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Abstract 

This study aims to analyze the effect of leadership style, work ability, and work 
environment on employee performance at the Central Banjarmasin Subdistrict Office. This 
research employed a quantitative approach using a survey method. Data were collected 
through questionnaires distributed to all 30 employees of the Central Banjarmasin Subdistrict 
Office using a total sampling technique. Data analysis was conducted using multiple linear 
regression with the assistance of SPSS version 25.0. The results indicate that partially, 
leadership style and work environment do not have a significant effect on employee 
performance, while work ability has a positive and significant effect on employee performance. 
Simultaneously, leadership style, work ability, and work environment have a significant effect 
on employee performance at the Central Banjarmasin Subdistrict Office. These findings suggest 
that improving employees’ work ability is the key factor in enhancing performance, whereas 
leadership style and work environment play more supportive roles in this research context. This 
study is expected to provide practical insights for government institutions in formulating human 
resource development policies to improve employee performance and public service quality. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, kemampuan 
kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Banjarmasin 

Tengah. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data 
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh pegawai Kantor Kecamatan 

Banjarmasin Tengah sebanyak 30 orang dengan teknik total sampling. Analisis data dilakukan 

menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 25.0. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa secara parsial gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan kemampuan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, gaya kepemimpinan, 

kemampuan kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Kecamatan Banjarmasin Tengah. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 
kemampuan kerja pegawai merupakan faktor utama dalam meningkatkan kinerja, sementara 

peran gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja lebih bersifat pendukung dalam konteks 
penelitian ini. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi instansi 

pemerintah dalam merumuskan kebijakan pengembangan sumber daya manusia guna 
meningkatkan kinerja dan kualitas pelayanan publik. 

 

Kata kunci: gaya kepemimpinan, kemampuan kerja, lingkungan kerja, kinerja pegawai 

 
PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan unsur yang sangat penting dalam suatu 
organisasi, baik organisasi pemerintah maupun swasta. SDM berperan sebagai 
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perencana, pelaksana, sekaligus penggerak organisasi dalam mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan. Oleh karena itu, pengelolaan SDM harus dilakukan secara optimal 
agar potensi yang dimiliki dapat dimanfaatkan secara efektif dan efisien. Menurut 
Aprilianto (2019:10), manajemen sumber daya manusia dalam organisasi harus 
disesuaikan dengan tujuan organisasi, karena kelebihan maupun kekurangan 
penggunaan SDM dapat menimbulkan pemborosan sumber daya. 

Upaya peningkatan kualitas pelayanan publik menjadi salah satu indikator 
terwujudnya tata kelola pemerintahan yang baik (good governance). Pemerintah 
dituntut mampu memberikan pelayanan yang profesional, transparan, efektif, dan 
efisien, sehingga paradigma pelayanan publik berubah dari “dilayani” menjadi 
“melayani”. Optimalisasi peran kecamatan sebagai perangkat daerah menjadi salah 
satu strategi penting dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik di daerah. 

Kecamatan merupakan perangkat daerah kabupaten/kota yang memiliki wilayah 
kerja tertentu dan dipimpin oleh seorang camat. Kecamatan berperan sebagai unit 
pelayanan publik yang berhadapan langsung dengan masyarakat serta bertugas 
membina desa dan kelurahan. Dalam menjalankan fungsi tersebut, kecamatan 
membutuhkan dukungan kinerja pegawai yang optimal, karena kualitas pelayanan 
publik sangat bergantung pada kemampuan aparatur dalam melaksanakan tugas 
pemerintahan, pembangunan, dan kemasyarakatan. 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya gaya 
kepemimpinan, kemampuan kerja, dan lingkungan kerja. Gaya kepemimpinan 
merupakan pola perilaku pemimpin dalam memengaruhi bawahan untuk mencapai 
tujuan organisasi. Menurut Marsam (2020:10), gaya kepemimpinan mencerminkan 
keyakinan pemimpin terhadap kemampuan bawahannya yang diwujudkan melalui 
sikap, keterampilan, dan perilaku dalam memimpin. Rakhma dkk. (2022:43) 
menambahkan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat dapat memaksimalkan kinerja 
bawahan serta meningkatkan produktivitas organisasi. 

Selain gaya kepemimpinan, kemampuan kerja juga menjadi faktor penting yang 
memengaruhi kinerja pegawai. Kemampuan kerja berkaitan dengan keterampilan 
teknis, pengetahuan, dan penguasaan prosedur kerja. Moenir yang dikutip dalam 
Pattarani dkk. (2021:24) menyatakan bahwa keterampilan teknis merupakan 
kemampuan dalam menguasai metode kerja, prosedur, serta peralatan kerja yang 
dapat meningkatkan produktivitas pegawai. Robbins (2015) juga menegaskan bahwa 
kemampuan kerja merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan 
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Lingkungan kerja turut berperan dalam menentukan tingkat kinerja pegawai. 
Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai yang dapat 
memengaruhi kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas. Menurut Darmadi 
(2020:242), lingkungan kerja meliputi kondisi fisik dan nonfisik yang berdampak pada 
pelaksanaan pekerjaan. Anam (2018:46) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang 
aman dan nyaman dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Penelitian Afandi 
(2018) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja, seperti penerangan yang cukup 
dan fasilitas pendukung yang memadai, berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Kinerja pegawai sendiri didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh 
pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Menurut Adhari (2020:77), kinerja 
merupakan output dari pelaksanaan fungsi pekerjaan yang mencerminkan pencapaian 
target kerja. Chairunnisah et al. (2021:2) menyatakan bahwa kinerja pegawai dapat 
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dilihat dari kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. 

Kantor Kecamatan Banjarmasin Tengah sebagai salah satu kecamatan di Kota 
Banjarmasin memiliki peran strategis dalam memberikan pelayanan kepada 
masyarakat. Berdasarkan pengamatan awal, masih ditemukan permasalahan terkait 
gaya kepemimpinan, kemampuan kerja pegawai, serta kondisi lingkungan kerja, 
seperti kurangnya keramahan pegawai, keterbatasan keterampilan teknis, dan kondisi 
lingkungan kerja yang belum kondusif. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi 
kinerja pegawai dan kualitas pelayanan publik. Penelitian Ahmad Afandi (2020) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai, sehingga penting untuk mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi 
kinerja aparatur kecamatan. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh gaya kepemimpinan, kemampuan kerja, dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Banjarmasin Tengah. Penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber 
daya manusia serta memberikan masukan praktis bagi instansi pemerintah dalam 
meningkatkan kinerja pegawai dan kualitas pelayanan publik. 
  
METODE 
Jenis dan Pendekatan Penelitian 
 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. 
Menurut Arikunto (2019:136), metode penelitian merupakan cara utama yang 
digunakan peneliti untuk mencapai tujuan penelitian dan menjawab permasalahan 
yang diajukan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena data penelitian berupa angka-
angka yang dianalisis menggunakan teknik statistik. Sugiyono (2018:13) menyatakan 
bahwa penelitian kuantitatif berlandaskan pada data konkret yang diolah secara 
statistik untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan (X1), kemampuan kerja (X2), dan 
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Kecamatan Banjarmasin 
Tengah. 
Lokasi dan Waktu Penelitian 
 Penelitian dilaksanakan di Kantor Kecamatan Banjarmasin Tengah, yang 
beralamat di Jl. Pulau Laut No. 26, Antasan Besar, Kecamatan Banjarmasin Tengah, 
Kota Banjarmasin, Kalimantan Selatan. Waktu penelitian berlangsung dari Februari 
hingga Juli 2025. 
Populasi dan Sampel 
 Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Kecamatan 
Banjarmasin Tengah yang berjumlah 30 orang. Menurut Sugiyono (2020:126), populasi 
merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang memiliki 
karakteristik tertentu untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan total sampling, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel 
penelitian. Hal ini sesuai dengan pendapat Arikunto (2019:109) yang menyatakan 
bahwa apabila jumlah populasi kurang dari 100, maka seluruh populasi sebaiknya 
dijadikan sampel. 
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Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif yang bersumber 
dari: 

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung dari responden melalui 
penyebaran kuesioner dan wawancara (Sugiyono, 2019:194). 

2. Data sekunder, yaitu data pendukung yang diperoleh dari literatur, dokumen 
resmi, dan sumber pustaka lain yang relevan dengan penelitian. 

Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi: 

1. Observasi, yaitu pengamatan langsung terhadap aktivitas kerja pegawai 
(Hardani, 2020:124). 

2. Kuesioner, yaitu instrumen utama penelitian berupa pernyataan tertulis yang 
diukur menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari sangat tidak setuju (1) 
hingga sangat setuju (5). Menurut Sumartini et al. (2020), skala Likert 
digunakan untuk mengukur sikap dan persepsi responden terhadap suatu objek 
penelitian. 

3. Wawancara, sebagai teknik pendukung untuk memperoleh informasi tambahan. 
4. Dokumentasi dan studi pustaka, untuk memperoleh data sekunder yang relevan 

(Marwadani, 2020:52). 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel penelitian terdiri dari: 

1. Gaya Kepemimpinan (X1), mengacu pada Kartono dalam Herawati dan Rantaello 
(2020:5). 

2. Kemampuan Kerja (X2), mengacu pada Wahyuni (2021). 
3. Lingkungan Kerja (X3), mengacu pada Budiasa (2021:43). 
4. Kinerja Pegawai (Y), mengacu pada Yulianto (2020:9). 

 Masing-masing variabel diukur menggunakan indikator-indikator yang telah 
disesuaikan dengan penelitian terdahulu dan dituangkan dalam instrumen kuesioner. 
Teknik Analisis Data 
 Analisis data dilakukan menggunakan SPSS for Windows versi 25.0. Tahapan 
analisis data meliputi: 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui ketepatan instrumen penelitian 
dengan melihat nilai Corrected Item-Total Correlation (Sugiyono, 2016:75). 
Instrumen dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel (0,312). 
Uji reliabilitas dilakukan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, di mana 
instrumen dinyatakan reliabel jika nilai alpha > 0,70. 

2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, 
dan autokorelasi untuk memastikan model regresi memenuhi syarat statistik 
(Gunawan, 2020:108). 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 
Untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 
digunakan analisis regresi linear berganda (Sugiyono, 2016:80) dengan 
persamaan sebagai berikut: 

Y = a + b₁X₁ + b₂X₂ + b₃X₃ ........................................ (1) 
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Di mana: 
Y = Kinerja Pegawai 
a = Konstanta 
b₁, b₂, b₃ = Koefisien regresi 
X₁ = Gaya Kepemimpinan 
X₂ = Kemampuan Kerja 
X₃ = Lingkungan Kerja 

4. Uji t dan Uji F 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh parsial masing-masing variabel 
independen terhadap variabel dependen, sedangkan uji F digunakan untuk 
mengetahui pengaruh simultan seluruh variabel independen terhadap kinerja 
pegawai (Sugiyono, 2019:99). 

  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
Karakteristik Responden 

Responden penelitian berjumlah 30 orang pegawai Kantor Kecamatan 
Banjarmasin Tengah. Distribusi responden berdasarkan usia, jenis kelamin, lama 
bekerja, dan pendidikan terakhir ditunjukkan pada Tabel 1. Data ini menunjukkan 
dominasi pegawai berusia >40 tahun (43,00%) dan berpengalaman kerja >10 tahun 
(57,00%) yang dapat memengaruhi stabilitas persepsi terhadap instrumen penelitian. 
 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%) 

Usia 25–30 tahun 7 23,00 

30–40 tahun 10 33,00 

>40 tahun 13 43,00 

Jenis kelamin Perempuan 18 60,00 

Laki-laki 12 40,00 

Lama bekerja <1 tahun 2 7,00 

1–5 tahun 10 33,00 

6–10 tahun 1 3,00 

>10 tahun 17 57,00 

Pendidikan SMA/sederajat 4 13,00 

D3 5 17,00 

D4 2 7,00 

S1 18 60,00 

S2 1 3,00 

Sumber: Data diolah (2025) 
Deskriptif Variabel Penelitian 

Secara umum, persepsi responden terhadap gaya kepemimpinan (X1) berada 
pada kategori tinggi (rerata item 4,23–4,40). Item tertinggi adalah keterbukaan 
pimpinan menerima masukan (rerata 4,40), sedangkan item terendah adalah 
pemberian tantangan sesuai kemampuan untuk memotivasi (rerata 4,23). Temuan ini 
mengindikasikan kekuatan pada dimensi komunikasi, namun dimensi motivasi masih 
dapat ditingkatkan (Marsam, 2020:10; Rakhma dkk., 2022:43). 
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Persepsi terhadap kemampuan kerja (X2) juga tinggi (rerata item 4,10–4,27). 
Item tertinggi terkait peningkatan pengetahuan bidang kerja (rerata 4,27), sedangkan 
item terendah cenderung pada kesanggupan kerja (rerata 4,10). Hal ini menegaskan 
pentingnya penguatan aspek kesiapan beban kerja dan manajemen tugas (Wahyuni, 
2021; Robbins, 2015). 

Persepsi terhadap lingkungan kerja (X3) tinggi (rerata item 4,13–4,33). Nilai 
tertinggi terdapat pada relasi rekan kerja (rerata 4,33), sedangkan nilai terendah pada 
aspek kenyamanan suhu/iklim kerja (rerata 4,13). Ini menunjukkan dukungan sosial 
kerja relatif baik, namun aspek fisik tertentu masih perlu evaluasi (Budiasa, 2021:43; 
Darmadi, 2020:242; Anam, 2018:46). 

Persepsi terhadap kinerja pegawai (Y) tinggi (rerata item 4,07–4,17). Nilai 
tertinggi terdapat pada ketepatan waktu memulai kerja dan kemandirian kerja (rerata 
4,17), sedangkan nilai terendah pada dua item kualitas hasil kerja (rerata 4,07). 
Temuan ini menunjukkan orientasi disiplin waktu cukup kuat, namun kualitas kerja 
tetap perlu penguatan berkelanjutan (Yulianto, 2020:9; Chairunnisah et al., 2021:2). 
Uji Kualitas Instrumen (Validitas dan Reliabilitas) 

Seluruh item dinyatakan valid karena r-hitung > r-tabel (0,361). Reliabilitas 
juga sangat baik karena nilai Cronbach’s Alpha >0,60 untuk seluruh variabel 
(Sugiyono, 2016:177; Sugiyono, 2022:135). Ringkasan reliabilitas ditampilkan pada 
Tabel 2. 
 

Tabel 2. Ringkasan Uji Reliabilitas Instrumen 

Variabel Jumlah Item Cronbach’s Alpha Keterangan 

Gaya Kepemimpinan (X1) 18 0,983 Reliabel 

Kemampuan Kerja (X2) 12 0,961 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X3) 15 0,968 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 15 0,984 Reliabel 

Sumber: Data diolah (2025) 
Uji Asumsi Klasik 

Hasil uji asumsi klasik disajikan ringkas pada Tabel 3. Pada uji normalitas, nilai 
Monte Carlo Sig. (2-tailed) adalah 0,020, yang berarti <0,05, sehingga residual tidak 
berdistribusi normal. Namun, analisis regresi linear masih dapat digunakan secara 
praktis pada sampel kecil dengan kehati-hatian interpretasi, dan peneliti dapat 
menambahkan uji pendukung/alternatif (misalnya bootstrap) bila diperlukan 
(Gunawan, 2020:52; Gunawan, 2020:108). Uji multikolinearitas menunjukkan VIF <10 
dan tolerance >0,10 sehingga tidak terjadi multikolinearitas (Sugiyono, 2016:79). 
Grafik scatterplot menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2021:178). 
Uji Durbin-Watson bernilai 1,601 yang berada di antara dL dan dU (daerah tanpa 
keputusan pasti), sehingga kesimpulan autokorelasi tidak dapat dipastikan dengan uji 
ini saja. 
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Tabel 3. Ringkasan Uji Asumsi Klasik 

Uji Indikator Hasil Kesimpulan 

Normalitas (K-S, Monte 

Carlo) 

Sig. 0,020 Residual tidak normal 

Multikolinearitas Tolerance (X1; 

X2; X3) 

0,142; 0,272; 

0,135 

Tidak ada 

multikolinearitas  
VIF (X1; X2; X3) 7,032; 3,672; 

7,416 

Tidak ada 

multikolinearitas 

Heteroskedastisitas Scatterplot Menyebar 

acak 

Tidak ada 

heteroskedastisitas 

Autokorelasi Durbin-Watson 1,601 Area tidak pasti 

(dL<d<dU) 

Sumber: Output SPSS (2025), diolah. 

Analisis Regresi Linear Berganda 
Hasil regresi linear berganda ditunjukkan pada Tabel 4. Persamaan regresi yang 

diperoleh adalah: 
Y = 9,545 + (−0,241)X1 + 1,136X2 + (−0,008)X3 

Koefisien kemampuan kerja (X2) bernilai positif dan signifikan, sedangkan gaya 
kepemimpinan (X1) dan lingkungan kerja (X3) tidak signifikan. 

Tabel 4. Hasil Regresi Linear Berganda 

Variabel B Std. Error Beta t Sig. 

Konstanta 9,545 4,747 – 2,011 0,055 

Gaya Kepemimpinan (X1) −0,241 0,136 −0,373 −1,771 0,088 

Kemampuan Kerja (X2) 1,136 0,143 1,206 7,922 0,000 

Lingkungan Kerja (X3) −0,008 0,224 −0,008 −0,035 0,973 

Sumber: Output SPSS (2025) 
Uji simultan menunjukkan model signifikan (Sig. 0,000). Dengan demikian, 

secara bersama-sama X1, X2, dan X3 memengaruhi kinerja pegawai. 

Tabel 5. Hasil Uji F (Simultan) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regresi 555,216 3 185,072 44,165 0,000 

Residual 108,951 26 4,190 – – 

Total 664,167 29 – – – 

Sumber: Output SPSS (2025) 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil uji t menunjukkan gaya kepemimpinan (X1) tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Sig. 0,088 >0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa 
meskipun persepsi pegawai terhadap gaya kepemimpinan berada pada kategori tinggi, 
variasi gaya kepemimpinan tidak cukup menjelaskan variasi kinerja. Kondisi tersebut 
dapat terjadi ketika faktor lain (misalnya karakteristik tugas, prosedur birokrasi, atau 
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profesionalisme pegawai) lebih dominan dalam membentuk kinerja, sejalan dengan 
gagasan Substitutes for Leadership (Kerr & Jermier, 1978) dan pandangan bahwa 
efektivitas kepemimpinan perlu dipahami dalam konteks situasional (Apriyanto, 
2020:33). 

Hasil ini sejalan dengan temuan Sitti Rahmah Fatima, Sylvia Sjarlis, dan Salim 
Sultan (2023) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja ASN pada konteks organisasi kecamatan tertentu. 
Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Kemampuan kerja (X2) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (B=1,136; Sig. 0,000). Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan 
pengetahuan, pelatihan, pengalaman, keterampilan, dan kesanggupan kerja akan 
berkontribusi pada peningkatan kinerja. Hal tersebut konsisten dengan definisi 
kemampuan kerja yang menekankan kapasitas individu dalam melaksanakan tugas 
(Wahyuni, 2021) dan pandangan bahwa kemampuan merupakan faktor utama 
keberhasilan pelaksanaan kerja (Robbins, 2015). 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Iin Santika Agustini, Zainal Abidin, dan Sri 
Wahyulina (2023) serta Anugrah, Gayatri, dan Ariska (2023) yang menyimpulkan 
kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Lingkungan kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
(Sig. 0,973). Temuan ini dapat terjadi ketika kondisi lingkungan kerja relatif sudah 
“memadai” dan tidak menjadi faktor pembeda kinerja antarpegawai. Dalam perspektif 
teori dua faktor, lingkungan kerja dapat berperan sebagai faktor higiene yang 
mencegah ketidakpuasan namun tidak selalu meningkatkan kinerja tinggi secara 
langsung (Herzberg, 1959). Selain itu, pengaruh lingkungan kerja dapat tersubstitusi 
oleh faktor lain seperti kemampuan dan sistem kerja organisasi (Campbell dkk., 1970-
an). 

Temuan ini sejalan dengan Wengky Deumanutu (2019) yang juga menemukan 
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada konteks 
kantor kecamatan tertentu, meskipun secara konseptual lingkungan kerja tetap 
penting sebagai penopang kenyamanan dan efektivitas kerja (Budiasa, 2021:66; 
Darmadi, 2020:242). 
Pengaruh Simultan Gaya Kepemimpinan, Kemampuan Kerja, dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Uji F menunjukkan bahwa X1, X2, dan X3 secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai (F=44,165; Sig. 0,000). Artinya, walaupun secara 
parsial X1 dan X3 tidak signifikan, ketiga variabel secara bersama-sama tetap relevan 
dalam menjelaskan variasi kinerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian Amir Hakim, 
Sjahril Effendy, dan Hasrudy Tanjung (2023), serta Raju Ardiansyah, Nizar Hamdi, dan 
Khairul Hadi (2023) yang menunjukkan pengaruh simultan beberapa variabel 
organisasi terhadap kinerja. 
 
KESIMPULAN   

Berdasarkan hasil analisis data mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, 
kemampuan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor 
Kecamatan Banjarmasin Tengah, dapat disimpulkan sebagai berikut. Pertama, gaya 
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
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menunjukkan bahwa meskipun gaya kepemimpinan dipersepsikan baik oleh pegawai, 
variasinya tidak cukup kuat untuk menjelaskan perubahan kinerja secara statistik pada 
konteks penelitian ini. 

Kedua, kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan pengetahuan, pelatihan, 
pengalaman, keterampilan, serta kesanggupan kerja pegawai berkontribusi nyata 
dalam meningkatkan kinerja, sehingga kemampuan kerja menjadi faktor yang paling 
dominan dalam penelitian ini. 

Ketiga, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Artinya, kondisi lingkungan kerja yang ada belum menjadi faktor pembeda utama 
dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai secara parsial pada Kantor Kecamatan 
Banjarmasin Tengah. 

Keempat, secara bersama-sama gaya kepemimpinan, kemampuan kerja, dan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai. 
Dengan demikian, ketiga variabel tersebut tetap relevan dalam menjelaskan kinerja 
pegawai apabila dilihat secara kolektif, meskipun tidak seluruhnya signifikan secara 
parsial. 
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