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Abstract. This research aims to analyze the influence of management changes, work motivation and competence on employee 

performance. This type of research uses quantitative methods. This research method uses a survey method, namely 

taking samples from the population and using questionnaires to collect data. The sampling technique in this research 

used cluster random sampling of 70 employees. The data obtained consisted of primary and secondary data obtained 

by interviews, observation and distributing questionnaires. This research uses SPSS-25 software which includes the 

classic assumption test, validity test, reliability test, T test, F test and multiple linear regression test. So it gives that 

result change management, work motivation, and competencies affect employee performance. 
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AbstrakTujuan dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui analisis pengaruh manajemen perubahan, motivasi kerja, 

dan kompetensi terhadap kinerja pegawai. Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode penelitian 

ini menggunakan metode survey yaitu mengambil sampel dari populasi menggunakan kuisoner untuk mengumpulkan 

data. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan cluster random sampling sebanyak 70 pegawai. 

Data yang diperoleh terdiri dari data primer dan sekunder yang diperoleh dengan wawancara, observasi, dan 

penyebaran kuisoner.  penelitian ini menggunakan software SPSS-25 mencakup uji asumsi klasik, uji validitas, uji 

realibilitas, uji T, uji F dan uji regresi linear berganda. Sehingga memberikan hasil bahwa manajemen perubahan, 

motivasi kerja, dan kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Kata Kunci - manajemen perubahan, motivasi kerja, kompetensi, kinerja pegawai

I. PENDAHULUAN  

Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo memiliki tanggung jawab dalam memberikan 

layanan berkualitas kepada masyarakat. Dengan kinerja pegawai yang efektif menjadikan seorang pegawai untuk tetap 

atau bertahan lama bekerja di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo, di dasari oleh kualitas 

maupun kuantitas sehingga dapat memberikan hubungan baik antar pegawai dan pimpinan [1]. Dalam hal lainya 

terdapat adanya komunikasi yang saling mendukung menjadikan pegawai merasa saling membantu dan bekerja 

sebagai kelompok [2]. Kinerja pegawai yang baik dapat memberikan pelayanan kepada masyarakat dalam 

menciptakan kondisi di mana pegawai merasa nyaman sehingga lama dalam bekerja dan masyarakat merasakan 

manfaat nyata dari kinerja Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo [3]. Pelayanan yang 

diberikan oleh Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo memiliki dampak yang signifikan 

terhadap masyarakat, baik dalam hal kualitas hidup maupun kesejahteraan lingkungan [4]. 

Kinerja pegawai dapat dilihat dari hasil yang dicapai, termasuk kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dilakukan 

sesuai dengan tanggung jawab seorang pegawai [5]. Dalam konteks organisasi, dibutuhkan pegawai dengan 

kompetensi tinggi dan kualitas yang baik agar dapat memberikan kontribusi yang lebih baik dalam menjalankan tugas 

mereka [6]. Kuantitas dapat mengindikasikan produktivitas dan efisiensi, sehinggal menjadi faktor penting dalam 

kinerja Pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo [7]. Kemudian terdapat Fenomena atau 

permasalahan kuantitas dari pegawai yang masih kurang pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupalten 

Sidoarjo dalam menunjang penyelesaian tugas pekerjaan agar sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan [8]. Pada 

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Sidoarjo target dan realisasi pekerjaan pegawai dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 1. Target dan Realisasi Pekerjaan Pegawai 

Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo 

Sumber: Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Sidoarjo 

Tabel tersebut menunjukkan data realisasi pekerjaan pegawai dinas lingkungan hidup Kabupaten Sidoarjo 

selama tiga tahun, dari 2021 hingga 2023. Dari data yang disajikan, terlihat bahwa terdapat fluktuasi dalam pencapaian 

target realisasi pekerjaan pegawai setiap tahunnya. Pada tahun 2021, persentase realisasi mencapai 98,59%, kemudian 

meningkat pada tahun 2022 menjadi 99,67%, dan mengalami penurunan pada tahun 2023 menjadi 97,63%. Fluktuasi 

dalam realisasi target pekerjaan ini menunjukkan bahwa dinamika internal seperti pensiun dan kematian pegawai. 

Dampak dari penurunan jumlah pegawai ini terlihat jelas pada penurunan persentase realisasi pekerjaan, Khususnya 

pada tahun 2023, yang menunjukkan adanya penurunan kinerja dalam pencapaian target pekerjaan dibandingkan 

dengan dua tahun sebelumnya. Persentase realisasi pekerjaan, khususnya pada tahun 2023, yang menunjukkan adanya 

penurunan kinerja dalam pencapaian target pekerjaan dibandingkan dengan dua tahun sebelumnya. 

Manajemen perubahan menjadi serangkaian proses terstruktur yang bertujuan untuk menggerakkan dan 

mengarahkan perubahan dalam individu [9]. Peran manajemen perubahan sendiri untuk meningkatkan efektifitas dari 

suatu organisasi. [10]. Manajemen perubahan juga menjadi suatu pendekatan terstruktur dan sistematis yang 

digunalkaln untuk membalntu individu, tim, maupun organisasi dalam mengelola perubahan kondisi saat ini ke kondisi 

baru yang lebih efektif daln efisien [11]. Mengoptimalkan perubahan dalam organisasi dapat dilakukan dengan 

memperbaiki kealhlialn individu, teknologi, dan struktur organisasi Ha ll ini a lka ln memba lntu mengoptima llka ln organisasi 

agar berjalan lancar dan mencapai hasil yang maksimal [12].  

Motivasi kerja sebagai suatu tindakan yang menginspirasi seseorang dalam memulai dan melaksanakan 

serangkaian kegiatan yang ditujukan untuk mencapai target dalam pekerjaannya [13]. Dalam mencapai tujuan 

organisasi, seorang pegawai memerlukan motivasi agar bekerja lebih efektif sehingga mengeluarkan hasil kerja yang 

lebih baik dan sesuai dengan waktu yang ditetapkan. Dengan mempertimbangkan betapa pentingnya peran pegawai 

dalam struktur organisasi, maka seorang pegawai harus lebih efisien dalam menjalankan tugasnya [14]. Seorang 

individu yang melakukan pekerjaannya dan didorong oleh motivasi yang lebih tinggi dalam bekerja, dapat 

berkontribusi pada peningkatan kinerjanya [6]. Kompetensi menjadi kemampuan dalam menunjukkan adanya 

pencapaian terhadap suatu tingkatan pengetahuan dan pemahaman yang membuat seorang pegawai memberikan hasil 

yang maksimal [16]. Kompetensi yang dimiliki oleh pegawai akan mempengaruhi kinerja karena kemampuan dan 

efektivitas pegawai dalam menjalankan tugasnya sangat bergantung pada tingkat kompetensinya dalam bidang 

pekerjaan [17]. Pegawai yang memiliki sikap kompetensi yang baik akan mampu menjalankan tugas sesuai dengan 

sasaran yang telah ditetapkan, karena berkomitmen memiliki keinginan untuk terus meningkatkan hasil kerja [18]. 

Penelitian ini dilatar belakangi oleh adanya research gap dari penelitian-penelitian terdahulu. Berdasarkan 

penelitian [2] Manajemen perubahan berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. Sehingga terdapat celah pada penelitian 

ini yaitu pada karakter responden dalam penelitian yakni pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan 

Kabupaten Sidoarjo, sedangkan pada penelitian [2] respondennya yaitu kementrian pertanian. Selanjutnya penelitian 

mengenai Motivasi kerja yang dilakukan oleh penelitian [19] Motivasi kerja berpengaruh signifikan secara parsial, 

dan simultan. Pada penelitian tersebut menggunakan teknik purposive sampling. Sedangkan pada penelitian [1] hasil 

menunjukkan bahwa Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja pegawai, dan teknik penelitian tersebut 

menggunakan teknik cluster. Penelitian mengenai Kompetensi dilakukan oleh [17] menggunakan teknik non-

probability sampling mengatakan bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. Sedangkan 

pada penelitian [20] menggunakan teknik total sampling mengatakan bahwa Kompetensi tidak berpengaruh terhadap 

Kinerja pegawai. Perbedaan dengan penelitian ini adalah menggunakan cluster random sampling. 

Berdasarkan hasil dari penelitian diatas terdapat celah penelitian yang bisa dikembangkan dalam penelitian ini, 

Keunikan dalam penelitian yakni belum ada penelitian yang menggabungkan variabel manajemen perubahan, 

motivasi kerja, dan kompetensi terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten 

Sidoarjo. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi hubungan yang lebih dalam di 

antara variabel-variabel tersebut. Hal ini yang mendorong penulis dalam melakukan sebuah penelitian dengan judul 

No Tahun Jumlah 

Pegawai 

Target Realisasi Persentase Realisasi 

1. 2021 246 2380 2346 98,59% 

2. 2022 252 2404 2396 99,67% 

3. 2023 243 2360 2304 97,63% 
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“Analisis Manajemen perubahan, Motivasi Kerja, dan Kompetensi terhadap Kinerja pegawai di Dinas Lingkungan 

Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo”. 

Rumusan Masalah:  

1. Apakah Manajemen Perubahan mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo? 

2. Apakah Motivasi Kerja mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan 

Kabupaten Sidoarjo? 

3. Apakah Kompetensi mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan 

Kabupaten Sidoarjo? 

4. Apakah Manajemen Perubahan, Motivasi Kerja, dan Kompetensi mempengaruhi kinerja pegawai pada 

Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo? 

Tujuan Penelitian:  

Untuk menganalisis kinerja karyawan diukur dengan tiga variabel independen yaitu Manajemen Perubahan, Motivasi 

Kerja, dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo  

Kategori SDGs: 

Penelitian ini yang berjudul “Analisis Manajemen Perubahan, Motivasi Kerja, dan Kompetensi terhadap Kinerja 

Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo” judul ini sesuai dengan kategori SDGs 

tujun kedelapan ialah membangun pertumbuhan ekonomi yang merata dan berkelanjutan, dan tenaga kerja yang 

optimal serta pekerjaan yang layak.  

II. LITELATURE REVIEW 

1. Manajemen Perubahan 

Manajemen perubahan adalah strategi yang diterapkan oleh individu atau entitas organisasi untuk 

menerima perubahan dengan tujuan mencapai target organisasi yang ditetapkan [21]. Manajemen perubahan 

merupakan upaya untuk meningkatkan kemampuan adaptasi organisasi terhadap perubahan lingkungan serta 

mengubah perilaku pegawai untuk meningkatkan produktivitas di dalam organisasi [22]. Penelitialn ini 

dida lsa lri oleh indikator yang mempengaruhi variabel manajemen perubalha ln seperti yang dijelaskan dalam 

penelitian [23] indikator dari manajemen perubahan yaitu: 

1. Perubahan dalam struktur organisasi yaitu Komponen perubahan dalam struktur yang akan 

menghasilkan struktur baru dengan efektivitas yang optimal. 

2. Perubahan teknologi yaitu Komponen perubahan dalam program teknologi untuk menunjang 

kontinuitas pekerjaan pegawai. 

3. Perubahan dalam individu yaitu Komponen perubahan pada individu untuk menciptakan individu yang 

mampu bekerja sama secara solid. 

Manajemen Perubahan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kesiapan dalam menghadapi 

perubahan era digitalisasi [24]. Manajemen perubahan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai oleh [25] : [26] : [27] Namun tedapat temuan yang memberikan, bahwa manajamen perubahan tidak 

memberikan hasil yang signifikan terhadap kinerja pegawai, yaitu penelitian yang dilakukan oleh  [28]. 

2. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah hasil dari keyakinan individu bahwa usaha tertentu akan menghasilkan kinerja 

yang baik, yang pada akhirnya akan mengarah pada pencapaian imbalan atau hasil yang diinginkan [19]. 

Motivasi kerja merupakan kumpulan sikap dan nilai-nilai yang memengaruhi seorang pegawai untuk 

mencapai tujuan sesuai dengan yang diharapkan [29]. Penelitialn ini dida lsa lri oleh indikator yang 

mempengaruhi variabel manajemen perubalha ln seperti yang dijelaskan dalam penelitian [1] Indikator dari 

motivasi kerja yaitu: 

1. Kebutuhan fisikologis: Kebutuhan dasar akan kehidupan manusia dapat terpenuhi. 

2. Kebutuhan sosial: Kebutuhan akan keharmonisan dalam lingkungan kerja tercipta. 

3. Kebutuhan aktualisasi diri: Kebutuhan akan memanifestasikan potensi dalam diri sendiri. 

4. Kebutuhan pengakuan: Kebutuhan akan reward yang didapatkan atas hasil yang dicapai. 

5. Kebutuhan rasa aman: Kebutuhan akan keselamatan dalam bekerja. 

Motiva lsi kerja adalah hasil dari keyakinan individu bahwa usaha l tertentu alka ln mengha lsilka ln kinerja l 

ya lng balik, ya lng pada akhirnya akan mengarah pada pencapaian imbalan atau hasil yang diinginkan [30]. 

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai oleh [31] ; [32] ; [33]  

Namun tedapat temuan yang memberikan, bahwa motivasi kerja tidak memberikan hasil yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dalam penelitian yang dilakukan oleh [34]. 
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3. Kompetensi 

Kompetensi adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang didasarkan pada keterampilan 

dan pengetahuan, serta didukung oleh sikap kerja yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan [35]. Kompetensi 

merupakan kemampuan dalam menunjukkan adanya pencapaian terhadap suatu tingkatan pengetahuan dan 

pemahaman yang membuat seorang pegawai memberikan hasil yang maksimal [36]. Penelitian ini didalsa lri 

oleh indikator yang mempengaruhi variabel kompetensi seperti yang dijelaskan dalam penelitian [16] 

indikator dari kompetensi yaitu: 

1. Pengetahuan: suatu proses yalng diperlukaln dallalm mendukung keteralmpilaln yalng diperlukaln paldal salalt 

menyelesaikan tugas-tugas pekerjalaln dengaln balik. 

2. Pemahaman: merujuk pada tingkat pemahaman individu terhaldalp keteralmpilaln yalng diperlukaln dallalm 

keberhasil sualtu pekerjalaln.  

3. Sikap: mengacu pada sikap atau mentalis individu terhaldalp pengembalngaln daln peneralpaln keteralmpilaln 

pada pekerjaan atau bidang tertentu. 

4. Kemampuan: keterampilan dalam melaksanakan pekerjaan. 

5. Nilai: sebagai ukuran kemampuan seseorang untuk beradaptasi dengan kondisi kerja dan memberikan 

kontribusi pada keberhasilan organisasi.. 

Kompetensi adalah kemampuan untuk melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang didasari oleh 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang diharapkan oleh pekerjaan tersebut [35]. 

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai oleh [37] ; [38] ; [39]. Namun 

tedapat temuan yang memberikan, bahwa kompetensi tidak memberikan hasil yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai, dalam penelitian yang dilakukan oleh [40]. 

4. Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah suatu pencapaian pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung 

jawabnya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas [41]. Kinerja pegawai merupakan elemen vital dalam 

sebuah organisasi karena kinerja yang optimal dapat membawa organisasi menuju kesuksesan. Kinerja 

pegawai yang unggul akan mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi [42]. Penelitia ln ini dida lsa lri 

oleh indikator yang mempengaruhi variabel kinerja pegawai seperti yang dijelaskan dalam penelitian [7] 

indikaltor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu: 

1. Kualitas yaitu merujuk pada evaluasi yang dilakukan oleh pegawai terhadap hasil pekerjaan yang telah 

diselesaikan serta sejauh mana tugas tersebut dilaksanakan sesuai dengan kemampualn dan keterampilan 

yang dimiliki. 

2. Kualitas yaitu jumlalh yang dihasilkan dalam suatu, diukur dallalm saltualn seperti jumlalh unit atau siklus 

alktivitas yang berhasil diselesaikan. 

3. Efektifitas yalitu mengacu pada seberapa baik tindakan atau kebijakan yang dilaksanakan oleh manajemen 

atau organisasi dapat meingkatkan hasil kerja dan pencapaian tujuan oleh para pegawai. 

Kerangka Konseptual  
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Gambar 1 kerangka konseptual 

Hipotesis 

Berdasarkan gambar 1 kerangka konseptual pada penelitian ini maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: 

H1: Adanya Pengaruh Manajemen Perubahan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas Lingkungan Hidup 

dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. 

H2: Adanya Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. 

H3: Adanya Pengaruh Kompetensi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. 

H4: Manajemen Perubahan (X1), Motivasi Kerja (X2), Kompetensi (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. 

 

III. METODE 

Jenis metode penelitialn yalng digunalkaln dallalm penelitialn ini yalitu metode penelitialn kualntitaltif, didallalm 

penelitialn ini aldal tigal valrialbel bebals yalng digunalkaln yalitu valrialbel malnaljemen perubalhaln, valrialbel 

motivalsi kerjal, valrialbel kompetensi, daln valrialbel terikalt kinerjal pegalwali. Objek penelitialn yalng digunalkaln 

untuk menguji hipotesis yalitu paldal Kalntor Dinals Lingkungaln Hidup daln Kebersihaln Kalbupalten Sidoalrjo, 

Populasi yang digunakan adalah pegawai PNS dan Non PNS Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten 

Sidoarjo dengan jumlah 70 pegawai, yang di dapat dari pegawai yang bekerja di Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo, jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan teknik cluster random sampling, 

yang mana membagi populasi menjadi beberapa kelompok atau cluster secara acak [43] . Dari 131 populasi yakni 

dikelompokkan menjadi dua bidang diperoleh 30 responden dari office dan 40 responden dari UPT sehingga didapat 

70 sampel dari 131 populasi. 

Penelitian ini menggunakan dua sumber data, yaitu data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh langsung 

dari responden melalui observasi, wawancara, dan kuesioner untuk mengukur variabel yang diteliti. Sementara data 

sekunder diperoleh melalui laporan, artikel, dan informasi dari instansi untuk memperluas pemahaman tentang 

penelitian [44]. Kemudian, jawaban yang diberikan diukur menggunakan skalal Likert sebagali alat pengukuran. 

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini terdiri dari uji asumsi klasik, uji instrument (uji validitas, uji 

reliabilitas), uji hipotesis (uji t dan uji f), pengolahan data dengan Program software SPSS versi 25 (statistical program 

for the social sciences), analisis regresi linear berganda: 

𝑌 = 𝑎 +𝑏1 𝑋1 + 𝑏2 𝑋2 + 𝑏3 𝑋3 

Keterangan :  

Y = Kinerja Pegawai  

a = Konstantal  

b1, 2, 3 = Koefisien Regresi  

X1 = Malnaljemen Perubalhan  

X2 = Motivalsi Kerjal 

X3 = Kompetensi 

 

Definisi Operasional 

1. Manajemen Perubahan (X1) 

Manajemen Perubahan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kesiapan dalam menghadapi 

perubahan era digitalisasi [24]. Seperti kondisi di Dinals Lingkungaln Hidup daln Kebersihaln Kalbupalten 

Sidoalrjo dalam kegiatan operasionalnya dilakukan secara digital  yang sebelumnya dilakukan secara manual 

dalam bentuk laporan tertulis. Indikator yang merujuk pada manajemen perubahan [23]:  

1) Perubahan dalam struktur organisasi: Struktur organisasi di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan 

Kabupaten Sidoarjo di bagi kedalam beberapa bidang kerja. 

2) Perubahan teknologi: Dalam bentuk pelayanannya kepada masyarakat kini dapat dilakukan secara digital 

melalui website seperti SIKOLING. 

3) Perubahan dalam individu: Perubahan pada individu yang terjadi di Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo dalam menjalankan pekerjaaan dapat dilakukan secara hybird 
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2. Motivasi Kerja (X2) 

Motivasi kerja adalah suatu proses yang mendorong seseorang untuk memulai dan melaksanakan 

serangkaian tindakan yang ditujukan untuk mencapai target dalam pekerjaannya [29]. Seperti kondisi di 

Dinals Lingkungaln Hidup daln Kebersihaln Kalbupalten Sidoalrjo terdapat target pekerjaan yang harus 

diselesaikan di setiap bulannya. Indikator yang merujuk pada motivasi kerja [15]:  

1) Kebutuhan fisikologis: Kebutuhan dasar akan kehidupan manusia dapat terpenuhi. 

2) Kebutuhan sosial: Kebutuhan akan keharmonisan dalam lingkungan kerja tercipta. 

3) Kebutuhan aktualisasi diri: Kebutuhan akan memanifestasikan potensi dalam diri sendiri. 

3. Kompetensi (X3) 

Kompetensi yaitu mengacu pada kemampuan atas pencapaian terhadap suatu tingkatan yang 

menjadikan seorang pegawai memberikaln hasil yang maksimal [36]. Seperti kondisi di Dinas Lingkungan 

Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo seorang pegawai harus memiliki kompetensi disetiap pekerjaan 

yang dijalaninya.  

Indikator yang merujuk pada kompetensi [16] 

1) Pengetahuan: Pengetahuan seorang pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten 

Sidoarjo diperlukan dalam mendukung keterampilan pada saat menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan 

dengan baik. 

2) Pemahaman: merujuk pada tingkat pemahaman individu terhadap keterampilan yang diperlukan dalam 

keberhasil suatu pekerjaan.  

3) Sikap kerja: yang dimiliki oleh setiap pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten 

Sidoarjo mengacu pada keterampilan dalam pekerjaan atau bidang tertentu. 

4. Kinerja Pegawai (Y) 

 Kinerja pegawai adalah suatu pencapaian pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung 

jawabnya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas [41]. Dengan kinerja pegawai yang efektif mejadikan 

seorang pegawai untuk tetap atau bertahan lama bekerja di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Sidoarjo. 

Indikator yang merujuk pada  kinerja pegawai [7]: 

1) Kualitas yang dimiliki seorang pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo, 

merujuk pada evaluasi yang dilakukan oleh pegawai terhadap hasil pekerjaan yang telah diselesaikan 

serta sejauh mana tugas tersebut dilaksanakan sesuai dengan kemampuan dan keterampilan yang 

dimiliki. 

2)  Kuantitas  yang dimiliki seorang pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten 

Sidoarjo, mengacu pada jumlah yang dihasilkan dalam suatu tugas atau pekerjaan kemudian diukur 

dalam satuan seperti jumlalh atalu siklus aktivitas yang berhasil diselesaikan. 

3) Efektifitas yang dimiliki seorang pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten 

Sidoarjo, mengacu pada seberapa baik tindakan atau kebijakan yang dilaksanakan oleh manajemen atau 

organisasi dapat meningkatkan hasil kerja dan pencapaian tujuan oleh para pegawai. 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Karakteristik Responden 

Tabel 1. Karakteristik Responden berdasarkan jenis kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Laki-laki 22 31.4% 

Perempuan 48 68.6% 

Total 70 100% 

Sumber: Hasil analisis data SPSS-25 

Berdasarkan tabel diatas dapat di ketahui bahwa pegawai yang bekerja di Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo berjenis kelamin laki-laki berjumlah (31.4%) dan sisanya berjenis kelamin 

perempuan berjumlah (68.6%). 
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Tabel 2. Karakteristik Responden berdasarkan usia 

Usia Jumlah  Persentase (%) 

25 – 35 Tahun 43 61.4% 

36 – 45 Tahun 25 35.7% 

>45 Tahun 2 2.9% 

Total 70 100% 

Sumber: Hasil analisis data SPSS-25 

Berdasarkan tabel diatas dapat di ketahui bahwa pegawai yang bekerja di Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo yang berusia >45 Tahun berjumlah (2.9%), berusia 36–45 Tahun berjumlah 

(35.7%), sedangan sisanya berusia 25-35 Tahun berjumlah (61.4%). 

Tabel 3. Karakteristik Responden berdasarkan pendidikan 

Pendidikan Jumlah  Persentase (%) 

S2 5 7.1% 

S1 41 58.6% 

D3 12 17.1% 

SMA/SMK 11 15.7% 

SMP 1 1.4% 

Total 70 100% 

Sumber: Hasil analisis data SPSS-25 

Berdasarkan tabel diatas dapat di ketahui bahwa pegawai yang bekerja di Dinals Lingkungaln Hidup daln 

Kebersihaln Kalbupalten Sidoalrjo berpendidikan SMP berjumlah (1.4%), berpendidikan SMA/SMK berjumlah 

(15.7%), berpendidikan D3 (17.1%), berpendidikan S1 berjumlah (58.6%) dan sisanya berpendidikan S2 

sebesar (7.1%). 

Tabel 4. Karakteristik Responden berdasarkan lama bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 – 5 Tahun 29 41.4% 

6 – 10 Tahun 24 34.3% 

11 – 20 Tahun 16 22.9% 

21 – 35 Tahun 1 1.4% 

Total 70 100% 

Sumber: Hasil analisis data SPSS-25 

Berdasarkan tabel diatas dapat di ketahui bahwa lama bekerja pegawai di Dinals Lingkungaln Hidup daln 

Kebersihaln Kalbupalten Sidoalrjo 1-5 Tahun berjumlah (41.4%), lama bekerja 6-10 Tahun berjumlah (34.3%), 

lama bekerja 11-20 Tahun berjumlah (22.9%), lama bekerja 21-35 Tahun berjumlah (1.4%). 

B. Uji Normalitas 

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 70 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.15789031 

Most Extreme Differences Absolute .087 

Positive .063 

Negative -.087 

Test Statistic .087 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Pada tabel 7, didapat diartikan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.200c > α = 0.05 maka dapat 

disimpulkan dengan pengambilan keputusan dengan mengunakan uji Kolmogorov-Smirnov data memiliki 

distribusi normal dan telah menepati syarat normalitas dalam uji model regresi. 
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C. Uji Validitas 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Variabel R-tabel 
R-

Hitung 
Keterangan 

Manajemen 

Perubahan 

(X1) 

Perubahan 

dalam 

Struktur  

0.2352 

0.897 

Valid Perubahan 

Teknologi 

0.946 

Perubahan 

Individu 

0.881 

Motivasi 

Kerja (X2) 

Kebutuhan 

Fisikologis 

0.2352 

0.886 

Valid 

Kebutuhan 

Sosial 

0.935 

Kebutuhan 

Aktualisasi 

Diri 

0.960 

Kebutuhan 

Pengakuan 

0.955 

Kebutuhan 

Rasa Aman 

0.895 

Kompetensi 

(X3) 

Pengetahuan 

0.2352 

0.832 

Valid 

Pemahaman 0.894 

Sikap 0.900 

Kemampuan 0.830 

Nilai 0.743 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Kualitas 

0.2352 

0.930 

Valid Kuantitas 0.978 

Efektifitas 0.935 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Berdasarkan tabel 5, hasil uji validitas menyatakan bahwa seluruh data item pernyataan kuesioner memiliki 

nilai signifikan lebih besar dari 0.2352 sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. 

D. Uji Realibilitas 

Tabel 7 Uji Realibilitas 

Item Cronbach's Alpha Keterangan 

Manajemen Perubahan (X1)  0.873 Reliabel 

Motivasi Kerja (X2) 0.832 Reliabel 

Kompetensi (X3) 0.819 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y)  0.880 Reliabel 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Berdasarkan tabel 6, hasil uji reliabilitas dapat diketahui masing – masing variabel memiliki nilai Cronbach 

alpha lebih besar dari Cronbach's Alpha 0.06, sehingga instrumen yang digunakan dapat dikatakan reliabel. 

E. Uji Multikoloneritas 

Tabel 8 Hasil Uji Multikolineritas 

Variabel  
Collinearity  

Tolerance  

Statistic  

VIF  

Manajemen Perubahan (X1)  0.787  1.271  

Motivasi Kerja (X2)  0.780 1.283  

Kompetensi (X3)  0.987  1.013  

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Pada hasil data diatas didapatkan nilai tolerance pada variable X1 sebesar 0.787 > 0.10, pada nilai 

VIF yang didapatkan pada penelitian ini sebesar 1.271 < 10, variable X2  sebesar 0.780 > 0.10, pada nilai 

VIF yang didapatkan pada penelitian ini sebesar 1.283 < 10, variable X3 sebesar 0.987 > 0.10,  
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pada nilai VIF yang didapatkan pada penelitian ini sebesar 1.013< 10, maka dapat diartikan tidak adanya 

gejala multikolinearitas dalam model regresi. 

F. Uji Autokolerasi 

Tabel 9 Hasil Uji Autokolerasi 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Berdasarkan pada tabel 9, menunjukan nilai uji Durbin- Watson (DW) pada penelitian ini sebesar 

2.110, dengan menggunakan kriteria DU < D < 4-DU. Maka nilai DW berada pada sebagai berikut: 

 

DU < DW < 4-DU  

1.7028 < 2.110 < 2.2955 

Tidak terjadi autokolerasi 

G. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 10 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada tabel 8 diatas, menunjukan nilai signifikansi 

dari variabel Manajemen Perubahan (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kompetensi (X3) lebih besar 

dari 0,05 Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

H. Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 11 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

Y= a - b1.x1+b2.x2+b3.x3 

Y= 0.546 + 0.234 X1 +0.176 X2 + 0.247 X3 + e 

 

1. Nilai tetap (a) yang positif sebesar 546 menandakan hubungan searah antara variabel independen dan variabel 

dependen. Dengan kata lain, jika semua variabel independen seperti (X1), (X2), dan (X3) tetap 0 atau tidak 

berubah, maka nilai akan tetap 546. 

Durbin-Watson 

2.110 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.040 1.345   2.260 0.027 

Manajemen Perubahan X1 0.006 0.046 0.017 0.125 0.901 

Motivasi Kerja X2 -0.060 0.049 -0.169 -1.226 0.225 

Kompetensi X3 0.031 0.072 0.053 0.436 0.664 

a. Dependent Variable: ABS 

Coefficientsa 

 

Unstandardized 

Coefficients  Standardized Coefficients   
Model B Std Eror Beta t sig 

(Constant) .546 2.050   0.267 0.791 

Manjemen Perubahan 

X1 
.234 0.071 0.366 3.306 0.002 

Motivasi Kerja X2 .176 0.074 0.262 2.360 0.021 

Kompetensi X3 .247 0.110 0.221 2.240 0.028 

A. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Y    
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2. Nilai koefisien regresi untuk variabel Manajemen Perubahan (X1) adalah 0.234, yang artinya jika X1 naik 

1%, maka Y akan naik sebesar 0.234, dengan asumsi variabel independen lainnya tetap konstan. 

3. Nilai koefisien regresi untuk variable Motivasi Kerja (X2) memiliki nilai positif sebesar 0.176 Hal ini 

menunjukkan jika X2 mengalami kenaikan 1%, maka Y akan naik sebesar 0.176 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan.  

4. Nilai koefisien regresi untuk variabel Kompetensi (X3) adalah 0.247, yang berarti jika X3 meningkat 1%, Y 

akan naik sebanyak 0.247, dengan asumsi variabel independen lainnya konstan. 

I. Uji T (Parsial) 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

1. Nilai sig Manajemen Perubahan X1 yang diperoleh sebesar 0.002 < 0.005 dan nilai t hitung  lebih besar dari 

nilai t tabel  3.306 > 1.996 , maka secara parsial variable Manajemen Perubahan (X1) berpengaruh terhadap 

Variabel Kinerja Pegawai (Y). 

2. Nilai sig Motivasi Kerja X2 yang diperoleh sebesar 0.021 < 0.005 dan nilai t hitung lebih besar dari nilai t 

tabel  2.360 >  1.996 , maka secara parsial variable Motivasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap variable 

Kinerja Pegawai (Y). 

3. Nilai sig Kompetensi (X3) yang diperoleh sebesar 0.028 < 0.005 dan nilai t hitung lebih besar dari nilai t 

tabel  2.240 >  1.996, maka secara parsial variable Kompetensi (X3) berpengaruh terhadap variable Kinerja 

Pegawai (Y). 

J. Uji F (Simultan) 

Sumber: Hasil Analisis Data SPSS-25 

        Berdasarkan hasil dari tabel X diatas dapat disimpulkan bahwa nilai sig 0.000 < 0,05 dan nilai f hitung 

lebih besar dari f tabel yaitu 12.546 > 2.75, sehingga dapat disimpulkan bahwa Hipotesis diterima yang berarti 

terdapat pengaruh variabel Manajemen Perubahan, Motivasi Kerja, Kompetensi terhadap variabel Kinerja 

Pegawai. 

 

 

 

 

 

  

Coefficientsa 

 

Unstandardized 

Coefficients  Standardized Coefficients   
Model B Std Eror Beta t sig 

(Constant) .546 2.050   0.267 0.791 

Manjemen Perubahan 

X1 
.234 0.071 0.366 3.306 0.002 

Motivasi Kerja X2 .176 0.074 0.262 2.360 0.021 

Kompetensi X3 .247 0.110 0.221 2.240 0.028 

A. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Y    

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1   317.733 3 105.911 12.546 .000b 

Residual 557.139 66 8.441     

Total 874.871 69       

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Y 
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K. PEMBAHASAN 

Hipotesis Pertama: Manajemen Perubahan Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan analisis data, terbukti bahwa Manajemen Perubahan memiliki pengaruh pada kinerja pegawai. 

Melalui pengukuran indikator pada Manajemen Perubahan, ditemukan bahwa indikator yang paling banyak dipilih 

responden adalah Perubahan teknologi sedangkan variabel kinerja pegawai yang paling banyak dipilih yaitu kuantitas. 

Perubahan teknologi yang dikelola dengan baik akan berdampak pada kinerja pegawai dalam mencapai kuantitas 

pekerjaan. Semakin efektif Manajemen Perubahan yang dilakukan, semakin besar pengaruhnya terhadap kinerja 

pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo.  

Implikasi teoritis Manajemen Perubahan yang didasarkan pada indikator struktur organisasi, perubahan teknologi, 

dan perubahan individu menunjukkan bahwa perubahan teknologi memiliki kontribusi paling signifikan terhadap 

indikator tersebut. Jika pegawai mampu beradaptasi dengan perubahan sesuai dengan tujuan memberikan pelayanan 

kepada masyarakat, maka proses kinerja dapat meningkat. Hal ini disebabkan pegawai akan terus memberikan 

pelayanan kepada masyarakat, terutama dalam pengelolaan lingkungan sesuai dengan standar operasional prosedur 

yang telah ditetapkan pemerintah.  

Implikasi empiris menunjukkan bahwa dengan diterapkannya Manajemen Perubahan yang efektif, terutama dalam 

hal perubahan teknologi seperti SIKOLING cenderung memiliki pegawai yang lebih produktif dan mampu mencapai 

target pekerjaan dengan lebih baik. Hal ini karena dibukanya layanan kepada masyarakat berupa permohonan terkait 

dokumen secara digital dan penyampaian SKPL (Status Kinerja Pengelola Lingkungan). Selain itu berdampak positif 

pada kinerja keseluruhan Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo, dalam memberikan 

pelayanannya kepada masyarakat. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [25] : [26] : [27] yang 

menunjukkan bahwa hasil penelitian tersebut manajemen perubahan berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai, 

Hasil penelitian tidak sejalan dengan penelitian [28] karena Manajemen Perubahan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Hipotesis Kedua: Motivasi Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil 

analisis melalui pengukuran indikator pada Motivasi Kerja bahwa indikator yang paling banyak dipilih responden 

adalah aktualisasi diri sedangkan divariabel kinerja pegawai yang paling banyak dipilih yaitu kuantitas indikator 

aktualisasi diri seperti potensi diri pegawai dalam melaksanakan kuantitas target pekerjaan memiliki nilai mean yang 

tinggi, sesuai dengan keadaan dilapangan dimana seorang pegawai merasa dirinya dihargai dan di akui terhadap 

potensi yang dimiliki terhadap pekerjaan yang dijalaninya.  

Implikasi teoritis dari Motivasi Kerja yang terdiri dari indikator kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, 

kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan pada kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. Hal 

ini menunjukkan bahwa motivasi kerja bukan hanya dipengaruhi oleh faktor finansial semata, tetapi juga oleh 

kebutuhan rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri yang optimal. Implikasi praktisnya adalah bahwa 

dengan motivasi kerja yang efektif, setiap pegawai dapat meningkatkan kinerjanya di Dinas Lingkungan Hidup dan 

Kebersihan Kabupaten Sidoarjo, sehingga memperkuat upaya dalam membangun motivasi kerja pegawai. 

Implikasi empiris menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja, khususnya dalam mencapai aktualisasi diri, 

berpotensi memengaruhi kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo dalam 

mencapai target pekerjaan dengan kuantitas yang diharapkan. Beserta memperhatikan dan mendorong aspek 

aktualisasi diri dalam motivasi kerja, pegawai merasa dirinya dihargai dan di akui terhadap potensi yang dimiliki 

dalam diri sendiri serta, dapat memperoleh kinerja pegawai yang lebih optimal dan produktif dalam mencapai target 

pekerjaan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  [31] : [32] : [33] yang menunjukkan bahwa 

hasil penelitian tersebut motivasi kerja berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai, Hasil penelitian tidak sejalan 

dengan penelitian [34] karena motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Hipotesis Ketiga: Kompetensi Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan analisis data, terbukti bahwa Kompetensi memengaruhi kinerja pegawai. Melalui pengukuran 

indikator pada Kompetensi menunjukkan bahwa indikator yang paling banyak dipilih responden adalah Sikap. 

Sedangkan divariabel kinerja pegawai yaitu kuantitas. Kehadiran sikap yang positif dari seorang pegawai di Dinas 

Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo akan menciptakan budaya kerja yang produktif dalam 

mencapai kuantitas pekerjaan yang dijalaninya. 

Implikasi teoritis Kompetensi yang dibangun oleh indikator pengetahuan, pemahaman, sikap, kemampuan, nilai 

terbukti berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. 

Kontribusi terbesar yang membentuk pada indikator adalah pada sikap, sikap yang dimiliki oleh setiap pegawai di 



12 | Page 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the original 

publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not comply with these 

terms. 

Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo mengacu pada keterampilan dalam pekerjaan atau 

bidang pekerjaannya dalam melayani masyarakat. Dengan ini hasil memiliki implikasi praktis didalam kompetensi 

seorang pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo bahwa dalam setiap keterampilan 

pegawai yang berkompeten memberikan kontribusi penuh dalam pekerjaan. 

Implikasi empiris menunjukkan bahwa tingkat kompetensi, terutama dalam hal sikap positif, berpotensi 

memengaruhi kinerja pegawai dalam kuantitas pekerjaan. Dengan adanya kompetensi yang baik, seperti sikap yang 

positif, seorang pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo dapat memiliki kinerja yang 

lebih terarah dan efektif. Dengan meningkatnya kompetensi pegawai, termasuk sikap, dapat memberikan dampak 

positif pada seorang pegawai, sehingga semakin baik sikap dan kompetensi, semakin besar pula kontribusi positifnya 

terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini sejalan dengan [37] : [38] : [39] bahwa kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Hasil penelitian [40] tidak sejalan dengan penelitian ini karena keterlibatan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

V. SIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis dari penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa manajemen perubahan, motivasi kerja, dan kompetensi memiliki dampak positif yang signifikan pada kinerja 

pegawai di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. Manajemen perubahan yang efektif 

mendorong perubahan teknologi untuk meningkatkan kinerja pegawai, motivasi kerja yang tinggi berhubungan 

dengan peningkatan kinerja, dan kompetensi yang baik secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan fokus 

pada kinerja pegawai, Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo dapat menciptakan kualitas kerja 

yang mendukung pengembangan pegawai dan meningkatkan kuantitas kinerja secara keseluruhan. 

Saran 
Untuk peneliti berikutnya, diharapkan untuk memasukkan variabel tambahan yang relevan dan mengubah 

variabel pemoderasi, meneliti ranah ilmu yang berbeda, serta memperluas cakupan penelitian untuk memperoleh data 

yang beragam dan hasil yang lebih akurat, sehingga penelitian menjadi lebih beragam dan terperinci. 

 

Keterbatasan 
Penelitian ini hanya berfokus pada 2 bidang di Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo, 

Hal ini dirasa kurang oleh peneliti sehingga diharapkan pada penelitian selanjutnya bisa mengambil populasi di 

beberapa bidang lainnya pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. 
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