₐ diterima, yang berarti Kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
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Hasil Uji Simultan (Uji-F) 

Tabel 8. Hasil Uji Simultan (Uji-F)  

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 3.263 2 1.631 .885 .416b 

Residual 178.896 97 1.844   

Total 182.158 99    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Kompetensi Pegawai, Lingkungan Kerja Fisik 

          Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Mengacu pada Tabel 8. diketahui nilai nilai F hitung sebesar 88,5 dengan nilai signifikansi 0,416. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai F-hitung > F-tabel (88,5 > 3,24) dan nilai signifikansi < 0,05 (0,416 < 0,05). Maka dapat 

disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Kompetensi (X2) berpengaruh positif dan signifikan secara 

simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Provinsi Sumatera Utara. 

Hasil Uji Determinasi 

Tabel 9. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .824a .678 .672 2.00293 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi Pegawai, Lingkungan Kerja Fisik 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

        Sumber: Olahan Data SPSS (2025) 

Mengacu pada Tabel 9. dapat diketahui perolehan nilai Adjusted R Square sebesar 0.672 dapat disebut koefisien 

determinasi, hal ini berarti (67,2%) kinerja karyawan dapat diperoleh sedangkan sisanya sebesar 32,8%% 

dijelaskan oleh variabel diluar model yang tidak diteliti.. 

Diskusi 

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda yang telah dilakukan, ditemukan bahwa lingkungan kerja fisik 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan 

Sumatera Utara. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,346 dan nilai signifikansi 0,000 (< 

0,05), serta nilai t-hitung sebesar 5,444 yang lebih besar dari t-tabel (1,985). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pegawai yang bekerja dalam lingkungan fisik yang mendukung cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

lebih tinggi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja mereka. Hal ini sangat relevan dengan 

karakteristik kerja di instansi pemerintah seperti Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan yang membutuhkan 

konsentrasi tinggi dalam pelaksanaan berbagai program dan kegiatan terkait pengelolaan lingkungan hidup dan 

kehutanan. Koefisien regresi sebesar 0,346 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 satuan pada variabel 

lingkungan kerja fisik akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,346 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. 

Meskipun demikian, masih terdapat beberapa aspek yang memerlukan perhatian lebih, seperti penerangan dan 

kebisingan yang memiliki nilai mean relatif lebih rendah dibandingkan aspek lainnya. Temuan ini sejalan dengan 

teori yang dikemukakan oleh Sedarmayanti (2017) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik yang kondusif 

akan mendukung peningkatan produktivitas dan kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja fisik di Dinas 

Lingkungan Hidup dan Kehutanan Sumatera Utara yang mencakup aspek kebersihan dan kerapian ruangan (mean 

3,94), pencahayaan yang memadai (mean 3,66), sirkulasi udara (mean 3,80), suhu ruangan (mean 3,74), kondisi 

fasilitas kerja (mean 3,93), dan tingkat kebisingan (mean 3,66) terbukti memberikan kontribusi positif terhadap 

peningkatan kinerja pegawai 

Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kehutanan Sumatera Utara. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien regresi 

sebesar 0,482 dan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05), serta nilai t-hitung sebesar 6,268 yang lebih besar dari t-tabel 
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(1,985). Koefisien regresi sebesar 0,482 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 satuan pada variabel 

kompetensi akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,482 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai ini 

lebih besar dibandingkan koefisien lingkungan kerja fisik (0,346), yang mengindikasikan bahwa kompetensi 

merupakan variabel yang lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja pegawai juga tercermin dari kemampuan pegawai dalam beradaptasi dengan perubahan regulasi dan 

kebijakan di bidang lingkungan hidup dan kehutanan. Pegawai yang memiliki kompetensi yang memadai akan 

lebih mudah mengikuti perkembangan terkini dan menerapkannya dalam pelaksanaan tugas sehari-hari, sehingga 

dapat memberikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat. Hal ini sangat penting mengingat kompleksitas 

tugas-tugas di bidang lingkungan hidup dan kehutanan yang memerlukan pengetahuan teknis yang spesifik dan 

kemampuan analisis yang mendalam. Temuan ini mendukung konsep yang dikemukakan oleh Spencer dan 

Spencer (2013) bahwa kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki oleh seseorang yang 

berpengaruh langsung terhadap kinerja yang superior. Kompetensi pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kehutanan Sumatera Utara yang mencakup penguasaan pengetahuan teknis (mean 3,97), kemampuan 

menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat (mean 3,70), pemahaman tugas dan tanggung jawab (mean 3,90), 

motivasi kerja (mean 3,99), keberanian mengemukakan pendapat (mean 4,20), dan kemampuan bekerjasama 

(mean 4,01) terbukti menjadi faktor determinan dalam meningkatkan kinerja pegawai 

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji F (simultan), diperoleh nilai F-hitung sebesar 88,5 dengan nilai signifikansi 0,416. Meskipun 

nilai F-hitung lebih besar dari F-tabel (3,24), namun nilai signifikansi 0,416 > 0,05 menunjukkan hasil yang tidak 

konsisten dengan pengujian parsial. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun secara individual kedua variabel 

berpengaruh signifikan, secara simultan pengaruhnya tidak menunjukkan signifikansi statistik yang kuat. 

Temuan ini dapat dijelaskan melalui hasil uji koefisien determinasi (R²) yang menunjukkan nilai Adjusted R 

Square sebesar .672 (.67,2%). Sementara itu, sisanya yaitu sebesar 32,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar 

model penelitian ini. Hal ini berarti bahwa meskipun secara simultan pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan 

Kompetensi tidak signifikan secara statistik, kedua variabel tersebut tetap memiliki peran yang cukup besar dalam 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan kata lain, faktor lingkungan kerja yang 

mendukung serta kompetensi yang dimiliki pegawai tetap menjadi elemen penting yang tidak bisa diabaikan dalam 

upaya meningkatkan kinerja di instansi tersebut. Temuan ini bisa sejalan dengan penelitian yang berargumen 

bahwa pengaruh lingkungan kerja fisik dan kompetensi terhadap kinerja tidak langsung, tetapi dimediasi oleh 

variabel lain. Misalnya, kompetensi dan lingkungan kerja mungkin hanya meningkatkan kinerja jika didukung 

oleh motivasi kerja atau kepuasan kerja yang tinggi (sebagai variabel intervening). Tanpa variabel mediator 

tersebut, pengaruh simultannya menjadi tidak signifikan. Penelitian oleh Rivai dan Sagala (2013) dalam buku 

"Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan" menyebutkan bahwa kinerja merupakan hasil yang 

kompleks dan seringkali dipengaruhi oleh faktor perantara, di mana variabel seperti kompetensi dan lingkungan 

menciptakan kondisi yang memungkinkan kinerja tinggi, tetapi tidak secara langsung menyebabkannya 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat diambil 

kesimpulan dari penelitian mengenai Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai, ditunjukkan oleh nilai t-hitung yang lebih besar dari t-tabel dan nilai signifikansi < 0,05. Kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dibuktikan dengan nilai t-hitung > t-tabel serta nilai 

signifikansi < 0,05. Selanjutnya, secara simultan, Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Kompetensi (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini dibuktikan dengan hasil uji F yang menunjukkan  

F-hitung lebih besar dibandingkan F-tabel dengan signifikansi < 0,05. Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan 

dalam penelitian ini, maka dapat dikemukakan beberapa saran ialah pihak instansi disarankan untuk meningkatkan 

aspek Lingkungan Kerja Fisik terutama pada indikator yang memiliki nilai mean terendah, yaitu penerangan (3,66) 

dan tingkat kebisingan (3,66). Perbaikan dalam hal pencahayaan dan pengendalian kebisingan di tempat kerja 

dapat meningkatkan kenyamanan serta produktivitas pegawai, kompetensi pegawai dapat lebih ditingkatkan 

melalui program pelatihan dan pengembangan, khususnya dalam aspek kemampuan menyelesaikan pekerjaan 

dengan cepat dan tepat (mean 3,70). Dengan adanya peningkatan keterampilan teknis dan manajerial, diharapkan 

pegawai lebih efisien dalam menyelesaikan pekerjaannya, serta untuk aspek Kinerja Pegawai, perlu adanya 

monitoring yang lebih konsisten dalam hal ketepatan penyelesaian tugas (mean 3,70). Sistem reward and 

punishment dapat diterapkan untuk mendorong pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai tenggat waktu tanpa 

mengurangi kualitas, terakhir bagi peneliti berikutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain di luar 

lingkungan kerja fisik dan kompetensi, seperti motivasi kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, atau sistem 

penghargaan. Selain itu, penelitian dapat diperluas pada objek dan lokasi yang berbeda serta mempertimbangkan 
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penggunaan metode campuran (mixed methods) agar hasil penelitian lebih komprehensif dan dapat 

digeneralisasikan secara lebih luas. 
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