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This study aims to analyze the influence of competence, work 
environment, and leadership on employee performance at Perum 
Perhutani KPH Probolinggo. A quantitative approach was used, with 
data collected through employee questionnaires. The research yielded four 
main findings. First, competence was found to have no significant effect 
on employee performance, indicating that competence has become an 
inherent part of the organizational culture. Second, the work 
environment significantly affects employee performance, where a 
conducive atmosphere, adequate facilities, and social support enhance 
employee motivation and productivity. Third, leadership was found to 
have no significant impact on performance, possibly due to leadership 
transition in February 2025, which created uncertainty and doubt among 
employees. Fourth, the work environment emerged as the most dominant 
factor influencing employee performance. These findings highlight the 
importance of creating a supportive and comfortable work environment 
as a strategic effort to improve employee performance. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
kompetensi, lingkungan kerja, dan kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai pada Perum Perhutani KPH Probolinggo. 
Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan 
pengumpulan data melalui survei kuesioner kepada pegawai. 
Hasil penelitian menunjukkan empat temuan utama. Pertama, 
kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai, yang mengindikasikan bahwa kompetensi sudah 
menjadi bagian dari budaya organisasi. Kedua, lingkungan 
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, di 
mana suasana kerja yang kondusif, fasilitas memadai, dan 
dukungan sosial meningkatkan motivasi dan produktivitas 
pegawai. Ketiga, kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai, yang kemungkinan disebabkan oleh 
adanya pergantian pimpinan baru pada Februari 2025, 
menciptakan ketidakpastian dan keraguan di kalangan 
pegawai. Keempat, lingkungan kerja terbukti sebagai faktor 
paling dominan yang memengaruhi kinerja. Temuan ini 
menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang 
nyaman dan mendukung sebagai strategi peningkatan kinerja 
pegawai. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen adalah seni mengatur orang dan pekerjaan dalam tim untuk mencapai 
tujuan organisasi. Dari semua faktor produksi yang dikenal dengan 5M dalam 
manajemen (5m’s of management) yaitu bahan (material), mesin (machinery), uang 
(money), metode (method) dan manusia (man). Di antara semua itu, manusia (man) punya 
peran yang sangat penting dan sering disebut sumber daya manusia (SDM) (Rahardjo, 
2022: 1). Dalam manajemen, sumber daya manusia (SDM) adalah unsur yang sangat 
penting. 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah elemen utama dalam pengelolaan organisasi yang 
diatur melalui Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM) yaitu mengatur tenaga kerja dengan ilmu dan seni untuk mencapai 
tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat secara efisien (Supriadi et al., 2022: 3). 

Keberhasilan suatu instansi biasanya terlihat dari seberapa efektif mengelola SDM yang 
ada. Pegawai yang mempunyai kinerja tinggi dan baik bisa memberikan kontribusi 
besar untuk mencapai tujuan instansi. Kinerja pegawai didefinisikan oleh keahlian 
tertentu dan seberapa jauh mereka mampu melaksanakan tugas yang diberikan 
(Sinambela, 2016: 480). Tinggi rendahnya kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa 
faktor, diantaranya adalah kompetensi, lingkungan kerja dan kepemimpinan 
Kompetensi adalah dimensi perilaku yang mencerminkan keahlian, di mana pegawai 
perlu memiliki keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai, serta dapat meningkatkan kapasitas dan fondasi 
organisasi. Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari individu dan 
berhubungan dengan efektivitas kinerja mereka dalam pekerjaan (Hermanto, 2019: 9).  
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Lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan kerja 
yang kondusif adalah Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung sangat penting 
bagi pegawai untuk meningkatkan kinerja yang lebih baik. Hal ini bisa terwujud jika 
ada komunikasi yang lancar antara atasan dan bawahan. Lingkungan kerja yang 
kondusif di tempat kerja merupakan salah satu faktor penting untuk mencapai 
peningkatan kinerja yang lebih baik (Enny, 2019: 57).  

Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk memengaruhi dan memotivasi orang 
lain dalam mencapai tujuan tertentu. Lebih dari sekadar memberikan arahan, seorang 
pemimpin mampu menggerakkan timnya dengan visi, nilai-nilai, dan tujuan yang jelas. 
Pemimpin yang efektif juga memiliki kemampuan untuk mendengarkan, memotivasi, 
dan memberikan dukungan kepada anggota tim. Kepemimpinan adalah kemampuan 
meyakinkan dan menggerakkan orang lain agar mau bekerja sama dibawah 
kepemimpinannya sebagai suatu tim di lingkungan kerja untuk mencapai suatu tujuan 
Perusahaan (Khaeruman et al., 2021: 40). 

Perum Perhutani KPH Probolinggo adalah Badan Usaha Milik Negara berbentuk 
Perusahaan Umum (Perum) yang memiliki tugas dan wewenang untuk mengelola 
sumberdaya hutan. Peran strategis Perum Perhutani KPH Probolinggo adalah 
mendukung sistem kelestarian lingkungan, sistem sosial budaya dan sistem 
perekonomian masyarakat perhutanan. Perum Perhutani KPH Probolinggo mempunyai 
Tugas dan fungsi yaitu pengolahan hasil hutan menjadi bahan baku atau bahan jadi,  

Perum Perhutani KPH Probolinggo dipimpin oleh administrator. Masing-masing 
bagian dipimpin oleh kepala bagian yang berada dibawah dan bertanggung jawab 
kepada administrator. Masing-masing subbagian dipimpin oleh kepala subbagian yang 
berada dibawah dan bertanggung jawab kepada kepala bagian. Upaya dalam 
meningkatkan kinerja pegawai Perum Perhutani KPH Probolinggo adalah dengan 
memberikan kompetensi yang tinggi, lingkungan kerja yang ramah dan kepemimpinan 
yang baik. 

Salah satu permasalahan mengenai kompetensi pegawai adalah rendahnya kompetensi 
pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh atasan. Tingkat kompetensi 
pegawai yang rendah dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh atasan dapat 
menjadi masalah. Agar dapat menjalankan pekerjaan dengan baik, pegawai perlu 
memiliki kemampuan dan keterampilan yang dapat diandalkan oleh perusahaan. 
Meningkatkan kompetensi ini sangat penting untuk memastikan bahwa kontribusi 
pegawai kepada perusahaan dapat meningkat di masa depan dan mencapai hasil yang 
diharapkan. Salah satu penyebab kurangnya pemahaman pegawai terhadap pekerjaan 
adalah minimnya informasi yang disampaikan oleh atasan, yang mengakibatkan 
pegawai tidak sepenuhnya memahami tugas yang diberikan, sehingga pekerjaan tidak 
selesai dengan baik. 

Selain itu lingkungan kerja di Perum Perhutani KPH Probolinggo merupakan salah satu 
faktor penting yang perlu diperhatikan oleh instansi, karena berpengaruh signifikan 
terhadap produktivitas pegawai. Lingkungan kerja yang baik, nyaman dan aman dapat 
meningkatkan semangat kerja pegawai, sehingga mereka lebih termotivasi untuk 
mencapai tujuan instansi. Namun, masalah yang dihadapi terkait lingkungan kerja 
meliputi ruang kerja yang tidak kondusif dan fasilitas yang kurang memadai, yang 
menghambat pegawai dalam melaksanakan tugasnya, sehingga kinerja mereka tidak 
optimal. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan 
organisasi, instansi pemerintah perlu menciptakan suasana lingkungan kerja yang 
kondusif serta menyediakan fasilitas yang memadai. 
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Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting bagi instansi Perum Perhutani 
KPH Probolinggo. Dalam konteks organisasi, kepemimpinan memainkan peran krusial 
dalam menentukan hasil kinerja individu. Pemimpin yang efektif mampu memfasilitasi 
kerjasama yang baik di antara anggota tim, baik di antara bawahan maupun dalam tim 
itu sendiri. Selain itu, pemimpin perlu menciptakan sikap positif, lingkungan kerja yang 
nyaman, serta berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan. Namun, masih 
banyak ketidakmampuan pemimpin dalam memberikan arahan yang tepat dan 
menghindari perintah yang merendahkan dapat menghambat pelaksanaan tugas kerja, 
dan juga dapat mengakibatkan rendahnya produktivitas dan kinerja tim secara 
keseluruhan. Oleh karena itu, penting untuk memahami faktor-faktor yang 
mempengaruhi kemampuan pemimpin dalam menciptakan kerjasama yang efektif dan 
lingkungan kerja yang positif. 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti tentang 
“Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Perum Perhutani KPH Probolinggo.” 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan analisis asosiatif. 
Metode penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan metode kuantitatif 
dengan angka statistik untuk menggambarkan masalah, mengumpulkan data melalui 
kuesioner yang diuji validitas dan reliabilitasnya (Sahir, 2021: 13). Analisis asosiatif 
adalah analisis yang berusaha nyari keterkaitan antara sebab dan akibat dari variabel-
variabel yang ada (Abdullah et al., 2022: 4). Dengan penelitian ini, maka akan dapat 
dibangun suatu teori yang bisa menjelaskan, meramalkan, dan mengendalikan suatu 
gejala. 

Populasi dan Sampel 

Populasi. Populasi adalah kumpulan objek atau subjek dengan karakteristik tertentu 
yang ditentukan oleh peneliti untuk tujuan studi dan pengambilan kesimpulan 
(Priadana & Sunarsi, 2021: 159). Populasi yang diambil dalam penelitian adalah seluruh 
pegawai Perum Perhutani KPH Probolinggo yaitu 263 pegawai. 

Sampel. Sampel adalah bagian dari populasi yang memiliki karakteristik serupa, dan 
nilai yang dihitung dari sampel tersebut disebut statistik (Priadana & Sunarsi, 2021: 159). 
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai yang beroperasi di Perum 
Perhutani KPH Probolinggo yang berjumlah 68 pegawai. 

Teknik Sampel. Teknik sampel (sampling) yang digunakan adalah Non Probability 
Sampling.  Non-probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak 
memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih 
(Abdullah et al., 2022: 84). Non Probability Sampling yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah Purposive sampling. Purposive sampling adalah metode pemilihan 
responden berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan (Siregar, 2017: 33). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Data 
Pengujian analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini, yaitu terdiri dari uji 
validitas, uji realibilitas, uji asumsi klasik, regresi linier berganda dan uji hipotesis 
dengan menggunakan komputer program SPSS V.27 (Statistics for Products and Services 
Solution Release 27). 
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Uji Validitas dan Reliabilitas  

Uji Validitas 
Validitas yaitu menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat mengukur hal yang 
dimaksud. Validitas dapat dilihat dari uji validitas konstruk (Construct Validity) yaitu 
harus > 0,235 maka dinyatakan valid. 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel Items Skor Ketentuan  Keterangan  

Kompetensi  
(X1) 

X1.1  0.839 

Ketentuan 
> 0,235  

Valid  
X1.2  0.850 Valid  
X1.3  0.815 Valid  

Lingkungan Kerja 
(X2) 

X2.1  0.765 Valid  
X2.2  0.830 Valid  
X2.3  0.752 Valid  
X2.4 0.749 Valid  
X2.5 0.766 Valid  

Kepemimpinan 
(X3) 

X3.1  0.804 Valid  
X3.2  0.841 Valid  

 X3.3  0.824 Valid  
X3.4 0.771 Valid  
X3.5 0.783 Valid  

Kinerja Pegawai 
(Y) 

Y1  0.849 Valid  
Y2  0.821 Valid  
Y3  0.841 Valid  
Y4  0.811 Valid  

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan Tabel 1 maka data dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

• Indikator X1.1 hingga X1.3 (Kompetensi) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,235 yang berarti seluruh indikator pada variabel kompetensi 
valid dan memberikan kontribusi yang kuat dalam mengukur konstruk laten 
kompetensi. 

• Indikator X2.1 hingga X2.5 (Lingkungan Kerja) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,235 yang berarti seluruh indikator lingkungan kerja dikatakan 
valid dan memberikan kontribusi yang kuat dan mengukur konstruk laten 
lingkungan kerja.  

• Indikator X3.1 hingga X3.5 (Kepemimpinan) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,235 yang berarti seluruh indikator Kepemimpinan dikatakan 
valid dan memberikan kontribusi yang kuat dan mengukur konstruk laten 
Kepemimpinan. 

• Indikator Y1 hingga Y4 (Kinerja Pegawai) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,235 yang berarti seluruh indikator Kinerja Pegawai dikatakan 
valid dan memberikan kontribusi yang kuat dan mengukur konstruk laten Kinerja 
Pegawai. 

Uji Realibitas 
Reliabilitas adalah untuk menilai sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten ketika 
dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap fenomena yang sama dengan 
menggunakan alat ukur yang identik. Nilai reliabilitas dapat dilihat dari Cronbach’s 
alpha, di mana semua nilai tersebut > 0,60 untuk diaggap konsisten (reliable). 
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Tabel 2. Hasil Uji Realibilitas 

Variabel Items Skor Ketentuan  Keterangan  

Kompetensi  
(X1) 

X1.1  0.920 

N > 0,60  

Reliable 

X1.2  0.918 Reliable  

X1.3  0.919 Reliable 

Lingkungan Kerja 
(X2) 

X2.1  0.921 Reliable  

X2.2  0.919 Reliable  

X2.3  0.922 Reliable  

X2.4 0.920 Reliable  

X2.5 0.917 Reliable  

Kepemimpinan 
(X3) 

X3.1  0.919 Reliable 

X3.2  0.917 Reliable 

  X3.3  0.919 Reliable 

X3.4 0.919 Reliable  

X3.5 0.917 Reliable  

Kinerja Pegawai 
(Y) 

Y1  0.919 Reliable  

Y2  0.921 Reliable  

Y3  0.919 Reliable 

Y4  0.916 Reliable 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan Tabel 2 maka data dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

• Indikator X1.1 hingga X1.3 (Kompetensi) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,60 yang berarti nilai ini menunjukkan konsistensi yang sangat 
baik dalam mengukur kompetensi. Item-item dalam variabel ini dapat diandalkan, 
sehingga kompetensi dapat dianggap sebagai variabel yang reliabel. 

• Indikator X2.1 hingga X2.5 (Lingkungan Kerja) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,60 yang berarti nilai ini menunjukkan konsistensi internal yang 
baik. Item-item dalam variabel ini saling mendukung dan dapat diandalkan, 
sehingga variabel lingkungan kerja dapat dinyatakan reliabel.  

• Indikator X3.1 hingga X3.5 (Kepemimpinan) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,60 yang berarti nilai ini menunjukkan konsistensi internal yang 
sangat baik. Item-item dalam variabel kepemimpinan dapat diandalkan untuk 
mengukur aspek pemimpin dengan konsisten, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel ini reliabel. 

• Indikator Y1 hingga Y4 (Kinerja Pegawai) semua indikator memiliki nilai di atas 
ketentuan minimal 0,60 yang berarti nilai ini menunjukkan bahwa item-item yang 
digunakan untuk mengukur kinerja pegawai sangat konsisten dan dapat diandalkan. 
Oleh karena itu, variabel kinerja pegawai juga dapat dinyatakan reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah langkah penting dalam analisis regresi untuk memastikan bahwa 
variabel independen dan dependen berdistribusi normal. Jika tingkat signifikan > 0,05 
maka data distribusi normal. 
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Gambar 1. Histogram 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

 

 
Gambar 2. Normal P-P Plot 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

 

 
Gambar 3. Scatterplot 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 
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Tabel 3. Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan Tabel 16, bahwa diketahui nilai hasil uji normalitas adalah 0,159 dengan 
ketentuan nilai > 0,05 maka data terdistribusi dikatakan normal. 

Uji Multikolonieritas 
Uji multikolinearitas adalah langkah penting dalam analisis regresi untuk memastikan 
bahwa tidak ada hubungan yang sangat kuat antara variabel independen. Untuk 
mendeteksi Multikolonieritas menggunakan metode Variance Inflation Factor (VIF). Jika 
nilai VIF < 10 dan tolerance value > 0,1 maka tidak terjadi multikolonieritas. 

Tabel 4. Hasil Uji Multikolonieritas 

 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan Tabel 4 maka data dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

• Variabel kompetensi (X1) diketahui bahwa nilai VIF kompetensi yaitu 2,446 < 10 dan 
nilai tolerance value 0,409 > 0,1 maka data tersebut tidak terjadi multikolonieritas. 

• Variabel lingkungan kerja (X2) diketahui bahwa nilai VIF lingkungan kerja yaitu 1,475 
< 10 dan nilai tolerance value 0,678 > 0,1 maka data tersebut tidak terjadi 
multikolonieritas. 

• Variabel kepemimpinan (X3) diketahui bahwa nilai VIF kepemimpinan yaitu 2,814 < 
10 dan nilai tolerance value 0,355 > 0,1 maka data tersebut tidak terjadi 
multikolonieritas. 

Regresi Linier Berganda 
Regresi berganda adalah pengembangan dari regresi linier sederhana, di mana analisis 
dilakukan terhadap lebih dari satu variabel independen.  
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Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan Tabel 5 diketahui nilai konstanta (nilai a) sebesar 3,704 dan untuk 
kompetensi (nilai b1) sebesar 0,174 sementara lingkungan kerja (nilai b2) sebesar 0,444 
serta kepemimpinan (nilai b3) sebesar 0,089. Sehingga dapat diperoleh persamaan 
regresi linier berganda sebagai berikut:  

Y = 3,704 + 0,174X1 + 0,444 X2 + 0,089X3 + e 

Artinyai: 
a. Nilai konstanta kinerja pegawai (Y) sebesar 3,704 yang menyatakan jika variabel X1, 

X2, X3 sama dengan nol (0) yaitu kompetensi, lingkungan kerja dan kepemimpinan, 
maka kinerja pegawai adalah sebesar 3,704. 

b. Koefisiensi X1 sebesar 0,174 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan variabel X1 
(Kompetensi) sebesar 1% maka kinerja pegawai meningkat sebesar 0,174 (17,4%) atau 
sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel X1 (Kompetensi) sebesar 1% maka 
kinera pegawai menurun sebesar 0,174 (17,4%). 

c. Koefisiensi X2 sebesar 0,444 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan variabel X2 
(Lingkungan Kerja) sebesar 1% maka kinerja pegawai meningkat sebesar 0,444 
(44,4%) atau sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel X2 (Lingkungan Kerja) 
sebesar 1% maka kinera pegawai menurun sebesar 0,444 (44,4%). 

d. Koefisiensi X3 sebesar 0,089 berarti bahwa setiap terjadi peningkatan variabel X3 
(Kepemimpinan) sebesar 1% maka kinerja pegawai meningkat sebesar 0,089 (8,9%) 
atau sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel X3 (Kepemimpinan) sebesar 1% 
maka kinera pegawai menurun sebesar 0,089 (8,9%). 

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi, lingkungan kerja dan 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Uji Hipotesis 

Uji F 
Uji F, atau yang sering disebut sebagai uji simultan, digunakan untuk mengetahui 
apakah variabel-variabel bebas secara bersama-sama mempengaruhi variabel terikat. 
Pembuktian dicoba dengan metode menyamakan angka F hitung dengan F tabel pada 
tingkat kepercayaan 5% (0,05). 

Tabel 6. Hasil ANOVA 

 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 
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Berdasarkan tabel 6 diatas diketahui nilai signifikan 0,001 < 0,05 maka secara simultan 
terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y. 

Uji T 
Uji T atau uji parsial adalah metode yang digunakan untuk menguji signifikansi 
koefisien regresi masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai t hitung 
> 1,669 dan nilai siginifikan < 0,05 maka dikatakan terdapat pengaruh dan siginifikan. 

Tabel 7. Hasil Uji T 

 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 27, 2025 

Berdasarkan Tabel 7 maka data dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

• Variabel kompetensi (X1) diketahui bahwa nilai t hitung kompetensi yaitu sebesar 1,008 
< t tabel 1,669 dan nilai signifikan 0,317 > 0,05 maka tidak terdapat pengaruh dan tidak 
signifikan. 

• Variabel lingkungan kerja (X2) diketahui bahwa nilai t hitung lingkungan kerja yaitu 
sebesar 5,122 > t tabel 1,669 dan nilai signifikan 0,001 < 0,05 maka terdapat pengaruh 
dan siginifikan. 

• Variabel kepemimpinan (X3) diketahui bahwa nilai t hitung kepemimpinan yaitu 
sebesar 0,800 < t tabel 1,669 dan nilai signifikan 0,426 > 0,05 maka tidak terdapat 
pengaruh dan tidak signifikan. 

Hasil Pengujian Hipotesis 
Berdasarkan hasil data statistik uji hipotesis yang diolah oleh SPSS V.27, maka diperoleh 
hasil dari hipotesis penelitian ini sebagai berikut: 
H1: Apakah ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Perum Perhutani 
KPH Probolinggo? 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 
memperoleh nilai t hitung sebesar 1,008 dimana nilai ini di bawah t tabel yaitu 1,669, dan 
nilai P- value ialah 0,317 dimana nilai ini lebih tinggi daripada 0,05, maka hipotesis yang 
menyatakan bahwa variabel kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
pegawai H1 ditolak. Hasil penelitian ini searah dengan temuan oleh (Hidayat, 2021), 
yang menunjukkan bahwa variabel kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 

H2: Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Perum 
Perhutani KPH Probolinggo? 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
memperoleh nilai t hitung sebesar 5,122 dimana nilai ini di atas t tabel yaitu 1,669, dan nilai 
P- value ialah 0,001 dimana nilai ini lebih rendah daripada 0,05, maka hipotesis yang 
menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja pegawai H2 diterima. Hasil penelitian ini didukung oleh temuan (Dolonseda & 
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Watung, 2020), yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H3: Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Perum 
Perhutani KPH Probolinggo? 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 
memperoleh nilai t hitung sebesar 0,800 dimana nilai ini di bawah t tabel yaitu 1,669, dan 
nilai P- value ialah 0,426 dimana nilai ini lebih tinggi daripada 0,05, maka hipotesis yang 
menyatakan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja pegawai H3 ditolak. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan dari (Marjaya & 
Pasaribu, 2019), menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H4: Manakah diantara kompetensi, lingkungan kerja dan kepemimpinan yang 
berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada Perum Perhutani KPH 
Probolinggo? 

Berdasarkan hasil regresi linier berganda dan uji hipotesis diantara kompetensi, 
lingkungan kerja dan kepemimpinan yang berpengaruh dominan terhadap kinerja 
pegawai adalah lingkungan kerja, dengan memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,444 
(44,4%), nilai t hitung sebesar 5,122 > t tabel 1,669 dan nilai P- value ialah 0,001 < 0,05, maka 
hipotesis yang menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh dominan 
terhadap kinerja pegawai. Hasil ini mempunyai persamaan dengan penelitian 
(Pramadita & Surya, 2015) mengungkapkan   dalam   penelitiannya   bahwa    lingkungan   
kerja memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil Kerangka Berfikir dan Pembahasan 

Hasil Kerangka Berfikir 
Adapun hasil kerangka berfikir yang digunakan oleh peneliti diperoleh menggunakan 
SPSS V.27 telah disajikan pada gambar dibawah ini antara lain sebagai berikut: 
 
 
 
 

 

  

  

 

 
 
 

Keterangan: 
 
 
 

Gambar 4. Hasil Kerangka Berfikir 
Sumber: Data Primer, diolah 2025 

  
Pembahasan  
Berdasarkan hasil uji hipotesis dari “Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja Dan 
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Perum Perhutani KPH Probolinggo” 
maka diperoleh hasil sebagai berikut: 
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(Y) 
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Pengaruh Secara Parsial 
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Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama yang menyatakan bahwa variabel kompetensi 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai H1 ditolak. Karena Perum 
Perhutani KPH Probolinggo kurang mempertimbangkan keahlian dan pengalaman 
kerja yang dimiliki karyawan sehingga kinerja karyawan kurang optimal di bidang yang 
ditugaskan. Sehingga hal tersebut menyebabkan kompetensi tidak memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Hasil dari penelitian ini memperlihatkan jika kinerja pegawai tidak berpengaruh oleh 
variabel kompetensi, sejalan dengan temuan oleh (Hidayat, 2021). Namun, hasil ini 
bertentangan penelitian (Prayogi et al., 2019), yang berargumen jika kinerja pegawai 
secara sugnifikan dipengaruhi oleh kompetensi. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua dinyatakan secara parsial lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai H2 diterima. Lingkungan kerja yang positif 
penerangan, kebisingan dan keamanan ditempat kerja yang diciptakan oleh Perum 
Perhutani KPH Probolinggo memiliki peran penting dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang optimal bagi pegawai, karena Penerangan yang baik mendukung 
produktivitas, kebisingan yang terkelola dengan baik membantu menjaga konsentrasi 
dan keamanan yang terjamin memberikan rasa nyaman bagi pegawai. Hal ini 
membuktikan kinerja pegawai terpengaruh signifikan oleh lingkungan kerja. 

 penelitian ini didukung oleh temuan (Dolonseda & Watung, 2020), yang 
memperlihatkan jika kinerja/peforma pegawai (Y) secara signifikan terpengaruhi oleh 
suasana kerja (X2) menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi secara signifikan 
oleh lingkungan kerja. Namun temuan bertentangan oleh penelitian (Nabawi, 2019), 
yang mendoktrin jika ada pengaruh negative dan signifikan dari lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil uji hipotesis ketiga menyatakan jika variabel kepemimpinan 
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai H3 ditolak. Hal ini diakibatkan 
oleh adanya pergantian pimpinan baru pada bulan maret 2025 yang menyebabkan 
ketidakpastian di kalangan pegawai saat melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. Hal ini berarti kinerja pegawai tidak terpengaruh oleh variabel 
kepemimpinan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, sejalan dengan temuan dari (Marjaya & Pasaribu, 
2019). Namun, hasil ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sutanjar 
& Saryono, 2019), yang menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh yang dominan antara kompetensi, lingkungan kerja dan kepemimpinan 
terhadap Kinerja Pegawai 
Nilai analisis Standardized Coefficients Beta memperlihatkan variabel lingkungan kerja 
dominan berpengaruh secara positif. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Perum 
Perhutani KPH Probolinggo sangat bergantung pada kondisi lingkungan kerja mereka 
untuk meningkatkan kinerja dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh 
perusahaan. Hasil ini sama dngan penelitian oleh (Pramadita & Surya, 2015) 
mengungkapkan ada efek dominan dari lingkungan kerja ke kinerja pegawai. 

SIMPULAN  
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Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data dari penelitian pada pegawai Perum 
Perhutani KPH Probolinggo adalah empat kesimpulan utama terkait penelitian dengan 
judul “Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Perum Perhutani KPH Probolinggo.” Sebagai berikut: 

1. Kompetensi terbukti tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Perum Perhutani KPH Probolinggo. Hal ini menunjukkan bahwa 
kompetensi yang baik telah menjadi bagian dari budaya organisasi, sehingga 
pegawai cukup dan lebih meningkatkan kinerja mereka. 
 

2. Lingkungan kerja terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Perum Perhutani KPH Probolinggo. Hal ini membuktikan bahwa 
lingkungan kerja yang baik dan kondusif terbukti berpengaruh dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Fasilitas yang memadai, suasana kerja yang nyaman, dan 
dukungan sosial di tempat kerja dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas 
pegawai. 
 

3. Kepemimpinan terbukti tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Perum Perhutani KPH Probolinggo. Hasil survei menunjukkan bahwa 
18 responden merasa ragu-ragu terhadap variabel kepemimpinan, dengan 
ketidakpastian paling tinggi pada aspek temperamen (8 responden). Hal ini 
mengindikasikan bahwa pergantian pimpinan baru pada bulan Februari 2025 telah 
menciptakan kebingungan dan ketidakpastian di kalangan pegawai, yang berpotensi 
mempengaruhi kinerja. 
 

4. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang dominan terhadap kinerja pegawai pada 
Perum Perhutani KPH Probolinggo. Penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor 
seperti suasana kerja, fasilitas yang memadai, dan dukungan sosial di tempat kerja 
secara signifikan meningkatkan produktivitas dan kinerja pegawai.. 
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