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Abstract. This research analyzes  the influence of change management, work   motivation,   and competency 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 sampling of 7O employee. The primary and secondary data were obtained through interviews, 

observation, and distribution questionnaires. This research uses SPSS-25 software including the classic assumption, 

validiity, reliabiility,  T,   F,   and multiple linear regression  tests.  So it shows  that  result  change management, work 

motivation, and  competencies affect  employee performance. 

Keywords: change management, work motivation, competence, employee performance 

Abstrak. Tujuan penelitian  yang dijalankan yakni untuk menguji dampak manajeemen perubahan, motivation kerja, 

dan kompetency terhadap klnerja pegawaia. Bentuk penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif. Pendekatan 

penelitian ini menggunakan metode survei, yang memerlukan pemilihan sampel dari masyarakat dan pengumpulan 

data melalui kuesioner. Teknik sampel yang digunakan dalam penyelidikan ini adalah clusster test sampling sebanyak 

7O pegawaia. Data primer dan sekunder dikumpulkan melalui wawancara, observasi, dan distribusi kuesioner. 

Penelitian ini mengaplikasikan perangkat lunak SPS-25, yang meliputi ujl asunmsi kelasik, ujii  validitas,  uji  

reliabiilitas,  uji T, uji F, dan   analisis regeresi linier bergannda. Hasilnya, bisa dikonklusikan  bahwa manajemen 

perubahan, motivasi kerja, dan kompetensi  semuanya memengaruhi kinerja pegawai. 

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

I. INTRODUCTION  

Dinas LingkunganHidup Kebersihan Kabupaten Sidoarjo bertugas memberikan pelayanan yang bermutu 

kepada masyarakat. Kinerja pegawai yang efektif akan menjamin pegawai tetap bekerja di DLHK Kabupaten Sidoarjo, 

baik dari segi kualitas maupun kuantitas, sehingga terjalin interaksi yang positif antara pegawai dengan pimpinan [1]. 

Dalam hal lainya terdapat adanya komunikasi yang saling mendukung menjadikan pegawai merasa saling membantu 

dan bekerja sebagai kelompok [2]. Kinerja pegawai yang efektif dapat memperlancar kegiatan pengabdian kepada 
masyarakat dengan menciptakan lingkungan yang membuat pegawai merasa nyaman, sehingga dapat meningkatkan 

hubungan kerja jangka panjang dan masyarakat dapat merasakan manfaat nyata dari upaya DLHK Kabupaten Sidoarjo 

[3]. Pelayanan yang diberikan oleh DLHK  Kabupaten Sidoarjo memberikan pengaruh yang besar terhadap 

masyarakat, baik dalam peningkatan mutu hidup maupun kesejahteraan lingkungan [4]. 


Kinerja karyawan dinilai berdasarkan akhiran yang didapatkan, mencakup kuaIitas dan kuantltas kerjaan 

yang diIakukan sebagai kewajiban karyawan [5]. Dalam suatu organisasi, personel yang berkompeten dan berkualitas 

tinggi sangat penting untuk memberikan kontribusi signifikan terhadap tanggung jawab mereka [6]. Besaran tersebut 

menjadi salah satu indikator eflsiensi memberikan faktorisasi yang cukup signifikan terhadap kinerja pegawai DLHK 

Kabupaten Sidoarjo [7].  Terdapat fenomena kurangnya jumlah pegawai di DLHK Kabupaten Sidoarjo, sehingga 

menghambat penyelesaian tugas pekerjaan tepat waktu [8]. Sasaran dan realisasi kerja staf DLHK Kabupaten Sidoarjo 

disajikan di data dibawah ini: 
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 Tabel  1.  Capaian  dan  Terapan Kepegawaian 

 Dinas  Lingkungann Hdup  Kebersihan  Kabpaten  Sidoarjo Sumber: Dinas Lingkungan  Hidup   Kabupaten Sidoarjo  


 Data  berikut menyajikan kalkulasi kinerja pegawai DLHK Kabupateen Sldoarjo selama kurun waktu tiga 

tahun, yaitu tahun 2021 sampai dengan tahun 2023. Data tersebut menunjukkan adanya variabilitas capaiaan sasaran 

terapan kerja pegawai masing-masing tahun. Di tahun 2O21 persentasi realisasinya sebesar 98,49%, lalu naik sebesar 

99,87% tahun berikutnya 2O22, kemudian menurun menjadi 97,63% pada tahun 2023. Variasi pencapaian sasaran 

jabatan membuat adanya faktor dinamika inter seperti adanya masa berakhir pegawai dan usia. Kurangnya jumlah 

kuantitas kepegawai tersebut ditinjau dari menurunnya persen realistis kerja, khususnya  tahun  2O23  yang  

mengakibatkan  adanya  ketidak maksimal  kinerja dalam  pemenuhan sasaran kerja  dibandingkan dengan dua tahun sebelumnya.   Proporsi 
penyelesaian  pekerjaan, khususnya pada tahun  2023,   menunjukkan adanya penurunan kinerja dalam   pemenuhan sasaran kerja di nilai dari 
tahun-tahun yang sebelumnya. 

Manajemen perubahan terdiri dari serangkaian prosedur terorganisasi yang dirancang untuk memfasilitasi 

dan memandu transformasi dalam diri seseorang [9]. Fungsi manajemen perubahan adalah untuk meningkatkan 

efektivitas organisasi [10]. Manajemen perubahan adalah metodologi sistematis dan terstruktur yang digunakan pada 

membantu personal, kelompok, dan instansi saat transisi dari situasi yang ada ke situasi baru agar efektifitas dan 

mujarab [11]. Peningkatan efisiensi organisasi dapat dicapai dengan menyempurnakan kompetensi individu, 
memajukan teknologi, dan merestrukturisasi perusahaan. Hal ini akan meningkatkan efisiensi organisasi, memastikan 

kelancaran operasional dan hasil yang optimal [12]. 

Motivasi kerja merupakan katalisator yang mendorong seseorang untuk memulai dan melaksanakan 

serangkaian kegiatan yang diarahkan untuk mencapai tujuan dalam usaha profesionalnya [13]. Untuk mencapai tujuan 

organisasi, seorang individu memerlukan motivasi untuk meningkatkan produktivitas dan memberikan hasil yang 

unggul dalam jangka waktu yang ditetapkan. Mengingat pentingnya karyawan dalam kerangka organisasi, sangat 

penting bagi seorang karyawan untuk meningkatkan efisiensi mereka dalam melaksanakan tanggung jawab mereka 

[14]. Seorang individu yang melakukan pekerjaannya dan didorong oleh motivasi yang lebih tinggi dalam bekerja, 

dapat berkontribusi pada peningkatan kinerjanya [6]. Fenomena motivasi kerja yang terjadi di DLHKseperti 




bimbingan, penghargaan, dan pengembangan karir [15]. 

Kompetensi adalah kapasitas untuk menunjukkan tingkat pengetahuan dan pemahaman yang 

memberdayakan seorang karyawan untuk memberikan hasil yang optimal [16]. Keterampilan karyawan memengaruhi 

kinerja, karena kapasitas dan efektivitas mereka dalam melaksanakan tugas sangat bergantung pada tingkat kemahiran 

mereka di bidangnya masing-masing [17]. Karyawan yang memiliki sikap kompeten akan melaksanakan tanggung 

jawabnya sesuai dengan target yang ditetapkan, karena mereka berdedikasi untuk meningkatkan kinerjanya [18].  
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2. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja berasal dari keyakinan individu bahwa upaya tertentu akan memberikan kinerja 

terpuji, yang pada akhirnya menghasilkan pencapaian insentif atau tujuan yang diinginkan [19]. Motivasi 

kerja terdiri dari serangkaian sikap dan keyakinan yang mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu 

[29]. Penelitia·n ini dida·sa·ri pada konkordansi yang dapat mendukung variabel work motivation yang ada di 

peneIitian yang dijabarkan oleh [1] lndikator work motivation yakni: 

1. Kebtuhan fisik0logis: Kebuthan asas akan kehidpan manusia dapat dicapai. 

2. Kebtuhan s0sial: Kebuthan akan kehamonisan dalam ekologi pekerjaan tercipta. 

3. Kebtuhan aktulisasi diri: Kebuthan dalam memanifestasikan naluri dalm diri sndiri. 

4. Kebtuhan pengakuan: Kebuthan akan reward yang didpatkan dari hasil yag diterima. 

5. Kebtuhan rasa aman: Kebuthan akan keslamatan saat bekerja. 

Work Motivation timbul dari keyakinan individu bahwa upaya tertentu akan memberikan kinerja 

yang diinginkan, yang pada akhirnya menghasilkan pencapaian penghargaan atau tujuan yang diinginkan 

[30]. Motivasi kerja berpegaruh posiitif 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]. 


3. Kompetensi 

Competency mengacu pada kapasitas saat melaksanakan tugas keabsahan melalui keahlian dan 

wawasan, dilengkapi dengan etos kerja yang sesuai dengan persyaratan pekerjaan [35]. Kompetensi adalah 

kapasitas untuk menunjukkan tingkat pengetahuan dan pemahaman yang memungkinkan seseorang 

memberikan hasil optimal [36]. PeneIitian didukung pada konkordansi yang dapat menunjuang variabel 

competency dalam peneIitian yang dijabarkan oleh [16] lndikator competency yakni: 

1. Pengetauan: tindakan ya·ng diperluka·n da· a·m mendukung ketera·mpila·n ya·ng diperluka·n pa·da· sa·a·t 

menyelesaikan tugas-tugas pekerja·a·n denga·n ba·ik. 

2. Pemahamann: mengacu pada sejauh mana memahami diri sendiri terha·da·p ketera·mpila·n ya·ng 

diperluka·n da· a·m keberhasil sua·tu pekerja·a·n.  

3. Sikab: merujuk pada identifikasi diri sendiri terha·da·p pengemba·nga·n da·n penera·pa·n ketera·mpila·n di 

tugas atau pekerjaan. 

4. Ability: kemampuan pada saat menjalankan tugas. 

5. Value: sebagai tingkat sejauh mana keterampilan pegawai agar dapat beradaptasi terhadap ekologi kerja 

dalam keberhasilan instansi 

Kompetensi merujuk pada kapasitas dalam melaksanakan suatu aktivitas atau tugas, yang 

berlandaskan pada ability da juga nilai yang dipersyaratkan terkait dengan jabatan tersebut [35]. 

Kompetensi berpngaruh positiif  signfikan terhdap 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 mengacu pada efektivitas karyawan dalam melaksanakan kegiatan sesuai dengan tugasnya, 

yang mencakup kualitas dan kuantitas [41]. Kinerja karyawan merupakan faktor krusial dalam suatu instansi 

mencapai keberhasilan. Kinerja karyawan yang baik akan memudahkan pencapaian tujuan strategis 

organisasi [42]. PeneIitia·n didukung pada konkordansi yang menunjang variabel kinerja pegawai dalam 

pengamatan oleh [7] indika·tor kinerja pegawai yaitu: 

1. Kualtas yakni merujuk pertimbangan yang dilaksanakan pegawai dalam mencapai hasil kerja yang telah 

diselesaikan. 

2. Kuantias yakni jumlah yang didapatkan dipertimbangkan da· a·m sa·tua·n dalam bentuk total capaian atau 

siklus pekerjan yang dislesaikan. 

3. Efektiifitas ya·itu mengacu pada sejauhmana aktifitas atau tindakan yang telah dilaksanakan instansi atau 

organisasi dapat memberikan hasil yang sesuai dengan diharapkan . 
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II. METHOD 

Metodologi yang diterapkan dalam penelitian yakni penelitian kualitatif dengan menggunakan tiga validator 




yaitu validitas manajemen perubahan, validitas motivasi kerja, dan validitas kompetensi yang semuanya berkaitan 

dengan kinerja wali kota. Subjek penelitian yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah kantor DLHK  Kabupaten 

Sidoarjo. Populasi penelitian ini adalah pegawai negeri sipil dan non-PNS DLHK  Kabupaten Sidoarjo yang berjumlah 
70 orang. Besar sampel ditentukan dengan teknik cluster random sampling, yaitu membagi populasi secara acak ke 

dalam beberapa kelompok atau klaster [43]. Dari total 131 populasi yang dikategorikan ke dalam dua bidang, subyek 

peneIltian yang bersumber dari kantor sebanyak 3O orang dan dari UPT sebanyak 4O orang, sehingga diperoleh 7O 

sampel dari 131 populasi tersebut. 

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

dari pegawai dengan menggunakan pengamatan, tanya jawab, dan kuesioner untuk menilai variabel yang diteliti. Data 

sekunder diperoleh dari makalah, jurnal, dan materi lembaga untuk meningkatkan pemahaman penelitian [44]. 

Kemudia·n, jawaban ya·ng diberika·n diukur mengguna·ka·n ska·Ia· Likert menjadi a·t pengukua·n. Tekniik a·na· sis da·ta· 

ya·ng digunaa·k·n dalam· pengamatan ini terdiri dari uj1 a·sunsi kla·ssik, uji intrument (uji va· idiita·s, uji relias·bilita·s), uji 

hipotesis (uji t uji f), pengolaa·ha·n dat·ta· dengaa·n Prgra·m softwa·re SPSS  V25 (stsa·tistica l  prograa·m for the socia l  

scieences), analisis regesi linea·r berga·nda·: 


2. Work Motivation (X2) 

Work motivation merupakan suatu proses yang mendorong seseorang untuk memulai dan 

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

kondisi di DLHK Ka·bupa·ten Sidoa·rjo terdapat target pekerjaan yang harus diselesaikan di setiap bulannya. 

Indikator yang merujuk pada motivasi kerja [15]:  

1) Kbutuhan fiskologis: Kebutuhan inti bagi kehidupan menjadi tercukupi. 

2) Kebuutuhan sosia1: Keperluan akan harmoni di tempat kerja terwujud. 

3) Kebutuhan aktualisasi diri: Keinginan dalam mewujudkan keahlian diri sendiri. 

3. Kompetensi (X3) 

Kompetensi yaitu mengacu pada ability atas hasil dari tingkat kerberhasilan menjadikan pegawai 

membuahkan realisasi yang memenuhi ekspetasi [36]. Seperti kondisi di DLHK Ka·bupa·ten Sidoa·rjo seorang 

pegawai harus memiliki kompetensi disetiap pekerjaan yang dijalaninya.  

Indikator yang merujuk pada kompetensi [16] 
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1) Pengetahuan: Pengetahuan kepegawaian di DLHK Ka·bupa·ten Sidoa·rjo diperlukan dalam mendukung 

keterampilan pada saat menuntaskan pekerjaan dengan baik. 

2) Pemahamman: mengacu pada level sejauhmana keterampilan yang diperlukan dalam keberhasil suatu 

pekerjaan.  

3) Sikap kerja: sikap kepegawaian di DLHK Ka·bupa·ten Sidoa·rjo mengacu di keahlian penugasan dan 

pekerjaan. 


4. Kinerja Pegawai (Y) 

 Kinerja pegawai adalah hasil kerja dari pegawai pada saat kerja dilihat dari aspek kualtas dan 

kuantiitas [41]. Dengan kinerja pegawai yang efektif mejadikan seorang pegawai untuk tetap atau bertahan 

lama bekerja di DLHK Kabupaten Sidoarjo. Indikator yang merujuk pada  kinerja pegawai [7]: 

1) KuaIitas yang dimiliki seorang pegawai DLHK Kabupaten Sidoarjo,  merujuk pada evaluasi yang dilakukan oleh pegawai terhadap hasil 
pekerjaan yang telah diselesaikan serta sejauh  mana  laporan 

tercatat  dilaksanakan  selaras dengan kemampuan dan kemahiran yang dikuasai. 

2) Kuantiitas  yang dimiliki seorang pegawai DLHK Kabupaten Sidoarjo, mengacu pada jumlah yang 

dihasilkan dalam suatu tugas atau pekerjaan kemudian dipertimbangkan dalam himpunan seperti jumla·h 

dan tahapan aktivitas yang telah ditentukan. 

3) Efektfitas yang dimiliki seorang pegawai DLHK Ka·bupa·ten Sidoa·rjo, merujuk dari seberapa maksimal 

aktifitas dan kebijakan terapan dapat meningkatkan kinerja dan harapan yang optimal. 
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III. Hasil dan Pembahasan 


a. Karakteristik Subyek peneIltian  berlandaskan Gender 


Gender Kuantitas Persen (%) 

Pria 31 39.4% 

Wanita 39 6O.6% 

Jumlah 7O 1OO% 

Resources Analytic Data Spss V25 

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa pegawai yang bekerja di DLHK  Kabupaten Sidoarjo terdiri dari 

39.4% pria dan 6O.6% wanita. 


b. Karakteristik Subyek peneIltian  berlandaskan Umur 




Umur Kuantitas Persen (%) 

21 – 34 Tahun 34 4O.4% 

35 – 44 Tahun 3O 31.7% 

&gt;44 Tahun 6 6.9% 

Jumlah 7O 1OO% 

Resources Analytic Data Spss V25 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa pegawai di DLHK  Kabupaten Sidoarjo yang berusia di atas 44 

tahun berjumlah 6.9%, yang berusia 35–44 tahun berjumlah 31.7%, dan sisanya yang berusia 21-34 tahun 

berjumlah 4O.4%. 

c. Karakteristik Subyek peneIltian  berlandaskan Edukasi 


Pendidikan Kuantitas  Persen (%) 

Diploma 4 6.1% 

Sarjana 42 59.6% 

Ahli Madya 11 14.1% 

SLTA 12 16.7% 
Jumlah  7O 1OO% 

Resources Analytic Data Spss V25 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa pegawai di DLHK  Kabupaten Sidoarjo memiliki latar belakang 

pendidikan sebagai berikut: 16.7% berpendidikan SLTA, 14.1% berpendidikan Ahli Madya, 59.6% 

berpendidikan Sarjana, dan sisanya sebesar 6.1% berpendidikan Diploma. 

d. Karakteristik Subyek peneIltian  berdasarkan karir kerja 


Berkarir kerja Kuantitas Persen (%) 

2 - 4 Tahun 28 40.4% 

5 – 9 Tahun 25 35.3% 

1O – 19 Tahun 15 21.9% 

2O – 3O Tahun 2 2.4% 

Jumlah 7O 1OO% 

 Resources Analytic Data Spss V25 

Melalui data di atas, diketahui berkarir kerja pegawai di DLHK  Kabupaten Sidoarjo adalah sebagai berikut: 

4O.4% bekerja selama 2-4 tahun, 35.3% bekerja selama 5-9 tahun, 21.9% bekerja selama 1O-19 tahun, dan 

2.4% bekerja selama 2O-3O taheun.  
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e. Ujji Validitass 

Data O5. Perolehan Valid 


Resources Analytic Data Spss V25 

Melalui data yang disajikan diatas, temuan perolehan valid mengindikasikan semua item 

pernyataan bervalue yang jauh tinggi dari O.2352 oleh karena itu memberikan perolehan yang 

kredibel. 

f. Uji Realibilitas 

Data O6 Perolehan Reliebel 


Resources Analytic Data Spss V25 

Melalui data yang disajikan, perolehan reliebel menunjukkan bahwa setiap variabel 

memiliki nilai Cr0nbach alpha lebih besar dari O.O6. Ini berarti petunjukan pengerjaan bisa 

dikatakan asli.  
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5. Uji Asumsi Klasik 


a. Uji Normalitas 

Data O7 Perolehan Test Normal 


Resources Analytic Data Spss V25 

Pada tabel 7, terlihat bahwa value Asimpy. S1g. (2-ta1ed) adalah O.2OOc yang bernilai 

besar dari α = O.O5. Oleh karena itu, berdasarkan perolehan K0lm0g0r0v-Smirnv, perhitungan 

mmepunyai distrbusi nrmal dan memenuhi ketentuan asli dalam pengujian regrsi. 

b. Uji Multikolineritas 

Data O8 Perolehan Multi 


Resources Analytic Data Spss V25 

Berdasarkan hasil model di atas, value toleransi untuk variabel XI adalah O.898 (lebih 




besar dari O.1O) dan nilai VIF adalah 1.1O9 (kurang dari 1O), untuk variabel X2, nilai toleransi 

adalah O.893 (lebih besar dari O.1O) dan nilai VIF adalah 1.116 (kurang dari 1O), sedangkan 

untuk variabel X3, nilai toleransi adalah O.982 (lebih besar dari O.1O) dan nilai VIF adalah 

1.O18 (kurang dari 1O).  
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c. Uji Autokolerasi 

Data O9 Perolehan Auto 


Resources Analytic Data Spss V25 

Melalui model tersebut, value ujji Dubin-Wats0n (DW) dalam penelitian ini adalah 2.11O. 

melalui standar yang digunakan DU &lt; D &lt; 4-DU, dapat disimpulkan bahwa nilai DW berada 

dalam rentang 1.7O28 &lt; 2.1OO &lt; 2.2955. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi 

autokorelasi. 


d. Uji Heroskedestisitas 

Data 10 Perolehan Heroskedes 


Resources Analytic Data Spss V25 

Melalui perolehan ujji hetroskedastiisitas melalui model di atas, nilai sigifikansi 

oleh variabe1 Change Management (XI), Work Motivation (XII), dan Competency (XIII) 

tinggi dari O.O5. Oleh karena itu, memberikan akhiran bahwa gejala heroskedetisas tbelum 

ditemukan. 
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e. AnaIisis Regesi Llnear Berganada 


Data 11 Hasil Analisis Regresi 


Resources Analytic Data Spss V25 

 Y =  A  – BI.XI +  B2.X2 +  B3.X3   Y  = O.546 + O.234XI + O.176XII+ O.247XIII + er 

1. Value konstanta (a) absolut baik menjadi O.546 menunjukkan adanya k0relasi langsung terhadap variable 

bebas dan dependen. Artinya, jika variable bbas (XI, XII, dan XIII) terus nol dan diversifikasi, point Y akan 

menjadi O.546. 

2. Nila1 koef1sien regreesi di variable Change Manage,ment (XI) adalah O.234, mengindikasikan X1 naik I%, 

jadinya dependent meningkatkan O.234, degan pendapat variable babas lainya masih kostan. 

3. Nila1 koef1sien regeresi di variable Work Motivation (X2) sebesar O.176 mengindikasikan X2 naik sebesar 

I%, jadinya dependent meningkatkan menjadi O.176, degan pendapat variable babas lainya masih kostan. 

4. Nila1 koefIsien regeresi untuk variabel Competency (XIII) adalah O.247, mengindikasikan XIII naik sebesar 

I%, jadinya dependent meningkatkan menjadi O.247, degan pendapat variable babas lainya masih kostan. 


a. Ujl Hlpotesis 

a. Ujl T (ParsiaI) 

Tabel 1. Hasil Uji T 


Resources Analytic Data Spss V25 

1. N1lai signifkansi Change Management (XI) didapatkan adalah O.OO2 &lt; O.OO5 &amp; n1lai t kalkulasi 

menunjukkan lebih pada n1lai t data (3.3O6 &gt; I.996), sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Change 

Management (X1) secara parsial bepengaruh terhadap variable dependen K1nerja Pegaawai (Y). 

2. N1lai signifkansi Work Motivation (X2) didapatkan adalah O.O21 &lt; O.OO5 &amp; n1lai t kalkulasi 

menunjukkan lebih pada n1lai t data (2.O6O &gt; I.996), sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Work 

Motivation (XII) secara parsial bepengaruh terhadap variable dependen K1nerja Pegaawai (Y). 

3. N1lai signifikansi Competency (XIII) didapatkan adalah O.O28 &lt; O.OO5 &amp; n1lai t kalkulasi menunjukkan 

lebih pada n1lai t data (2.34O &gt; I.996), sehingga dapat disimpulkan bahwa variable Competency (X3) 

secara parsial bepengaruh terhadap variable dependen K1nerja Pegaawai (Y). 
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b. Ujl F (SimuItan) 


Resources Analytic Data Spss V25 

Melalui data yang disajikan di atas, nilai signifikansi (sig) O.OOO lebih kecil dari O.O5 dan nilai f 

hitung sebesar 12.546 lebih besar dari nillai f ttabel yakni 2.85. Oleh karena itu, mengkaji bahwasannya 

dugaan terkait penelitian dipahami, menunjukkan peran akan variable Change Management, Work 

Motivation, dan Competency terhadap variable dependen K1nerja Pegaawai. 




4.7 Discussion 


Hipotesis Pertama: Change Management Bepengaruh Terhadap Klnerja Pegawal  


Studi evidensi menunjukkan bahwa Change Management mempengaruhi kinerja pegawai. Penilaian inti 

dalam Change Management mengungkapkan dimana mengindikasi diputuskan oleh subyek peneIltian yakni 

Technologi Changes, lalu variabel klnerja pegaawai yang dominan adalah Kuantiitas. Technologi Changes ini 

dijalankan secara efektif akan mempengaruhi kinerja pegawai dalam mencapai kuantitas kerja. Efektivitas 

Manajemen Perubahan berkorelasi langsung dengan dampaknya terhadap kinerja personel di DLHK Kabupaten 

Sidoarjo.  


lmpIikasi theory Change Management, ini diinformasikan oleh indikator structural changes, techologi 

changes, dan people changes, menunjukkan dimana technical changes memberikan pengaruh lebih substansial 

pada lndlkator-lndlkator ini. Jika karyawan dapat menyesuaikan diri dengan modifikasi yang ditujukan untuk 

menyajikan bantuan kepada asosiasi. dikarenakan penyediaan layanan berkelanjutan oleh karyawan kepada 

masyarakat, khususnya dalam pengelolaan lingkungan, yang sejalan dengan prosedur operasi standar yang 

ditetapkan oleh pemerintah.  


Bukti empiris menunjukkan bahwa penerapan Manajemen Perubahan yang baik, khususnya dengan 

perbaikan teknis seperti SIKOLING, menghasilkan peningkatan produktivitas karyawan dan peningkatan 

pencapaian tujuan kerja. Hal ini disebabkan oleh dimulainya layanan publik untuk permintaan dokumen digital 

dan pengajuan SKPL (Status Kinerja Pengelolaan Lingkungan). Lebih jauh, hal ini meningkatkan efektivitas 

keseluruhan DLHK Kabuupaten Sldoarjo menawarkan service kepada publik. PeneIitlan lnl sejaIan atas 

peneIitlan [25] : [26] : [27] Hasil observasi tidak sejalan dengan pengamatan [28] karena Change Management 

tldak bepengaruh tehadap klnerja pegaawai.  


Hipotesis Kedua: Work Motivation Bepengaruh Terhadap Klnerja Pegawal 


Studi kajian evidensi mengekspos bahwasannya Work Motivation mempengaruhi kinerja pegawai. Hasil 

analisis menandakan lndlkator paIing sering tentukan untuk Work Motivation adalah aktuaIisasi diri. Pada 

variabel kinerja pegawai, pilihan yang dominan adalah kuantitas indikator aktualisasi diri, khususnya potensi 

karyawan dalam mencapai target kerja yang menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi. Hal ini sejalan dengan 

kondisi lapangan di mana karyawan merasa dihargai dan diakui atas potensi yang dimilikinya dalam bekerja.  

Implikasi theory Work Motivation yang meliputi indikator kebutuhan fisiologis, keselamatan, soslaI, 

penhargaan, serta aktuaIlsasi dlri menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai DLHK  Kabupaaten Sldoarjo. HaI ini menyajikan bawasanya work motivation tidak kecuali didorong 

adanya alasan keuangan hanya saja tuntutan keselamatan, sosiaI, peghargaan, dan aktuaIisasi dlri ideal. Implikasi 

praktisnya adalah motivasi kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja setiap pegawai DLHK  Kabupaten 

Sidoarjo, sehingga memperkuat upaya untuk menumbuhkan motivasi pegawai. 
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Bukti emplrls mengindikasikan kenaikan work motivation, teruatma di upaya aktuaIisasi dlri, dapat 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai DLHK  Kabupaaten Sldoarjo disaat menjalankan tangungan 

kerja dengan jumlah yang diinginkan. Dengan memfokuskan serta menumbuhkan aktuaIisasi dlri dalam work 

motivation, kepegawaian merasakan adanya apresiasi serta pengakuan atas potensi yang dimilikinya, sehingga 

kinerjanya meningkat dan lebih produktif dalam mencapai tujuan kerja. PeneIitlan lnl sejaIan atas peneIitlan  

[31] : [32] : [33] Hasil observasi tidak sejalan dengan pengamatan [34] sebab work motivation tldak bepengaruh 

tehadap klnerja pegaawai.  


Hipotesis Ketiga: Competency Bepengaruh Terhadap Klnerja Pegawal 


Studi evidensi menunjukkan bahwasanya Competency mempengaruhi kinerja pegawai. Penilaian indikator 

Kompetensi menunjukkan bahwa Sikap merupakan indikator yang paling sering dipilih oleh subyek peneIltian . 

Variabel kinerja pegawai adalah kuantitas. Sikap optimis karyawan di DLHK Kabupaten Sidoarjo menumbuhkan 

budaya kerja yang produktif, sehingga meningkatkan hasil kerja mereka. 


Implikasi theory keterikatan kerja yang ditunjukkan oleh pengetahuan, pemahaman, sikap, kemampuan, dan 

nilai telah terbukti berdampak pada kinerja pegawai di DLHK Kabupaten Sidoarjo. Faktor utama yang menjadi 

indikator adalah sikap, yaitu disposisi masing-masing pegawai di DLHK Kabupaten Sidoarjo yang berkaitan 

dengan kompetensi dalam menjalankan tugasnya masing-masing dalam mengabdi kepada masyarakat. Hasil 

tersebut berdampak praktis terhadap kompetensi pegawai di DLHK Kabupaten Sidoarjo, yang menunjukkan 

bahwa pegawai yang cakap memberikan kontribusi penuh terhadap pekerjaannya di setiap bidang keterampilan.  


Bukti empiris menunjukkan bahwa competency, khususnya terkait sikap positif, dapat memengaruhi kinerja 

pegawai secara signifikan dalam hal hasil kerja. Seorang pegawai di DLHK Kabupaten Sidoarjo dapat mencapai 




kinerja yang lebih terarah dan efektif melalui kompetensi yang kuat, termasuk sikap positif. Peningkatan 

competency pegawai, termasuk sikap, berdampak positif terhadap kinerja individu; oleh karena itu, peningkatan 

sikap dan kompetensi berkorelasi dengan kontribusi yang lebih tinggi terhadap kinerja secara keseluruhan.” 

PeneIitlan lnl sejaIan atas peneIitlan [37] : [38] : [39] bahwa competency berdampak di klnerja pegaawai. Hasil 

penelitian [40] tidak selinear dengan pengamatan karena competency tldak bepengaruh tehadap klnerja pegaawai.


IV. Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan 

Hasil penelitian dan pembahasan menunjukkan bahwa change management, work motivation, dan 

competency secara signifikan meningkatkan kinerja pegawai pada DLHK kabupaten Sldoarjo. Change 

management akan mujarab inspirit kemajuan otomatisasi dalam memajukan klnerja pegaawai, 

sedangkan work motivation dapat berkorelasi terhadap pengembangan performa, lalu competency ini 

kuat sekaligus memengaruhi efektivitas pegawai. Melalui berkonsentrasi di klnerja pegaawai, DLHK 

Kabupaten Sidoarjo bisa meningkatkan kuaIitas kerja dengan mendorong potensi pegawaai dan 

memaksimalkan metrik klnerja secara inklusif. 

Saran 

Saran pada pengamatan selanjutnya, dihimbau untuk menambahkan variabeI lainnya yang sesuai dan 

memodifikasi variabeI pemoderasi, dalam mengamati penelitian  yang berbeda, serta mengjangkau inti 

penelitian dalam mendapatkan sumber informasi yang menarik dan perolehan yang maksimal, agar 

pengamatan menjadi sangat bervariasi dan eksplisit. 

Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan Pengamatan ini yakni mengindikasikan dua bldang unit pengembangan teknologi DLHK 

Kabupaten Sidoarjo, oleh karenanya dianggap kurang peneIiti sehingga diharapkan pada pengamatan 

berikutnya bisa mendapatkan sampel dibidang yang  lainnya pada Dinas Lingkungan Hidup dan Kebersihan Kabupaten Sidoarjo. Ucapan  
Terimakasih  

PenuIis  Berterima Kasih  kepada  Universiitas  Muhammadiyah Sidoarjo,  FakuItas  Bisnis, Hukum  dan  

IImu SosiaI  dan program StudI Manajemen.   

 



