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Abstract

Human Resource Management (HRM) at the sub-district level is an effort to manage the
apparatus responsible for carrying out government duties within the sub-district. This study
aimed to examine and analyze the influence of leadership, work environment, and work
motivation on employee performance in Duren Sawit Sub-district, East Jakarta. This
research falls into the explanatory research category, aiming to explain the causal
relationship between the variables under study. Data collection was conducted through the
distribution of questionnaires to predetermined respondents. To test the proposed hypothesis,
multiple linear regression analysis was used because it is considered appropriate for
analyzing the influence of more than one independent variable on the dependent variable.
The sample selection was carried out using the accidental sampling method, which is a
sampling technique based on anyone the researcher encounters by chance and is considered
relevant as a data source. The number of samples collected in this study was 220
respondents. The results of the coefficient of determination test show that 26.9% of
employee performance variations can be explained by leadership, work environment, and
work motivation variables, while the remaining 73.1% is influenced by other factors outside
this study. The F test shows that simultaneously the three independent variables have a
positive and significant effect on employee performance, with a calculated F value of 27.876
which is greater than the F table of 3.040. Furthermore, the results of the t test show that
leadership obtains a calculated t value of 5.271, work environment 5.511, and work
motivation 3.558, all of which are greater than the t table of 1.132. Thus, partially
leadership, work environment, and work motivation are proven to have a positive and
significant effect on employee performance in Duren Sawit District, East Jakarta.
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1. INTRODUCTION

Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah aspek penting yang berperan besar dalam
menentukan keberhasilan suatu organisasi. Apabila SDM dikelola secara efektif dan terarah,
maka hal tersebut akan berdampak pada peningkatan produktivitas kerja serta mendukung
tercapainya tujuan organisasi, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

Pembinaan pegawai merupakan elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia
(SDM) yang berorientasi pada peningkatan kinerja baik individu maupun organisasi secara
keseluruhan. Keberhasilan pencapaian tujuan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas SDM
yang dimiliki. Oleh karena itu, salah satu faktor kunci dalam mewujudkan kesuksesan
organisasi adalah keberadaan pegawai yang kompeten, memiliki rasa tanggung jawab, serta
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menunjukkan sikap kerja yang sejalan dengan nilai dan harapan institusi.

Berdasarkan data demografis serta tuntutan kebutuhan masyarakat, pengelolaan sumber
daya manusia (SDM) yang efektif menjadi hal yang sangat penting untuk menunjang
keberhasilan pelaksanaan tugas pemerintahan maupun pelayanan publik di Kecamatan Duren
Sawit. Instruksi kerja yang diberikan pimpinan kepada pegawai perlu disesuaikan dengan
kebutuhan dan karakteristik individu, mengingat kompleksitas serta keragaman tugas dan
tanggung jawab di wilayah tersebut. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap tingkat motivasi
dan semangat kerja pegawai. Dengan demikian, Camat sebagai pimpinan kecamatan memiliki
peran strategis dalam memberikan dorongan motivasi, menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, serta menerapkan pola kerja yang efisien guna meningkatkan kinerja aparatur.

Hasil Pra-penelitian dan penelitian dilakukan melalui observasi langsung, wawancara, serta
penyebaran kuesioner kepada pegawai dan lingkungan kecamatan Kecamatan Duren Sawit,
Jakarta Timur. Temuan awal menunjukkan bahwa pada variabel kepemimpinan diharapkan
mampu memberikan arahan kerja yang jelas serta menegakkan kedisiplinan melalui
pemberian sanksi yang tegas. Pada variabel lingkungan kerja, masih diperlukan perbaikan
terkait penataan ruang kerja, peningkatan sirkulasi udara, serta pengendalian kebisingan agar
tercipta suasana kerja yang lebih nyaman dan mendukung produktivitas. Selanjutnya pada
variabel motivasi kerja ditemukan adanya ketidakseimbangan antara beban kerja dengan
penghargaan yang diterima pegawai, serta kurangnya kesempatan promosi jabatan bagi
pegawai berprestasi. Sedangkan pada variabel kinerja, masih terdapat keterbatasan dalam
pelatihan pegawai. Selain itu, belum terbentuk tim kerja yang disusun secara tepat
berdasarkan kompetensi masing-masing anggota, sehingga menimbulkan tumpang tindih
pekerjaan, lemahnya koordinasi antar bagian, bahkan berpotensi menyebabkan kesalahan
dalam pembagian tugas.

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) Kota Jakarta Timur dalam Angka 2020-
2024 serta situs resmi BPS (www.bps.go.id), dapat diketahui bahwa variabel kepemimpinan,
lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja pegawai saling berkaitan. Menurut (Hasibuan,
2019), kepemimpinan merupakan proses seorang pemimpin mampu memengaruhi perilaku
bawahannya sehingga mereka terdorong untuk bekerja sama secara efektif dalam mencapai
tujuan organisasi. Hal ini sejalan dengan variabel lingkungan kerja, di mana tingkat kepuasan
kerja pegawai bergantung pada sejauh mana kebutuhan mereka dapat dipenuhi oleh
organisasi, sehingga manajemen perlu memperhatikan berbagai faktor yang dapat
meningkatkan kenyamanan sekaligus motivasi kerja. Lebih lanjut, motivasi kerja menjadi
aspek penting karena pegawai dituntut untuk menyesuaikan diri dengan beban tugas yang ada
serta mengambil langkah kerja yang tepat guna mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Dalam konteks kinerja, data BPS menunjukkan bahwa tahun 2024 terjadi peningkatan kembali
kinerja pegawai meskipun hasilnya belum mencapai kondisi optimal seperti sebelum masa
pandemi. Hal ini menegaskan bahwa kepemimpinan yang efektif, lingkungan kerja yang
kondusif, dan motivasi kerja yang tinggi secara bersama-sama berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja pegawai di Kecamatan Duren Sawit, Jakarta Timur.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa permasalahan yang muncul di
Kantor Kecamatan Duren Sawit cukup beragam dan kompleks, Melihat pentingnya peran
kepemimpinan yang efektif, lingkungan kerja yang kondusif, serta motivasi kerja yang tinggi
dalam meningkatkan kinerja aparatur, penulis memandang perlu dilakukan penelitian lebih
lanjut untuk mengkaji sejaun mana ketiga faktor tersebut berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Oleh karena itu, penelitian ini difokuskan pada “Pengaruh Kepemimpinan,
Lingkungan Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pemerintah Kecamatan
Duren Sawit Jakarta Timur.”
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2. METHODS

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan analisis data statistik untuk
menjawab rumusan masalah. Sesuai dengan pendapat Sugiyono (2018), teknik analisis data
dapat dilakukan melalui kuesioner, wawancara, dokumentasi, dan observasi. Dalam penelitian
ini, data diperoleh terutama melalui kuesioner serta didukung oleh penelaahan dokumen.

3. RESULTS & DISCUSSION
Results
Uji Kualitas Data

Setelah data responden terkumpul, tahap selanjutnya adalah uji kualitas data untuk menilai
validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Uji ini penting agar setiap item pernyataan
memenuhi Kriteria yang ditetapkan, sehingga hasil penelitian tidak bias dan tetap akurat. Hasil
pengujian validitas dan reliabilitas disajikan pada bagian berikut sebagai dasar analisis
hipotesis.

1. Uji Validitas
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan
NO INDIKATOR rhitung | SIMPULAN KETERANGAN
1 | Pengambilan Keputusan 1 0.820 Valid Karena nilai rhitung >0,3
2 | Pengambilan Keputusan 2 0.829 Valid Karena nilai rhitung >0.3
3 | Memeotivasi 1 0.850 WValid Karena nilai rhitung >0,3
4 | Memotivasi 2 0.835 Valid Karena nilai rhitung >0.,3
5 | Komunikasi 1 0.777 WValid Karena nilai rhitung >0,3
6 | Komunikasi 2 0.787 WValid Karena nilai rhitung >0,3
7 | Mengendalikan Bawahan 1 0.815 WValid Karena nilai rhitung >0,3
8 | Mengendalikan Bawahan 2 0.768 WValid Karena nilai rhitung >0,3
9 | Tanggung Jawab 0.844 Valid Karena nilai rhitung >0,3
10 | Mengendalikan Emosi 0.788 WValid Karena nilai rhitung >0,3

Berdasarkan tabel 1 dapat di simpulkan bahwa seluruh nilai r hitung lebih besar
dari r tabel, sehingga butir pertanyaan variabel kepemimpinan dinyatakan valid dan
dapat digunakan untuk uji berikutnya.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan kerja

NO INDIEATORE rthitung | SIMPULAN EETERANGAN
1 Fasilitas 1 0780 Walid Karena nilai rhitung =03
2 | Fasilitas 2 0.766 Walid Earena nilai rhitung =0,3
3 | Eebisingan 1 0.776 Walid EKarena nilai rhitung =0,3
4 Eebisingan 2 0.820 Walid EKarena nilai rhitung =03
5 | Sirkulasi Udara 1 0.79 Valid Karena nilai rhitung =03
6 | Sirkulasi Udara 2 0.797 Valid Karena nilai rhitung =03
7 Sirkulasi Udara 3 0.7298 Walid Karena nilai rhitung =03
8 | Hubungan Eerja 1 0.726 Walid Karena nilai rhitung =03
9 | Hubungan Kerja 2 0.777 Valid Karena nilai rhitung =03
10 | Hubungan Eerja 3 0.770 Walid Earena nilai rhitung =0,3

Berdasarkan tabel 2 dapat di simpulkan bahwa seluruh nilai r hitung lebih besar
dari r tabel, sehingga butir pertanyaan variabel Lingkungan kerja dinyatakan valid
dan dapat digunakan untuk uji berikutnya.
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi kerja

NG INDIEATOERE thitung | SIMPTUTLAN EETERANGAN
1 Eebutuhan Fisiclogis 1 0,722 Walid Karena milai rhitung =0,3
2 Eebutuhan Fisiologis 2 0772 Walid Earena nmilai rhitnng =03
3 Eebutuhan Fasa Aman 1 0. 723 %Walid Earena nilzi rhitung =03
4 Kebutuhan Fasa Aman 2 0.710 Walid Earena nmilai rhitnng =03
=) Eebutuhan So=ial 1 0. 763 Walid Earena nilai rhitung =03
6 | Eebutuhan So=ial 2 0706 Walhd Earena mlai rhitung =03
7 Eebutuhan Pengharzazn 1 0. 706 Walid Earena nilai rhitnng =03
g Eebutuhan Pensharsazan 2 0. 764 %Walid Earena nilai rhitung =03
Q Eebutuhan Akfuzlizasi diri 1 0.729 Walid Earena milzi rhitung =03
10 | Eebutuhan Aktoezlizasi dir 2 0.758 Walid Earena nmilai rhitnng =03

Berdasarkan tabel 3 dapat di simpulkan bahwa seluruh nilai r hitung lebih besar
dari r tabel, sehingga butir pertanyaan variable motivasi kerja dinyatakan valid dan
dapat digunakan untuk uji berikutnya.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai

WO INDIEATOR Fhitung| SIMPULAN EETERANGAN
1 Fualitas hasil kerja 1 0.737 Walid Earena nilai rhitung =03
2 Eualitas hasil kerja 2 0638 Walid Earena nilai rhitung =03
3 Euantitas hasil kerja 1 0728 Walid Earena nilai rthitung =03
4 Eunantitas hasil kerja 2 0.731 Talid Karena nilai rhitung =03
] KEetepatan Waldtu 1 0689 Walid Karena nilsi rhitung =03
G Eetepatan Walkttu 2 0.731 Talid Earena nilai rhitung =03
7 Efeldtivitas 1 0,685 alid Karena nilai rhitung =03
2 Efeldtivitas 2 0_7oe9 Walid Earena nilai rthitung =03
a Efeldtivitas 3 0611 Talid Karena nilai rhitung =03
10 | Eemandirian 1 0.708 Walid Karena nilai rhitung =03
11 | Kemandirian 2 05698 Walid Earena nilai rhitung =03
12 | KEemandirian 3 0485 Walid Karena nilai rhitung =03

Berdasarkan tabel 4 dapat di simpulkan bahwa seluruh nilai r hitung lebih besar
dari r tabel, sehingga butir pertanyaan variabel kinerja pegawai dinyatakan valid
dan dapat digunakan untuk uji berikutnya.

2. Uji Reliabilitas

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

NO VARIABEL Cronbach o SIMPULAN KETERANGAN
1 | Kepemuimpinan (X1) 0543 Reliabel Karena Cronbach o> 0.6
2 | Lingkungan Kenja (X2) 0.932 Reliabel Karena Cronbach o > 0.6
3 | Motivasi Kerja (X3) 0.906 Reliabel Karena Cronbach o = 0,6
4 | Kinerja Pegawai (Y) 0.899 Reliabel Karena Cronbach o= 0,6

Data di atas menunjukkan bahwa semua nilai Cronbach Alpha yang tertera dalam
Tabel Reability Statistics (terlampir) hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS
untuk masing- masing variabel lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dikatakan bahwa
semua instrumen penelitian ini handal (reliabel) dan dapat digunakan untuk uji
selanjutnya.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Setelah melakukan uji kualitas data dan semua data yang dihasilkan layak untuk
digunakan dalam uji selanjutnya maka yang perlu dilakukan adalah uji asumsi klasik.
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Uji ini wajib dilakukan sebelum seseorang melakukan analisis regresi linier berganda.
Adapun uji klasik yang dilakukan dalam penelitian ini meliputi: (1) uji normalitas,
(2) uji multikolinieritas dan (3) uji heteroskedastisitas.

1. Hasil Uji Normalitas

Hinstaogram
Depaendaent Varimble: Total.Y

Frequey

Regreassion Standardized Residual

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas
Pada output SPSS, lihat diagram Histogram: jika membentuk lengkung kurve
normal maka residual dinyatakan normal dan asumsi normalitas terpenuhi.

2. Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: TotalY
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Gambar 2. Hasil Heteroskidastisitas Dengan Pendekatan Grafik
Grafik Scatterplot di atas memperlihatkan bahwa titik-titik menyebar secara
acak tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas
maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak digunakan
untuk memprediksi keputusan pembelian berdasarkan masukan variabel
independennya.

Hasil Uji Hipotesis

Setelah semua data dinyatakan layak untuk dilakukan uji selanjutnya, maka
langkah terakhir yang dilakukan adalah melakukan uji hipotesis. Uji ini bertujuan
untuk menjawab rumusan masalah sekaligus dugaan sementara atas jawaban rumusan
masalah tersebut yang tertuang dalam hipotesis. Beberapa hal yang termasuk ke
dalam uji hipotesis ini anatara lain persamaan regresi,
, koefisien determinasi (R?) dan uji t (uji parsial).
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1. Persamaan Regresi Linier Sederhana
Tabel 6 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients®
Mhodel Unstandardized | Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B | 5td. Error Beta Tolerance| VIF
{Constant) 12.093 3.356 3.604| 000
] Eepemimpinan (3{1) 283 054 307 5271 000 083 1.017
Linglungan kerja (3{2) 315 057 320 5511 000 Qg0 1.011
Motivasi kerja (33) 241 068 207 3.558| 000 D84] 1.016
a. Dependent Variable: Kinerja (Y

Berdasarkan nilai unstandardizet coefficients Beta di atas, maka dapat
ditentukan persamaan regresi linier berganda yang dihasilkan dari penelitian ini,
yaitu Y =12.093 +0.283 X1 + 0, .315 X2 + 0, 241 X3.

Dari persamaan ini maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

a. 12.093 Artinya adalah Jika Kepemimpinan (X1), Lingkungan kerja (X3), dan
Motivasi kerja (X3) = 0 atau konstan, maka Kinerja (Y) akan bernilai 12.093
kali

b. 0.283 Artinya adalah Jika Kepemimpinan (X1) mengalami peningkatan
sebesar satu satuan, dan Lingkungan kerja (X2), Motivasi (X3) tetap atau
konstan, maka Kinerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0.283 kali.

c. 0, .315 Artinya asalah Jika Lingkungan kerja (X2) mengalami peningkatan
sebesar satu satuan, dan Kepemimpinan (X1), Motivasi kerja (X3) tetap atau
konstan, maka Kinerja
(YY) akan mengalami peningkatan sebesar 0, .315 kali.

d. 0, 241 Artinya adalah Jika Motivasi kerja (X3) mengalami peningkatan
sebesar satu satuan, dan Kepemimpinan (X1), Lingkungan kerja (X2) tetap
atau konstan, maka Kinerja (YY) akan mengalami peningkatan sebesar 0, 241
kali.

2. Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®
Model | B | B Square | Adjusted B Square | Std. Error of the Estimate | Durbin-Watson
1 O28 279 268 7T.83803 2.083
a. Predictors: (Constant), Total 33, Total X2, Total X1
b. Dependent Variable: Total ¥

Tabel di atas Diperoleh nilai R Square sebesar 0,269 artinya variabel
Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Motivasi (X3) secara simultan
memiliki kontribusi pengaruh sebesar 26,9% terhadap Kinerja Karyawan ().
Sedangkan sisanya 73,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.

3. Hasil Uji t (Uji Parsial)
Langkah terakhir yang harus dilakukan adalah melakukan Uji t atau yang lebih
dikenal dengan nama Uji Parsial. Jika Uji F bertujuan untuk melihat pengaruh
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secara bersama-sama, maka Uji t ini bertujuan untuk melihat pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependennya secara parsial atau sendiri-sendiri.

Tabel 8 . Hasil Uji t (Uji Parsial)

VARITABEL T T Sig EESILPTULAN
Hitung tabel Hasil a=35%

Eepemimpinan 53271 1.132 200 < .05 Berpengaruh Signifikan

Linskunsan Kerja 5.511 1.132 200 < .05 Berpengaruh Signifikan

Motivasi Kerja 3.558 1,132 000 = 0,05 | Berpengaruh Signifikan

Untuk menentukan HO maupun H1 yang ditolak atau diterima maka nilai
thitung di atas dapat dibandingkan dengan nilai ttabel pada tingkat signifikasi 5%
(0,05). Nilai t tabel pada tingkat signifikansi 5% (0,05) adalah 1,132 Dengan
membandingkan t hitung dan t tabel maka dapat diambil kesimpulan sebagai
berikut
a. Secara parsial Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai

Kecamatan Duren Sawit, karena thitung (5.271) > ttabel (1,132) serta nilai

signifikansinya di bawah 0,05.

b. Secara parsial Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai
Kecamatan Duren Sawit, karena thitung (5.511) > ttabel (1,132) serta nilai
signifikansinya di bawah 0,05.

c. Secara parsial Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai
Kecamatan Duren Sawit, karena thitung (3.558) > ttabel (1,132) serta nilai
signifikansinya di bawah 0,05.

DISCUSSION

Penelitian berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Pegawai Pemerintah Kantor Kecamatan Duren Sawit Jakarta Timur”
melibatkan 220 responden sebagai sumber data untuk menganalisis hubungan variabel X
(kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja) terhadap variabel Y (kinerja pegawai).
Metode yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda, sesuai dengan perumusan
masalah yang didasari kondisi Pascapandemi. Setelah masa pandemi berakhir, pegawai yang
terbiasa bekerja dari rumah (Work From Home) harus beradaptasi kembali dengan pola kerja
di kantor maupun di lapangan. Namun, kebiasaan selama WFH membuat sebagian pegawai
kesulitan bekerja secara optimal, bahkan cenderung mengabaikan tanggung jawab. Hal ini
terlihat dari keterlambatan penyelesaian pekerjaan yang dianggap biasa, sehingga berdampak
pada melambatnya pelayanan kepada masyarakat. Selain itu, fungsi pengawasan dari
pimpinan masih belum maksimal, khususnya dalam pemberian sanksi atas pelanggaran
disiplin dan kelalaian tugas. Permasalahan tersebut berlangsung sejak masa pandemi Covid-
19 hingga tahun 2024, seiring dengan adanya perubahan pola kerja pegawai.

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi menunjukkan bahwa sebesar 26,9%
variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, dan
motivasi kerja, sedangkan 73,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini.
Uji F membuktikan bahwa secara simultan ketiga variabel tersebut berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai F hitung sebesar 27,876 lebih besar dari F
tabel 3,040. Sementara itu, hasil uji t menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki nilai t
hitung 5,271, lingkungan kerja 5,511, dan motivasi kerja 3,558, yang seluruhnya lebih besar
dari t tabel 1,132. Dengan demikian, secara parsial maupun simultan, kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja pegawai di Kecamatan Duren Sawit, Jakarta Timur.

4. CONCLUSION
Berdasarkan pembahasan hasil analisa penelitian di atas dapat di tarik kesimpulan dalam

penelitian yaitu menunjukkan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi kerja

berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja pegawai Kecamatan Duren Sawit, Jakarta

Timur. Ketiga faktor tersebut, baik secara parsial maupun simultan, saling melengkapi dalam

meningkatkan disiplin, produktivitas, tanggung jawab, serta kualitas pelayanan publik. Dalam

penelitian ini memberikan gambaran bahwa peningkatan Kinerja pegawai dapat dicapai
melalui:

1. Penguatan kepemimpinan dengan gaya partisipatif, komunikatif, dan inspiratif agar
pegawai lebih disiplin dan berorientasi pada pelayanan.

2. Perbaikan lingkungan kerja melalui penyediaan fasilitas yang memadai, hubungan kerja
yang harmonis, serta suasana yang nyaman sehingga pegawai lebih termotivasi dan
produktif.

3. Peningkatan motivasi kerja dengan sistem penghargaan yang adil, transparan, serta
kesempatan pengembangan karier dan pelatihan.

Dengan penerapan ketiga aspek tersebut, instansi pemerintah diharapkan mampu
menciptakan aparatur yang profesional, pelayanan publik yang lebih berkualitas, serta
meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah daerah.
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