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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi pegawai dan
penempatan pegawai terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cianjur. Metode
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif analisis, dengan pendekatan
kuantitatif. Teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner dan studi literatur. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cianjur, yang berjumlah
417 orang, ukuran sampel yang digunakan sebanyak 81 orang, dan teknik sampling yang digunakan adalah
teknik sampling acak stratifikasi proporsional (proportional stratified random sampling). Teknik analisis
data yang digunakan adalah analisis regresi linear sederhana.

Hasil penelitian menunjukkan, bahwa: (1) Terdapat pengaruh kompetensi pegawai yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cianjur. Kemudian besarnya
pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 33,1%, dan sisanya 66,9%
dipengaruhi oleh variabel atau faktor lain; (2) Terdapat pengaruh penempatan pegawai yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cianjur. Kemudian besarnya
pengaruh Penempatan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 25,3%, dan sisanya 74,7%
dipengaruhi oleh variabel atau faktor lain.

Kata Kunci: Kompetensi Pegawai, Penempatan Pegawai, Kinerja Pegawai
ABSTRACT

This study aims to identify and analyze the influence of employee competence and employee placement on
employee performance at the Environmental Agency (Dinas Lingkungan Hidup) of Cianjur Regency. The
research method used in this study is a descriptive analysis method with a quantitative approach. Data
collection techniques include questionnaires and literature studies. The population in this study consists of
all employees at the Environmental Agency of Cianjur Regency, totaling 417 individuals. The sample size
used is 81 individuals, and the sampling technique employed is proportional stratified random sampling.
The data analysis technique used is simple linear regression analysis.

The research findings indicate that: (1) There is a positive and significant influence of employee
competence on employee performance at the Environmental Agency of Cianjur Regency. The magnitude of
the influence of employee competence on performance is 33.1%, with the remaining 66.9% influenced by
other variables or factors, (2) There is a positive and significant influence of employee placement on
employee performance at the Environmental Agency of Cianjur Regency. The magnitude of the influence
of employee placement on performance is 25.3%, with the remaining 74.7% influenced by other variables
or factors.

Keywords: Employee Competence, Employee Placement, Employee Performance

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu
sumber daya yang paling penting bagi setiap
organisasi. Karena sumber daya manusia
merupakan pelaku utama dalam kegiatan
manajemen, yang sangat mentukan atas
pencapaian tujuan organisasi. Berdasarkan hal

tersebut, maka sangat pentinglah Sumber daya
manusia dimaksud untuk diutamakan diperhatikan
pengelolaannya dengan baik, baik untuk
ketersediannya maupun kinerjanya.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan
aset pemerintah yang sangat berharga yang harus
dikelola dengan baik oleh pemerintah agar dapat
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memberikan kontribusi yang optimal. Pemerintah
bukan hanya sebagai abdi negara saja, tetapi juga
sebagai abdi masyarakat yang mengayomi dan
memberikan pelayanan kepada masyarakat
dengan sebaik-baiknya. PNS merupakan salah
satu sumber daya manusia yang dimiliki oleh
pemerintah dalam menjalankan tugas-tugas
pemerintahan (UU No. 25 Tahun 2009). Salah
satu hal yang menjadi perhatian utama pemerintah
mengenai sumber daya manusianya adalah kinerja
pelayanan yang diberikan kepada masyarakat.

Kinerja pegawai merupakan salah satu
unsur utama dalam menunjang pencapaian tujuan
organisasi. Begitupun dijelaskan dalam Peraturan
Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun
2019 Tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri
Sipil pada Bab I Pasal 1 (10): Kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) adalah hasil kerja yang dicapai
oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai
dengan

Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan
Perilaku Kerja. Dengan demikian, setiap individu
PNS dinilai kinerjanya dengan memperhitungkan
realisasi yang telah dicapai dari hasil kerja yang
diperoleh sebagian, sesuai, atau melebihi target
atas indikator kinerja individu yang telah
ditentukan.

Berdasarkan Peraturan Bupati Nomor: 70
Tahun 2021 tentang Kedudukan, Susunan
Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja
Perangkat Daerah di Lingkungan Pemerintah
Kabupaten Cianjur. Dinas Lingkungan Hidup
mempunyai tugas membantu Bupati dalam
melaksanakan urusan pemerintahan yang menjadi
kewenangan daerah dan tugas pembantuan di
bidang lingkungan Hidup, Dinas Lingkungan
Hidup dalam melaksanakan tugas dan kewajiban
menyelenggarakan fungsi:

1) Perumusan kebijakan dinas di bidang
perencanaan, pelaksanaan, pembinaan,
evaluasi dan laporan penyelenggaraan urusan
pemerintahan daerah dibidang lingkungan
hidup;

2) Pelaksanaan kebijakan urusan pemerintahan
daerah dibidang lingkungan hidup;

3) Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan dinas
sesuai dengan ketentuan dan/atau peraturan
perundang undangan yang berlaku;

4) Pelaksanaan  administrasi  dinas  dan
pelayanan umum sesuai dengan ketentuan
dan/atau peraturan perundang undangan yang
berlaku;

5) Pelaksanaan fungsi dan yang diberikan oleh
Bupati terkait tugas dan fungsinya.

Untuk mewujudkan dan menjalankan
fungsi Dinas Lingkungan hidup agar berjalan
optimal maka harus didukung oleh pegawai yang
memenuhi syarat jabatan berdasarkan kompetensi
dan pendidikan yang menunjang. Kemudian,
untuk mewujudkan kinerja pegawai yang baik
pada suatu otganisasi tidaklah mudah.

Permasalahan kinerja pegawai dalam
sebuah organisasi menjadi masalah penting dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia. Pegawai
adalah aset yang paling berharga dari setiap
organisasi karena mereka dapat membuat atau
menghancurkan reputasi organisasi dan dapat efek
negatif terhadap produktivitas kerja pegawai.
Kinerja pegawai merupakan blok bangunan
penting dari suatu organisasi dan faktor yang
meletakkan dasar untuk kinerja tinggi harus
dianalisis dengan organisasi. Karena setiap
organisasi tidak dapat maju oleh satu atau dua
upaya individu, itu adalah upaya kolektif dari
semua anggota organisasi (Abbas & Yaqoob
dalam Rivai, A., 2022). Fenomena kurang
optimalnya permasalahan kinerja merupakan
faktor utama saat ini yang harus dijalani oleh
banyak organisasi, sebagian organisasi menyadari
betapa pentingnya meningkatkan kinerja pegawai
dan  mengetahui  bagaimana  menentukan
keberhasilan sebuah organisasi (Tran & Thao
dalam Rivai, A., 2020).

Permasalahan Kinerja Pegawai masih
menjadi permasalahan serius bagi banyak Negara
terutama pada sektor lembaga kepemerintahan.
Pada sektor pemerintahan, layanan yang
responsif, memadai, sopan dan efisien kepada
publik diharapkan menjadi tujuan dari setiap
lembaga untuk lebih meningkatkan kinerja
pegawai. Untuk mencapai tujuan ini, lembaga
yang bertanggung jawab atas sumber daya
manusia di pemerintah harus fokus pada
peningkatkan kinerja pegawai dalam melayani
publik (Capadosa & Bernard dalam Rivai, A,
2020). Selain itu, sumber daya manusia berperan
dalam mencapai tujuan organisasi dan sumber
daya manusia juga merupakan faktor dinamis
yang mampu menentukan maju atau mundurnya
suatu organisasi (Masharyono & Sumiyati, 2021).

Belum optimalnya kinerja pegawai terjadi
pula pada sektor kepemerintahan di Indonesia.
Dalam hasil survei Political and Economic Risk
Consultancy (2020) menunjukkan bahwa, kualitas
birokrasi di Indonesia termasuk yang terburuk
bersama Vietnam dan India. Sementara itu hasil
penelitian serupa juga ditunjukkan The World
Competitiveness ~ Yearbook  (2020)  yang
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dikeluarkan oleh Institute for Management
Development (IMD) yang menggolongkan indeks
2 dari 60 Negara kompetitif birokrasi Indonesia di
kelompok terendah sebelum India dan Vietnam.

Sementara itu, menurut laporan Global
Competetitiveness Report dari World Economic
Forum, menyebutkan rangking kemampuan daya
saing Indonesia pada tahun 2016 berada pada
peringkat 51 dan tahun 2017 kembali menurun
kepada peringkat 54. Studi dari Booz-Allen dan
Hamilton menemukan fakta bahwa Indonesia
merupakan negara dengan tingkat good
govermance paling rendah diantara negara-negara
tetangganya. Indeks good govermance Indonesia
memperoleh hasil 2,8, sangat rendah jika
dibandingkan dengan Negara lain seperti
Singapura 8,9; Malaysia 7,7; Thailand 4,8; dan
Filipina 3,47 (Nugroho, 2021:35). Dikatakan juga
dalam laporan itu bahwa Kemampuan Manajemen
birokrasi menempati urutan ke-42 dari 48 negara
dan kemampuan daya saing terhadap negara-
negara lain menempati urutan ke-41 dari 48
negara.

Menteri Aparatur Pendayagunaan Negara
(MenPan) menyatakan bahwa, lebih dari
1.998.293 orang ASN dari total 3.633.261 orang
ASN di Indonesia mempunyai kinerja yang dapat
dikatakan buruk. Hal senada dikatakan oleh
Ombusdman Republik Indonesia 22/07/2021
mengatakan bahwa, dalam hasil surveinya 42,90
persen pelayanan di 18 Kementrian yang di survei
tidak memajang standar waktu dan pelayanan
yang baik. (Inovasi.lan.go.id 25/03/2021 Pukul
18.30 WIB)

Kurang optimalnya kinerja tersebut
dipastikan terjadi juga di beberapa kota di provinsi
Jawa Barat yang mengalami penurunan kinerja
ASN dan kota yang kinerjanya belum optimal
adalah Kota Bekasi. Hal tersebut dibuktikan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (R.
Setiawan, Sumantri, Iskandar, & Sulastiana, 2021)
menyatakan bahwa, rendahnya kinerja aparatur
publik pada pelayanan dikalangan internal di Kota
Bekasi menunjukan hasil yang belum optimal.

Begitu juga, permasalahan kinerja pegawai
tersebut terjadi di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Cianjur. Permasalahan kinerja tersebut
dipicu kurang optimalnya kompetensi yang
dimiliki pegawai, dan penempatan jabatan
pegawai yang tidak sesuai  bersasarkan
persyaratan analisis jabatan yang telah ditetapkan.

Terdapat beberapa hal yang mempengaruhi
kinerja pegawai dalam suatu instansi, salah
satunya kompetensi yang dimiliki. Kinerja

individu tiap pegawai dapat dilihat dari
kompetensi yang dimilikinya, oleh sebab itu
pemegang  jabatan  diharapkan = memiliki
kompetensi yang berhubungan dengan tugas dan
tanggung jawabnya agar dapat menghasilkan
kinerja yang baik dan maksimal sesuai dengan
target yang diberikan pimpinan. Kompetensi
pegawai adalah suatu kemampuan seorang
pegawai yang dilandasi oleh keterampilan dan
pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta
penerapannya dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaan yang mengacu pada persyaratan kerja
yang ditetapkan (Sutrisno, 2021:203). Dengan
demikian, pegawai dituntut untuk memiliki
kompetensi yang handal yang meliputi
pengetahuan, keterampilan dan sikap pegawai
untuk meningkatkan kinerjanya. Hal tersebut
ditunjukkan oleh beberapa hasil penelitian
terdahulu, diantaranya penelitian yang dilakukan
oleh Sudiantini, et al. (2023), Assa, H. et. al.
(2020), Lombogia, Areros, dan Rumawas (2022),
Farisi, Yusnandar, dan Nadya (2022),
Kusumawardana, Rosidi, dan Halim (2023),
Wahyuni dan Martini (2022), menyatakan bahwa
kompetensi pegawai berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai

Kemudian faktor lain yang mempengaruhi
kinerja pegawai adalah penempatan kerja
pegawai. Penempatan kerja pegawai yang sesuai
dengan keahliannya juga sangat berperan penitng
dalam mempengaruhi kinerja yang dihasilkan oleh
organisasi itu sendiri, dimana penempatan kerja
yang tepat dapat membuat pegawai yang bekerja
tersebut dapat menikmati jabatan yang ia pegang
karena sesuai dengan keahliannya tanpa adanya
tekanan apapun.

Penempatan ini harus didasarkan job
description dan job spesification yang telah
ditentukan serta berpedoman kepada the right man
in the right place and the right man behind the
right job. Akan tetapi, berdasarkan hasil
pengamatan awal, dalam penempatan pegawai
belum sesuai dengan kompetensi yang dimiliki
masing masing pegawai sehingga dalam
pelaksanaan tugas masing-masing pegawai
mengalami keterlambatan tidak sesuai dengan
target yang telah ditentukan, seperti dalam hal
membuat laporan hasil pelaksanaan tugas dari
masing masing bidang sering mengalami
keterlambatan.

2. METODE PENELITIAN
Metode  deskriptif  analisis, dengan
pendekatan kuantitatif. Teknik pengumpulan data
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menggunakan kuisioner dan studi literatur.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Cianjur, yang berjumlah 417 orang, ukuran
sampel yang digunakan sebanyak 81 orang, dan
teknik sampling yang digunakan adalah teknik
sampling  acak  stratifikasi  proporsional
(proportional  stratified random  sampling).
Teknik analisis data yang digunakan adalah
analisis regresi linear sederhana.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Peraturan Bupati No. 70 Tahun 2021
tentang Kedudukan, susunan organisasi, tugas dan
fungsi, serta Tata Kerja Perangkat Daerah di
Lingkungan Pemerintah Kabupaten Cianjur Dinas
Lingkungan Hidup melaksanakan tugas pokok
penyusunan dan pelaksanaan kebijakan urusan
pemerintah daerah di bidang pengelolaan Urusan
Lingkungan Hidup dan Pengelolaan
Persampahan.
1) Kedudukan

a) Dinas Lingkungan Hidup merupakan
unsur pelaksana urusan pemerintahan
bidang Lingkungan hidup.

b) Dinas Lingkungan Hidup dipimpin oleh
Kepala Dinas yang berkedudukan
dibawah dan bertanggungjawab kepada
Bupati melalui Sekretaris Daerah.

2) Tugas dan Fungsi

a) Dinas Lingkungan Hidup mempunyai
tugas membantu  Bupati dalam
melaksanakan urusan Pemerintahan yang
menjadi kewenangan daerah dan tugas
pembantuan di bidang lingkungan hidup,

b) Dinas Lingkungan Hidup dalam
melaksanakan tugas dan kewajiban
sebagaimana dimaksud pada ayat (1),
menyelenggaran fungsi:

a. Perumusan kebijakan teknis dinas
dibidang perencanaan, pelaksanaan,
pembinaan, evaluasi dan laporan

penyelenggaraan urusan
pemerintahan daerah bidang
lingkungan hidup;

b. Pelaksanaan kebijakan  urusan
pemerintahan daerah bidang
lingkungan hidup;

c. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan
dinas sesuai dengan ketentuan
dan/atau  peraturan  perundang

undangan yang berlaku;
d. Pelaksanaan administrasi dinas dan
pelayanan umum sesuai dengan

ketentuan dan/atau peraturan
perundang undangan yang berlaku;

e. Pelaksanaan fungsi lain yang
diberikan oleh Bupati terkait dengan
tugas dan fungsinya

3) Deskripsi Responden
Berdasarkan hasil pengumpulan data yang
dilakukan melalui penyebaran kuesioner
kepada responden diperoleh data deskripsi
responden berdasarkan “Jenis Kelamin”
dapat ditunjukkan dalam gambar sebagai
berikut:

Jumlah

L |

al-i " Dhvnsnn

Gambear 1. Jumlah Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin (Sumber: Kuesioner)

Responden berjenis kelamin Laki-laki lebih
banyak dari Perempuan. Responden dari jenis
kelamin Laki-laki sebanyak 49 orang (60,49%).
Kemudian responden dari jenis kelamin
Perempuan sebanyak 32 orang (39,51%).
Perbedaan banyaknya responden berdasarkan
jenis kelamin tidak mempengaruhi dalam
memberikan penilaian atas kuesioner penelitian.

Selanjutnya deskripsi responden
berdasarkan  “Tingkat Pendidikan”  dapat
ditunjukkan dalam gambar berikut

Jumlah Responden
Berdasarkan Tingkat Pendidikan

BEQM A /Redeiat

Ninlam®

Gambar 2. Jumlah Responden Berdasarkan
Tingkat Pendidikan
(Sumber: Kuesioner)
Responden terbanyak adalah responden
yang berpendidikan Sarjana yaitu sebanyak 48
orang (59,26%), kemudian diikuti oleh responden
terbanyak  kedua, yaitu responden yang
berpendidikan SMA/Sederajat, yaitu sebanyak 24
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orang 29,63%), selanjutnya responden yang
berpendidikan Diploma, yaitu sebanyak 5 orang
(6,17%), dan terakhir responden yang
berpendidikan Magister, yaitu sebanyak 4 orang
(4,94%). Berdasarkan data tersebut, bahwa
responden memiliki tingkat pendidikan yang baik
untuk dapat memberikan respon atas penilaian
kuesionernya.

Selanjutnya deskripsi responden
berdasarkan “Masa Kerja” dapat ditunjukkan
dalam gambar berikut:

Jumlah Responden
Berdasarkan Masa Kerja

H ‘
\ 26 (32,10%)

~

42 tahun -5 Tahun @- 10 Tahun =10 Tahun

Gambar 3. Jumlah Responden Berdasarkan Masa
Kerja
(Sumber: Kuesioner)

Responden terbanyak adalah responden
yang memiliki Masa Kerja 6-10 tahun, yaitu
sebanyak 34 orang (41,98%), kemudian diikuti
oleh responden terbanyak kedua, yaitu responden
yang memiliki Masa Kerja 2-5 tahun, yaitu
sebanyak 26 orang (32,10%), selanjutnya
responden yang memiliki Masa Kerja > 10 tahun,
yaitu sebanyak 16 orang (19,75%), dan terakhir
responden yang memiliki Masa Kerja < 2 tahun,
yaitu sebanyak 5 orang (6,17%). Berdasarkan data
tersebut, bahwa responden telah memiliki rata-rata
Masa Kerja yang cukup lama, hal ini
menunjukkan bahwa responden akan dapat
memberikan respon yang baik atas penilaian
kuesioner
4) Deskripsi Hasil Penelitian

Berdasarkan masalah yang diajukan dalam
penelitian ini dan banyaknya variabel yang
diteliti, maka deskripsi data disajikan atas 3
(tiga) variabel, yaitu: Kompetensi Pegawai (X1),
Penempatan Pegawai (X>), dan Kinerja Pegawai
(Y). Hasil perhitungan statistik deskriptif masing-
masing variabel secara lengkap dapat dilihat pada
Lampiran 4. Hasil analisis statistik deskriptif
tersebut sebagai berikut
a) Kompetensi Pegawai (X1)

Berdasarkan hasil pengolahan data statistik
dengan menggunakan program aplikasi IBM
SPSS Statistics 27.0 pada Lampiran 4
menunjukkan, bahwa rentangan skor variabel
Kompetensi Pegawai (X1) berada pada nilai
minimum 20 sampai dengan maksimum 30
dengan skor rata-rata (mean) sebesar 25,26,
sehingga skor rata-rata perbutir pernyataan
dari 6 butir pernyataan adalah sebesar 4,21.
Berdasarkan tabel Interval Range nilai rata-
rata skor 4,21 tersebut masuk kedalam interval
3,50 — 4,29 (lihat Tabel 3.5) dengan kategori
”Baik”.

b) Penempatan Pegawai (X2)
Berdasarkan hasil pengolahan data statistik
dengan menggunakan program aplikasi IBM
SPSS Statistics 27.0 pada Lampiran 4.
menunjukkan, bahwa rentangan skor variabel
Penempatan Pegawai (X2) berada pada nilai
minimum 16 sampai dengan maksimum 25
dengan skor rata-rata (mean) sebesar 19,47,
sehingga skor rata-rata perbutir pernyataan
dari 5 butir pernyataan adalah sebesar 3,89.
Berdasarkan tabel Interval Range nilai rata-
rata skor 3,89 tersebut masuk kedalam interval
3,50 — 4,29 (lihat Tabel 3.5) dengan kategori
”Baik”

¢) Kinerja Pegawai (Y).
Berdasarkan hasil pengolahan data statistik
dengan menggunakan program aplikasi IBM
SPSS Statistics 27.0 pada Lampiran 4.3
menunjukkan bahwa rentangan skor variabel
Kinerja Pegawai (Y) berada pada nilai
minimum 36 sampai dengan maksimum 60
dengan skor rata-rata (mean) sebesar 49,91,
sehingga skor rata-rata perbutir pernyataan
dari 12 butir pernyataan adalah sebesar 4,16.
Berdasarkan tabel Interval Range nilai rata-
rata skor 4,16 tersebut masuk kedalam interval
3,50 — 4,29 (lihat Tabel 3.5) dengan kategori
”Baik”.

5) Uji Validitas Instrumen

Berdasarkan hasil uji validitas untuk

variabel Kompetensi Pegawai (X1) pada dapat
ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi

Pegawai (X1)

No. r Hitung r Kritis Keterangan
1 0,378 0,30 Valid
2 0,711 0,30 Valid
3 0,711 0,30 Valid
4 0,637 0,30 Valid
5 0,487 0,30 Valid
6 0,690 0,30 Valid

Sumber: Hasil Analisis Data
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Berdasarkan Tabel 1 menunjukkan, bahwa
seluruh item, yaitu sebanyak 6 item pernyataan
instrumen dari variabel Kompetensi Pegawai (X)
disimpulkan valid karena semua nilai r hitung > r
kritis atau nilai r hitung > 0,30.

Selanjutnya berdasarkan hasil uji validitas
untuk variabel Penempatan Pegawai (X,) dapat
ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Penempatan
Pegawai (X2)

No. r Hitung r Kritis Keterangan
1 0,726 0,30 Valid
2 0,689 0,30 Valid
3 0,613 0,30 Valid
4 0,543 0,30 Valid
5 0,450 0,30 Valid

Sumber: Hasil Analisis Data

Berdasarkan Tabel 2 menunjukkan, bahwa seluruh
item, yaitu sebanyak 5 item pernyataan instrumen
dari variabel Penempatan Pegawai (X2)
disimpulkan valid karena semua nilai r hitung > r
kritis atau nilai r hitung > 0,30.

Terakhir, berdasarkan hasil uji validitas Kinerja
Pegawai (Y) dapat ditunjukkan dalam tabel pada
halaman sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja
Pegawai (Y)

No. r Hitung r Kritis Keterangan
1 0,475 0,30 Valid
2 0,708 0,30 Valid
3 0,688 0,30 Valid
4 0,737 0,30 Valid
5 0,655 0,30 Valid
6 0,665 0,30 Valid
7 0,708 0,30 Valid
8 0,688 0,30 Valid
9 0,737 0,30 Valid
10 0,655 0,30 Valid
11 0,665 0,30 Valid
12 0,708 0,30 Valid

Sumber: Hasil Analisis Data

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan, bahwa
seluruh item, yaitu sebanyak 12 item pernyataan
instrumen dari variabel Kinerja Pegawai (Y)
disimpulkan valid karena semua nilai r hitung > r
kritis atau nilai r hitung > 0,30.
6) Uji Reliabilitas Instrumen

Berdasarkan hasil uji reliabilitas untuk
ketiga variabel penelitian pada Lampiran 3 dapat
ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Ketiga Variabel
Penelitian

No. | Variabel Penelitian | Crobach’s | Hasil Uji
Alpha Reliabilitas
1 Kompetensi 0,764 Reliabel
Pegawai (X1)
2 Penempatan 0,813 Reliabel
Pegawai (X2)

3 Kinerja Pegawai 0,922 Reliabel
)
Sumber: Hasil Analisis Data

Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan, bahwa nilai
Cronbach’s Alpha ketiga variabel penelitian
menunjukkan lebih besar dari 0,60, dengan
demikian seluruh pernyataan dari ketiga variabel
penelitian tersebut dinyatakan reliabel

7) Uji Normalitas

Berikut ini adalah hasil uji normalitas yang
ditunjukkan dari tabel sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas Variabel Penelitian
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 81
Normal Mean .0000000
Parametersa,b Std. 3.69880835
Deviation
Most Extreme Absolute .085
Differences Positive .046
Negative -.085
Test Statistic .085
Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d

Sumber: Hasil Analisis Data

Berdasarkan hasil Uji Normalitas dalam
Tabel 4.5 menunjukkan, bahwa nilai Asymp. Sig
> (.05 atau 0,200 > 0,05. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa ketiga variabel adalah
mengikuti pola distribusi Normal.

Berdasarkan hasil penelitian melalui
pengujian hipotesis, akan dibahas sebagai berikut:
a. Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap

Kinerja Pegawai

Hasil pengujian  hipotesis  pertama
menunjukkan, bahwa: Terdapat pengaruh
kompetensi pegawai yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Cianjur.

Temuan penelitian tersebut dapat
ditunjukkan dari hasil analisis regresi linear
sederhana antara Kompetensi Pegawai (X1)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) dapat dilihat
pada Tabel 4.10, dimana diketahui bahwa nilai
koefisien regresi b yang diperoleh adalah 1,225
menunjukkan nilai yang positif, dan nilai a
(constant) adalah 18,970. Dengan demikian
pola hubungan antara kedua variabel ini
dinyatakan oleh persamaan regresi Y = 18,970
+ 1,225 X1.

Berdasarkan teori menunjukkan model
persamaan ini memberikan informasi, bahwa
setiap perubahan satu unit skor Kompetensi
Pegawai (X1) akan dapat menjelaskan
terjadinya perubahan skor Kinerja Pegawai (Y)
sebesar 1,225 pada konstanta 18,970.
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Kemudian berdasarkan hasil uji hipotesis
menunjukkan t-hitung > t-tabel (6,258 > 1,991)
atau nilai Sig < taraf signifikan _ = 0,05 (0,000
< 0,05). Jadi dari hasil analisis tersebut dilihat
dari koefisen regresi linear sederhana dan hasil
uji t menunjukkan bahwa:

Terdapat pengaruh kompetensi pegawai
yang positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Cianjur. Kemudian besarnya
pengaruh  Kompetensi Pegawai terhadap
Kinerja Pegawai adalah sebesar 33,1%, dan
sisanya 66,9% dipengaruhi oleh variabel atau
faktor lain.

Hasil penelitian tersebut juga
membuktikan, bahwa apa yang dikemukakan
oleh para ahli sebelumnya, sebagaimana
dikemukakan oleh Wibowo (2018:324) bahwa
“kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan
atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan
demikian, seorang pegawai yang memiliki
kompetensi, yaitu pegawai yang memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan didukung oleh
sikap kerja yang sesuai dengan tuntutan kerja,
maka pegawai tersebut akan dapat
meningkatkan  kinerjanya dengan  baik.
Spencer dan Spencer (dalam Sedarmayanti,
2019:20) menambahkan, bahwa kompetensi
adalah karakteristik yang mendasari seseorang
berkaitan dengan efektivitas kinerja individu
dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau
sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang
dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima
atau superior di tempat kerja atau situasi
tertentu.

Hasil temuan penelitian tersebut juga,
sejalan dengan beberapa hasil penelitian
terdahulu  diantaranya  penelitian  yang
dilakukan oleh Sudiantini, et al. (2023), Assa,
H. et. al. (2020), Lombogia, Areros, dan
Rumawas (2022), Farisi, Yusnandar, dan
Nadya (2022), Kusumawardana, Rosidi, dan
Halim (2023), Wahyuni dan Martini (2022),
menyatakan bahwa kompetensi pegawai
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Dengan demikian, bahwa kompetensi
pegawai merupakan salah satu faktor penting
yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.
Oleh karenanya, peningkatan kompetensi

pegawai merupakan suatu upaya yang harus
dilakukan baik oleh pegawai itu sendiri
maupun oleh pimpinan instansi pemerintah
dalam rangka untuk meningkatkan kinerja
pegawai pada instansi pemerintah tersebut.
Pengaruh Penempatan Pegawai terhadap
Kinerja Pegawai

Pengujian hipotesis kedua menunjukkan,
bahwa “Terdapat pengaruh penempatan
pegawai yang positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Cianjur”.

Hasil temuan di atas dapat dikemukakan,
bahwa hasil analisis regresi sederhana antara
Penempatan Pegawai (X2) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) dapat dilihat pada pada Tabel
4.11, dimana diketahui bahwa nilai koefisien
regresi b yang diperoleh adalah 1,093 dan nilai
a (constant) adalah 28,633. Dengan demikian
pola hubungan antara kedua wvariabel ini
dinyatakan oleh persamaan regresi ¥ = 28,633
+ 1,093 X2.

Berdasarkan teori menunjukkan model
persamaan ini memberikan informasi, bahwa
setiap perubahan satu unit skor Penempatan
Pegawai (X2) akan dapat menjelaskan
terjadinya perubahan skor Kinerja Pegawai (Y)
sebesar 1,093 pada konstanta 28,633.
Kemudian berdasarkan hasil uji hipotesis
menunjukkan t- hitung > t-tabel (5,166 >
1,991) atau nilai Sig < taraf signifikan — = 0,05
(0,003 < 0,05). Jadi dari hasil analisis tersebut
dilihat dari koefisen regresi linear sederhana
dan hasil uji t menunjukkan bahwa: Terdapat
pengaruh penempatan pegawai yang positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Cianjur.
Kemudian besarnya pengaruh Penempatan
Pegawai terhadap Kinerja Pegawai adalah
sebesar 25,3%, dan sisanya 74,7% dipengaruhi
oleh variabel atau faktor lain.

Hasil penelitian tersebut juga
membuktikan, bahwa apa yang dikemukakan
oleh  ahli  sebelumnya, sebagaimana
dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2020
:102) bahwa penempatan kerja adalah
menempatkan posisi seseorang ke posisi
pekerjaan yang tepat, seberapa baik seorang
pegawai cocok dengan pekerjaannya akan
mempengaruhi  kuantitas dan  kualitas
pekerjaan. Sedangkan pegawai yang mampu
bekerja sesuai dengan kuantitas dan kualitas
yang telah ditetapkan adalah pegawai yang
memiliki kinerja yang baik. Dengan demikian,
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penempatan kerja pegawai yang sesuai
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Hasil temuan penelitian tersebut juga,
sejalan dengan beberapa hasil penelitian
terdahulu, diantaranya penelitian yang
dilakukan oleh Sudiantini, et al. (2023), Assa,
H. et. al. (2020), Lombogia, Areros, dan
Rumawas (2022), Farisi, Yusnandar, dan
Nadya (2022), Kusumawardana, Rosidi, dan
Halim (2023), Wahyuni dan Martini (2022),
menyatakan bahwa penempatan kerja pegawai
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dengan  demikian, bahwa
penempatan pegawai merupakan salah satu
faktor penting yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai. Oleh karenanya, penempatan
pegawai merupakan suatu upaya pihak
pimpinan yang harus dilakukan sebaik
mungkin agar penempatan pegawai sesuai
dengan kemampuan, kecakapan, dan keahlian
dari pegawai yang bersangkutan (Hartatik,
2020:74).

4. SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Ada dua kesimpulan yang dapat
dikemukakan dari hasil penelitian ini, sebagai
berikut:

1) Terdapat pengaruh kompetensi pegawai yang
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Cianjur. Kemudian besarnya
pengaruh  Kompetensi Pegawai terhadap
Kinerja Pegawai adalah sebesar 33,1%, dan
sisanya 66,9% dipengaruhi oleh variabel atau
faktor lain.

2) Terdapat pengaruh penempatan pegawai yang
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Cianjur. Kemudian besarnya
pengaruh Penempatan Pegawai terhadap
Kinerja Pegawai adalah sebesar 25,3%, dan
sisanya 74,7% dipengaruhi oleh variabel atau
faktor lain.

Saran
Berdasarkan  kesimpulan yang telah
dikemukakan di atas, maka diajukan beberapa
saran dalam rangka untuk meningkatkan kinerja
pegawai di Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Cianjur. Adapun saran-saran yang dapat
dikemukakan adalah sebagai berikut:.
1) Disarankan kepada Kepala Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Cianjur, agar dapat

P-ISSN - | E-ISSN -
meningkatkan  kompetensi  pegawainya,
khususnya perihal “pengetahuan kerja

pegawai” melalui peningkatan pendidikan
baik formal maupun non formal, kemudian
juga melalui pembinaan yang intensif dari
unsur pimpinan. Perihal ini diperoleh
berdasarkan penilaian responden, bahwa
indikator tersebut memiliki nilai terendah
dibandingkan dengan indikator-indikator
lainnya dalam dimensi “pengetahuan
(knowledge)”.

2) Disarankan kepada Kepala Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Cianjur, agar dapat
mengevaluasi dalam hal penempatan kerja
pegawai, khususnya perihal “pengetahuan
kerja pegawai” melalui monitoring, evaluasi
kerja, dan penilaian kerja pegawai. Perihal ini
diperoleh berdasarkan penilaian responden,
bahwa indikator tersebut memiliki nilai
terendah dibandingkan dengan indikator-
indikator lainnya dalam dimensi
“kemampuan”.

3) Disarankan kepada Kepala Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Cianjur, agar dapat
meningkatkan kinerja pegawainya, perihal
“kerapihan ~ dalam  bekerja”  melalui
monitoring dan evaluasi kerja. Perihal ini
diperoleh berdasarkan penilaian responden,
bahwa indikator tersebut memiliki nilai
terendah dibandingkan dengan indikator-
indikator lainnya dalam dimensi ‘“kualitas
kerja”
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