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ABSTRAKSI

Abstrak - Sumber daya manusia merupakan aset utama dalam sebuah organisasi, termasuk pada institusi sektor
publik seperti Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda). Kinerja pegawai yang optimal sangat penting
dalam mencapai tujuan organisasi serta memberikan pelayanan publik yang berkualitas. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Bappeda Kabupaten
Tangerang. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh permasalahan terkait kondisi ruang kerja yang kurang memadai
serta gaya kepemimpinan yang cenderung top-down dan minim komunikasi. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif deskriptif dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner kepada 58 responden. Data dianalisis
menggunakan program SPSS melalui serangkaian uji statistik seperti uji validitas, reliabilitas, normalitas, uji t, uji
f, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X1) berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja pegawai dengan nilai t hitung 4,008 > t tabel 2,004, dan kepemimpinan (X2) juga
berpengaruh secara parsial dengan nilai t hitung 2,798 >t tabel 2,004. Secara simultan, kedua variabel berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai F hitung 41,758 > F tabel 3,16. Nilai R square sebesar 50,5%
menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi secara sedang oleh lingkungan kerja dan kepemimpinan.
Keyword: Kepemimpinan, Kinerja Pegawai, Lingkungan Kerja

ABSTRACT

Abstracts - Human resources are the main asset of an organization, including public sector institutions such as
the Regional Development Planning Agency (Bappeda). Optimal employee performance is essential to achieving
organizational goals and providing quality public services. This study aims to examine the influence of work
environment and leadership on employee performance at Bappeda of Tangerang Regency. The study is motivated
by issues related to inadequate workspace conditions and a top- down leadership style with limited
communication. This research employs a descriptive quantitative method, with data collected through
questionnaires distributed to 58 respondents. The data were analyzed using SPSS software through various
statistical tests including validity, reliability, normality, t-test, F-test, and coefficient of determination. The results
indicate that the work environment (X1) has a partial influence on employee performance with a t-value of 4.008
> t-table 2.004, and leadership (X2) also has a partial influence with a t-value of 2.798 > t-table 2.004.
Simultaneously, both variables significantly affect employee performance with an F- value of 41.758 > F-table
3.16. The R square value of 50.5% indicates that employee performance is moderately influenced by work
environment and leadership.

Keywords: Employee Performance, Leadership, Work Environment

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset utama
dalam suatu organisasi, termasuk pada instansi
pemerintah seperti Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah (Bappeda). Keberhasilan suatu lembaga publik
dalam merencanakan dan melaksanakan program
pembangunan daerah sangat ditentukan oleh kinerja
pegawainya. Kinerja yang optimal tidak hanya
mencerminkan kompetensi individu, tetapi juga

menjadi indikator sejauh mana organisasi mampu
memberikan pelayanan yang efektif dan berkualitas
kepada masyarakat.(Adhari, 2021)

Faktor yang memengaruhi kinerja pegawai cukup
beragam, di antaranya adalah lingkungan kerja dan
kepemimpinan. Lingkungan kerja yang kondusif, baik
dari aspek fisik maupun non-fisik, dapat meningkatkan
kenyamanan, motivasi, serta produktivitas pegawai.
Sebaliknya, kondisi ruang kerja yang kurang memadai
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berpotensi  menurunkan  semangat kerja  dan
menimbulkan stres. Penelitian sebelumnya
menemukan bahwa pencahayaan, ventilasi, tata ruang,
serta hubungan sosial antarpegawai menjadi faktor
penting yang menentukan efektivitas kerja (Ahmad et
al., 2022)

Selain lingkungan kerja, kepemimpinan juga
berperan penting dalam memengaruhi Kinerja.
Pemimpin yang efektif tidak hanya berfungsi sebagai
pengarah, tetapi juga mampu memberikan motivasi,
membangun komunikasi yang baik, serta menciptakan
suasana kerja yang harmonis. Penelitian terdahulu
menekankan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dan komunikatif mampu
meningkatkan keterlibatan pegawai dalam mencapai
tujuan organisasi (Yuliana, 2022; Wijayanti &
Sudarma, 2022). Namun demikian, kelemahan gaya
kepemimpinan yang cenderung top-down dapat
menghambat terciptanya kolaborasi dan inovasi dalam
pelaksanaan tugas.(Nuryadi et al., 2017)

Bappeda Kabupaten Tangerang sebagai lembaga
strategis yang menyusun dokumen perencanaan
pembangunan daerah menghadapi tantangan serupa.
Berdasarkan observasi awal, ditemukan bahwa kondisi
ruang kerja di beberapa bagian kurang mendukung,
seperti keterbatasan ruang dan pencahayaan yang tidak
memadai. Di sisi lain, pola kepemimpinan yang minim
komunikasi dua arah berpotensi menurunkan motivasi
pegawai. Kondisi ini menunjukkan bahwa Kinerja
pegawai belum berjalan optimal, sehingga perlu
dilakukan kajian lebih lanjut mengenai pengaruh
lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai di instansi ini.(Karimuddin et al., 2022)

Beberapa penelitian terdahulu telah menelaah
pengaruh lingkungan kerja dan kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai di berbagai konteks
organisasi (Setiawan & Putri, 2023; Hidayat & Anwar,
2021). Namun, penelitian ini berbeda karena berfokus
pada instansi perencana pembangunan daerah yang
memiliki karakteristik khusus dalam koordinasi lintas
sektor dan perumusan kebijakan publik. Oleh karena
itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi baru dalam memperkaya literatur mengenai
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai di
sektor publik.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini
dirancang dengan kerangka berpikir bahwa:(Sari et al.,
2024)

1. Lingkungan Kkerja berpengaruh

kinerja pegawai,

2. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja

pegawai, dan

3. Lingkungan kerja serta kepemimpinan secara

simultan  berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

terhadap

(Rabimiie & Wordhana, 2024

Sumber: (Keysa, 2025)

Gambar 1 Kerangka Berpikir

Hipotesis

Menurut (Wijaya & Sari, 2022) hipotesis
merupakan dugaan sementara yang perlu di buktikan
kebenarannya melalui pengumpulan data dalam
penelitian. Hipotesis ini dapat menjadi dasar untuk
mengarahkan penelitian dan mempermudah peneliti
dalam menarik kesimpulan:

Tabel 1 Hipotesis

Ho- | Tidak terdapat pengaruh  yang
signifikan antara lingkungan kerja
terhadap Kkinerja pegawai Bappeda
Kabupaten Tangerang.

Ha= | Terdapat pengaruh yang signifikan
antara lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai Bappeda Kabupaten
Tangerang.

Ho- | Tidak terdapat pengaruh  yang
signifikan  antara  kepemimpinan
terhadap Kkinerja pegawai Bappeda
Kabupaten Tangerang.

Ha= | Terdapat pengaruh yang signifikan
antara kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Bappeda Kabupaten
Tangerang.

Ho- | Tidak terdapat pengaruh  yang
signifikan secara simultan antara
lingkungan kerja dan kepemimpinan
terhadap Kkinerja pegawai Bappeda
Kabupaten Tangerang.

Ha= | Terdapat pengaruh yang signifikan
secara simultan antara lingkungan kerja
dan kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Bappeda Kabupaten
Tangerang.

Sumber: (Keysa, 2025)

Hs-

2. METODE PENELITIAN

Penelitian  ini  menggunakan  pendekatan
kuantitatif ~dengan metode survei  deskriptif.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian
berfokus pada pengukuran hubungan antarvariabel
melalui data numerik yang diolah secara statistik
(Sukmadinata, 2023)
2.1 Desain Penelitian dan Populasi

Penelitian dilaksanakan pada Badan Perencanaan
Pembangunan  Daerah  (Bappeda) Kabupaten
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Tangerang. Populasi penelitian berjumlah 58 pegawai,
dan karena jumlahnya kurang dari 100, seluruh
populasi dijadikan sampel penelitian dengan teknik
sampling jenuh. (Ferliani et al., 2022)
Variabel Penelitian

Penelitian  ini  melibatkan dua variabel
independen, vyaitu Lingkungan Kerja (X1) dan
Kepemimpinan (X2), serta satu variabel dependen,
yaitu Kinerja Pegawai (Y). Definisi operasional
variabel disusun berdasarkan indikator yang diadaptasi
dari literatur terdahulu (Latif et al., 2022)
Teknik Pengumpulan Data

Data primer dikumpulkan melalui penyebaran
kuesioner dengan skala Likert 1-5 (sangat tidak setuju
hingga sangat setuju). Kuesioner memuat item yang
mengukur indikator lingkungan kerja, kepemimpinan,
dan kinerja pegawai. Data sekunder diperoleh melalui
dokumentasi dan wawancara pendukung.(lkhsan,
2020)
Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan bantuan perangkat
lunak SPSS. Beberapa tahap pengujian dilakukan,
antara lain:(Alviyana, 2023)

1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi
Pearson Product Moment untuk memastikan
setiap item kuesioner mampu mengukur
indikator variabel dengan tepat. Instrumen
dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel

pada taraf signifikansi 5% (Zahriyah &
Parmono, n.d.)
b. Uji reliabilitas dilakukan  menggunakan

koefisien Cronbach’s Alpha. Suatu variabel
dianggap reliabel apabila nilai Cronbach’s
Alpha > 0,60(Irsyad & Lestari, 2025).
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji normalitas dilakukan dengan  uji
Kolmogorov-Smirnov dan grafik P-P Plot
untuk melihat distribusi data.

b. Uji  multikolinearitas  digunakan  untuk
memastikan tidak terjadi korelasi tinggi
antarvariabel independen, dengan kriteria nilai
VIF < 10.

c. Uji heteroskedastisitas dilakukan melalui

analisis grafik Scatterplot dan uji Glejser. Data
dinyatakan bebas heteroskedastisitas jika nilai
signifikansi > 0,05.

3. Analisis Regresi Linier Berganda
Model regresi digunakan untuk mengetahui
pengaruh lingkungan kerja (X1) dan kepemimpinan
(X2) terhadap kinerja pegawai (Y). Persamaan
regresi yang digunakan adalah:(Mardiatmoko,
2020)

=a+blX1+h2X2+e
di mana Y adalah kinerja pegawai, o adalah

konstanta, 1 dan B2 adalah koefisien regresi, serta
e adalah error.

4. Uji Hipotesis
a. Uji t (parsial): digunakan untuk mengetahui
pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap kinerja pegawai. Jika nilai t hitung >t
tabel dan signifikansi < 0,05 maka hipotesis
diterima.
b. Uji F (simultan): digunakan untuk mengetahui
pengaruh variabel independen secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai. Jika nilai F
hitung > F tabel dan signifikansi < 0,05 maka
hipotesis diterima.
5. Koefisien Determinasi (R?)
Uji  koefisien determinasi digunakan untuk
mengetahui seberapa besar variabel independen
menjelaskan variabel dependen. Nilai R? yang
semakin tinggi menunjukkan bahwa model semakin
mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai.
Dengan metode penelitian ini, diharapkan dapat
diperoleh hasil yang objektif mengenai pengaruh
lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Bappeda Kabupaten Tangerang.

Definisi Operasional Variabel
Dalam penelitian ini memiliki dua variabel
independen (X) atau variabel bebas yaitu Lingkungan
Kerja dan Kepemimpinan, dan juga satu variabel
dependen (Y) atau variabel terikat yaitu Kinerja
Pegawai.(Widyawati et al., 2025)
1. Variabel Independen (X)
Variabel independen adalah variabel
mempengaruhi variabel dependen.
2. Variabel Dependen (Y)
Variabel dependen adalah variabel yang nilainya
tergantung pada variabel lain dalam penelitian.

yang

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:(Nyoman et al., 2024)

a. Lingkungan Kerja (X1): Keadaan yang mencakup
semua aspek fisik, sosial, dan psikilogis dari tempat
dimana seseorang bekerja. Meliputi penerangan,
pewarnaan, suhu, Kkebisingan, serta fasilitas dan
peralatan yang tersedia.(Yusuff, 2023)

b. Kepemimpinan (X2): Definisi  Operasional
kepemimpinan merujuk pada cara konkret
mengukur  variabel  kepemimpinan  melalui
indikator-indikator tertentu. (Khaeruman et al.,
2021)

¢. Kinerja Pegawai (Y): Kontribusi dan pencapaian
pegawai dalam melaksanakan tugasnya ditempat
kerja.( Rorimpandey, 2020)

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Uji Kualitas Data
3.1.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau
tidaknya suatu kuesioner.(Priyanda et al., 2022)

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Jum R R Kesimpula
Variabel ah Hitun P
Tabel n
Item g
. 10 0,351 | 0,254 | Valid
Lingkungan
Kerja (X1) s/d
0,684
Kepemimpinan 10 0,362 | 0,254 | Valid
(X2) s/d
0,664
Kinerja Pegawai | 10 0,382 | 0,254 | Valid
Y) s/d
0,636
Sumber: (Keysa, 2025)
Berdasarkan hasil uji validitas dari semua

pernyataan  dari  variabel  lingkungan Kerja,
kepemimpinan dan Kkinerja pegawai menunjukkan
bahwa semua pernyataan yang mempunyai nilai R
hitung > 0,254 sehingga dapat di nyatakan valid.

3.1.2 Uji Reliabilitas

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Nilai
Hasil
; Reabilitas Cronbac | Keteranga
Variabel Coefficie '
nt SPSS h Alpha

Lingkungan 0,709 _
Kerja (X1) > 0,60 Realiabel
Kepemimpina | 0,724 ]
n (X2) > 10,60 Realiabel
Kinerja 0,704 _
Pegawai () > 0,60 Realiabel

Sumber: (Keysa, 2025)

Dapat dilihat dari tabel 3, bahwa dari ketiga
variabel yang memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60 ini
dinyatakan sebagai data yang reliabel.

3.2 Uji Asumsi Klasik

3.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui
apakah nilai residual berdistribusi dengan normal atau
tidak. Dasar pengambilan keputusannya apabila nilai
sign. >0,05 maka nilai residual berdistribusi normal,
namun apabila nilai sign. < 0,05 maka nilai residual
tidak terdistribusi secara normal. Uji normalitas pada
penelitian ini menggunakan uji Kolmogrov — Smirnov,
dapat dilihat sebagai berikut:(A. D. Putri et al., 2023)

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 58

Mean .0000000
Normal | Std. 2.78844005
Paramet| Deviat
ers2p ion
Absol .106
Most ute
E>.<treme Positi .060
Differences ve
Negati -.106
ve
Test Statistic| .106 .106
Asymp. Sig.| . 163° .163¢
(2-tailed)
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: (Keysa, 2025)

Berdasarkan tabel 4, diketahui hasil uji normalitas
dengan nilai signifikasi 0,163 > 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal.
3.2.2 Uji Multikolinieritas

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Unstandard [Standa Collinearit
ized rdized y
Coefficient [Coeffic Statistics
Model S ients [T |Sig.
B Std. |Beta Toler|VIF
Error ance
1 (Constant)[22.69(7.086 4.20[.002
1 2
Lingkungal.164 (117 174 (3.40.002|.999 |1.00
n_Kerja 0 1
Kepemim [.302 |.108 |348 [2.79/.001[999 (1.00
pinan 4 1

a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai
b.
Sumber: (Keysa, 2025)

Berdasarkan dari tabel 5 yang tercantum di atas,
dapat dilihat bahwa WVariabel (lingkungan kerja)
memiliki nilai toleransi sebesar 0,999, yang lebih besar
dari nilai batas 0,100 dan nilai VIF (Variance Inflation
Factor) sebesar 1,001, yang lebih kecil dari batas 10,00.
Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah
multikolinearitas pada variabel tersebut. Demikian
pula, Variabel (kepemimpinan)memiliki nilai toleransi
sebesar 0,999 yang juga melebihi nilai batas 0,100 dan
nilai VIF sebesar 1,001 yang berada di bawah batas
10,00. Oleh karena itu, tidak ada indikasi adanya
multikolinearitas pada variabel tersebut.(S. Putri et al.,
2024)

3.2.3 Uji Heteroskedastisitas

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
variance dan residual satu pengamatan ke pengamatan
lain. Dalam pengujian ini, peneliti menggunkan uji
gletjser.(Risahondua et al., 2024).

Tabel 6 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Standardiz
Unstandardize | ed
d Coefficients | Coefficien
Model ts t | Sig
B Std. Beta
Erro
r
1 | (Constant) 29. 8.010 3.7| .00
954 39|10
Linkungan 19 127 202|1.5( .13
Kerja 4 27|13
Kepemimpina| .11 115 J1291.97| .33
n 2 116
a. Dependent Variable: HETEROS

Sumber: (Keysa, 2025)

Berdasarkan representasi visual pada Tabel 6 di
atas, Dari observasi ini, dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi masalah heterskedastisitas pada data.hal ini
dapat dilihat dari nilai signifikansi antara variabel
independent  sebesar lingkungan  kerja 0,133,
kepemimpinan 0,336 keduanya lebih besar dari 0,05.

3.3 Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 7 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Konstanta dan Koefisien
Terikat variabel bebas Regresi
Konstanta 22.691
P Lingkungan
Klnerja. Kerja (X2) 164
Pegawai (Y) i
Kepemimpinan 302
(X2) '

Sumber: (Keysa, 2025)

Berdasarkan tabel 7 diatas pada hasil uji regresi
linier berganda, maka diperoleh persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut:

Y =22,691 +0,164X1 + 0,302X2 + e

Persamaan regresi yang sudah diuji
dijelaskan sebagai berikut:(Sahir, 2022)

dapat

1. Nilai konstanta sebesar positif 22,691, artinya jika
nilai variabel lingkungan kerja (X1) dan
kepemimpinan (X2) nilainya 0, maka kinerja
pegawai (Y) memiliki nilai sebesar positif 22,691.

2. Koefisien lingkungan kerja (X1) sebesar
positif 0,164, artinya apabila variabel
lingkungan Kkerja meningkat satu-satuan,
maka kinerja pegawai (Y) akan meningkat
sebesar positif 0,195 dan sebaliknya.

3. Koefisien kepemimpinan (X2) sebesar positf
0,302 artinya pada variabel kepemimpinan
meningkat satu-satuan, maka kinerja pegawai

meningkat sebesar positif 0,302 dan
sebaliknya.
3.4 Uji Hipotesis
341VUji T
Tabel 8

Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Coefficients?
Unstandardized| Standar
Coefficients | dized
Model Coeffic| t Si
ients g.
B Std. Beta
Error
1 |(Constant) | 22.691 7.086 4202 .002
Lingkungan 164 117 174 3.400 .002
| Kerja
Kepemimpi 302 .108 .348 2.794 .001
nan
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai

Sumber : Keysa, 2025

Dari tabel diatas, maka hasil pengujian hipotesis
adalah sebagai berikut:

a. Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja
pegawai (Y) dari hasil perhitungan hipotesis
diterima karena nilai t hitung 3,400 > t tabel 2.004
dan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar
0,002 < 0,05, maka HO1 ditolak dan Hal diterima.
Artinya, bahwa secara parsial variabel lingkungan
kerja (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y).(Sari et al., 2024)

b. Pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap kinerja
pegawai (Y) dari hasil perhitungan hipotesis
diterima karena nilai t hitung 2,794 > t tabel 2.004
dan nilai signifikansi yang diperoleh sebesar
0,001 < 0,05, maka HO1 ditolak dan Hal diterima.
Artinya, bahwa secara parsial variabel
kepemimpinan  (X1)  berpengaruh  secara
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).(Amalia,
2020)

342UjiF
Tabel 9 Hasil Uji F

variabel | F.Hitung | F.Tabel | Sig. Keterang

an
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Motivasi

Keria | 4758|3165 | 0,000 | Sionifika
Disiplin n
Kerja

Sumber : (Keysa, 2025)

Berdasarkan tabel 9, hasil perhitungan diperoleh
nilai Fhitung dari model adalah 4,758 nilai Fhitung >
Ftabel dapat dicari dengan df 1= jumlah variabel -1
(df1= 3- 1=2) dan df2= n-k-1 (n=58-2-1=55), jadi hasil
dari Ftabel 3,165 maka dapat disimpulkan bahwa
Fhitung 4,758> Ftabel 3,165 dengan nilai sig. Adalah
0,001 < 0,05 maka hipotesis diterima. Maka artinya
terdapat pengaruh signifikan secara bersama-sama
antara lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai

3.5 Uji Koefisien Determinasi
3.5.1 Uji Koefisien Determinasi Parsial

Uji koefisien determinasi parsial dilakukan untuk
mengukur pengaruh variabel independen (X) seberapa
besar terhadap variabel dependen (), apabila hasilnya
mendekati 0, maka pengaruh variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y) rendah, sebaliknya
apabila hasilnya lebih besar dari 1, maka pengaruh
tersebut tinggi. Rumus untuk menghitung determinasi
parsial sebagai berikut: Kd = B x Zero Order x 100%
Keterangan :(Jaya, 2024)
B = beta (nilai standardized coefficients)
Zero Order = matrik koefisien variabel bebas dengan
variabel terkait. Penggujian uji koefisien determinasi
parsial dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi Parsial

Coefficients?
Unstand | Standar
ardize | dized Correlat
Model d | Coeffic| | ) ons
Coeffi | ients g
cients '
St Zer|
B d.| Beta o- |Part |Par
Err ord ial| t
or er
1| (Constant) (22.6|7.08 3.20.00
91| 6 2|1
Lingkungan| .164 | .117 17411.40/.00 .16 | .18 .17
_Kerja 0| 3| 3| 6|4
Kepemimpi|.302|.108 .34812.79/.00 | .34| .35|.34
nan 41 1| 2| 3|8
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai

Sumber: (Keysa, 2025)

Berdasarkan tabel 10 uji koefisien determinasi
parsial, dilakukan perhitungan dengan mengalikan nilai
kofisien beta terhadap nilai korelasi zero-order |,
sebagai berikut :(Tumbol et al., n.d.)

1. Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja
pegawai (Y) sebesar 0,174 x 0,163 = 0,028362
atau 02,83%.

2. Pengaruh Kepemimpinan (X2) terhadap kinerja
pegawai(Y) sebesar 0,348 x 0,342 = 0,125976
atau 15,43%.

3.5.2 Uji Koefisien Determinasi Simultan
Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi Simultan

Model Summary

Std.
R | Adjusted ™"
Model R Square R Square of
the
Est
ima
te
1 .751* | 505 .599 2.83
869

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan_X2,

Lingkungan_Kerja_X1

Sumber: (Keysa, 2025)

Berdasarkan tabel 11 dapat dilihat pada kolom
Adjusted R Suqgare Change didapatkan angka 0,599
atau 59,9% perubahan variabel kinerja pegawai dapat
dijelaskan bahwa secara simultan oleh variabel
independent lingkungan kerja dan kepemimpinan.
Lalu, sisanya 40,1% disebabkan oleh faktor-faktor lain
di model regresi ini. Kesimpulan nya lingkungan kerja
dan kepemimpinan 59,9% terhadap kinerja pegawai
Bappeda Kabupaten Tangerang.(Sukraeni et al., 2022)

Adapun penjelasan mengenai pengaruh dari
masing — masing variabel, antara lain :

1. Pengaruh X1 terhadap Y
Berdasarkan yang terlampir, dapat diamati
bahwa nilai signifikansi (Sig.) untuk Variabel
(lingkungan kerja) adalah 0.002, yang lebih rendah
daripada nilai 0,05. Fakta ini mengindikasikan
bahwa Variabel (lingkungan kerja) memiliki

pengaruh parsial terhadap Variabel (kinerja
pegawai).
2. Pengaruh X2 terhadap Y
Menunjukkan bahwa Variabel

(kepemimpinan) adalah 0,001, juga lebih kecil dari
0,05. Oleh karena itu, tedapat pengaruh secara
parsial dari Variabel (kepemimpinan) terhadap
variabel (kinerja pegawai).
3. Pengaruh X1 dan X2 terhadap Y

Berdasarkan penelitian mengenai lingkungan
kerja dan kepemimpinaan, ditemukan bahwa model
yang melibatkan kedua variabel tersebut secara
bersamasama memberikan  penjelasan  yang
signifikan terhadap variabel yang terikat. Hal ini
terlihat hasil Ui F, dimana nilai signifikan 0,001,
yang lebih kecil dari level signifikansi yang
ditetapkan sebesar 0,05. Selain itu nilai F sebesar
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4,758 menunjukkan bahwa kedua variabel bebas
memiliki pengaruh yang kuat dan signifikan
terhadap variabel terkait.

Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan
kerja dan kepemimpinan memainkan peran penting
dalam mempengaruhi variabel terikat, yang dalam
konteks penelitian ini adalah motivasi pegawai.
Dengan demikian, penellitian ini memberikan bukti
empiris yang kuat mengenai pengaruh positif
lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap
Kinerja pegawai.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data,
dapat disimpulkan bahwa:

1. Lingkungan Kkerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dibuktikan
dengan nilai t hitung (3,400) > t tabel (2,004) dan
signifikansi 0,002 < 0,05.

2. Kepemimpinan  berpengarun  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai
t hitung (2,794) > t tabel (2,004) dan signifikansi
0,000 < 0,05.

3. Secara simultan, lingkungan kerja dan
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan dengan
nilai F hitung (4,758) > F tabel (3,165) dan
signifikansi 0,000 < 0,05.

4.2 Saran

1. Instansi  pemerintah  perlu  menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif dengan
memperhatikan  aspek fisik  (pencahayaan,

ventilasi, suhu) dan hubungan antarpegawai.

2. Pimpinan  disarankan  menerapkan  gaya
kepemimpinan komunikatif, adil, dan partisipatif,
serta mengikuti pelatihan kepemimpinan secara
berkala.

3. Peningkatan kualitas lingkungan Kkerja dan
kepemimpinan sebaiknya dijadikan strategi utama
untuk mendorong kinerja pegawai yang lebih

optimal.
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