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ABSTRACT 
This study aims to analyze the impact of the work environment, work discipline, and leadership style on 
employee performance at the Social Service Office of Palembang City. Using a quantitative approach with 
multiple linear regression methods, data were collected from 85 respondents through questionnaires. The 
results show that partially, the three independent variables have a positive and significant effect on 
employee performance. Leadership style has a dominant influence compared to other variables. 
Simultaneously, the three variables explain 81.8% of employee performance variability, while the 
remaining 18.2% is influenced by other factors outside the research model. This study provides practical 
insights for improving employee performance through effective management of the work environment, 
discipline, and leadership style. 
Keywords: Work environment, Work discipline, Leadership style, Performance 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak lingkungan kerja, disiplin kerja, dan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Dinas Sosial Kota Palembang. Menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode regresi linier berganda, data dikumpulkan dari 85 responden melalui 
kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, ketiga variabel independen memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan memberikan pengaruh 
dominan dibandingkan variabel lainnya. Secara simultan, ketiga variabel menjelaskan 81,8% variabilitas 
kinerja pegawai, sedangkan 18,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Studi ini 
memberikan wawasan praktis untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui pengelolaan lingkungan kerja, 
disiplin, dan gaya kepemimpinan yang efektif. 
Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Gaya Kempemimpinan, Kinerja 
 
1. Pendahuluan 
 Faktor yang berdampak pada kinerja pegawai di Dinas Sosial kota Palembang yaitu 
lingkungan kerja. Setelah melakukan studi lapangan, penulis mengamati bahwa fenomena 
yang terjadi di Dinas Sosial Kota Palembang adalah ruang kerja yang terbatas sering kali 
menyebabkan ketidak nyamanan dalam menjalankan tugas sehari-hari, di mana pegawai sulit 
bergerak bebas. Selain itu, tempat kerja yang terbatas sering kali memicu kebisingan yang 
berpotensi menurunkan fokus pegawai. Suara dari rekan kerja yang sedang berdiskusi, 
panggilan telepon, atau aktivitas lain di sekitar mereka dapat mengganggu konsentrasi dan 
menciptakan lingkungan kerja yang tidak nyaman. 

Selain lingkungan kerja, faktor lain yang berdampak pada peningkatan kinerja adalah 
disiplin kerja. Pegawai di Dinas Sosial Kota Palembang telah menunjukkan kinerja yang baik 
secara umum. Namun, masih ada beberapa pegawai yang kadang belum kembali tepat waktu 
setelah jam istirahat, disebabkan oleh kurangnya kesadaran akan pentingnya ketepatan waktu. 
Keterlambatan ini tidak hanya memengaruhi individu pegawai, tetapi juga mengganggu alur 
kerja tim, yang menyebabkan penundaan dalam penyelesaian tugas-tugas penting dan 
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menimbulkan ketidakpuasan di antara rekan kerja yang lain. Tujuan khusus yang ingin dicapai 
dalam penelitian di Dinas Sosial Kota Palembang yaitu Untuk mengetahui dampak lingkungan 
kerja terhadap kinerja Pegawai di Dinas Sosial Kota Palembang 

 
2. Tinjauan Pustaka 
Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam mempengaruhi kinerja Pegawai, 
mencakup aspek fisik seperti pencahayaan, suhu, dan kebisingan, serta aspek non pisik seperti 
budaya instansi dan hubungan antar Pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dapat 
meningkatkan kenyamanan dan konsentrasi pegawai, Maka terciptanya kolaborasi yang 
harmonis di antara mereka. Kondisi kerja yang baik dari segi fasilitas maupun suasana kerja, 
berperan penting dalam menjaga kersejahteraan pegawai. 

Menurut Wursanto (2009) lingkungan kerja dapat diartikan sebagai segala hal yang 
berkaitan dengan aspek psikologis yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, baik secara 
langsung maupun tidak langsung. Selain itu lingkungan di anggap baik atau sesuai jika 
memungkinkan manusia untuk melakukan aktivitas dengan optimal, sehat, aman, dan nyaman. 
Oleh karna itu lingkungan kerja yang baik meliputi aspek fisik , non fisik, dan psikologis yang 
berdampak pada kinerja pegawai secara langsung maupun tidak langsung. 
 
Indikator-Indikator Lingkungan kerja 
 Indikator-Indikator Lingkungan kerja memiliki beberapa aspek yang penting untuk di 
pertimbangkan Menurut (Sedarmayanti, 2011). 

1. Penerangan/Cahaya 
Penerangan yang baik dalam lingkungan sangat penting untuk mendukung kinerja pegawai. 
Pencahayaan yang cukup membantu pegawai dalam membaca dokumen, bekerja di 
komputer, dan melakukan tugas lainnya. Penggunaan pencahayaan alami sebaiknya 
dimaksimalkan, serta penggunaan lampu yang sesuai untuk menghindari silau dan 
kelelahan mata. 

2. Penggunaan Warna 
Warna di ruang dapat memengaruhi suasana dan kinerja pegawai. Warna yang tenang, 
seperti biru atau hijau, dapat menciptakan suasana yang menenangkan, sementara warna 
cerah, seperti kuning, dapat merangsang kreativitas. Desain interior yang 
mempertimbangkan warna dapat meningkatkan motivasi dan menciptakan suasana kerja 
yang positif. 

3. Suhu Udara 
Suhu yang nyaman dalam lingkungan kedinasan penting untuk menjaga konsentrasi dan 
kenyamanan pegawai. Suhu yang terlalu panas atau dingin dapat mengganggu fokus dan 
menyebabkan penurunan Kinerja. Pengaturan suhu melalui sistem pendingin atau pemanas 
yang baik harus diperhatikan, terutama dalam ruang rapat atau ruang kerja bersama. 
 

Disiplin Kerja 
Disiplin kerja merupakan pondasi penting dalam lingkungan organisasi yang berfungsi 

untuk memastikan kepatuhan terhadap aturan dan prosedur, serta menciptakan suasana kerja 
yang produktif. Berbagai teori manajemen memberikan kerangka untuk memahami dan 
mengembangkan disiplin kerja, mencakup pendekatan dari manajemen klasik yang 
menekankan pentingnya struktur, teori perilaku yang fokus pada penguatan perilaku positif 
yang menunjukan hubungan antara pemenuhan kebutuhan kinerja. Selain itu, konteks budaya 
organisasi dan kebijakan yang konsisten juga berperan penting dalam pembentukan sikap 
disiplin pegawai. 
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Menurut Rivai (2013) Disiplin kerja dapat dipahami sebagai suatu alat komunikasi yang 
paling penting antara manajemen dan pegawai. Tujuan utama dari disiplin kerja ini merupakan 
untuk mendorong pegawai agar bersedia mengubah agar bersedia mengubah perilaku mereka 
kea rah yang lebih positif. Disiplin kerja tidak hanya berfungsi untuk menegakkan peraturan, 
tetapi juga berperan dalam meningkatkan kesadaran individu tentang pentingnya mematuhi 
norma atau aturan yang berlaku di lingkungan instansi, Dengan demikian, disiplin kerja menjadi 
bagian integral dalam menciptakan suasana kerja yang produktif dan harmonis, di mana setiap 
orang diharapkan dapat berkontribusi secara maksimal dengan tetap menghormati kebijakan 
yang telah ditetapkan. 

Menurut Muhammad Kurniawan (2019) kinerja memiliki standar hasil kerja, target 
atau sasaran atau kriteria yang telah di tentukan seperti indikator kinerja kualitas, kuantitas, 
kesepakatan waktu dan efektivitas. 

 
Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merujuk pada pendekatan dan metode yang digunakan oleh 
seorang pemimpin dalam organisasi untuk mencapai tujuan Bersama. Pemilihan gaya 
kepemimpinan sangat penting, karena dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Gaya kepemimpinan adalah cara seseorang bertindak saat mencoba mempengaruhi 
orang lain dan menjaga keselarasan. Ini sangat penting dalam memengaruhi posisi seseorang 
(Rosalina & Wati, 2020). Semakin baik seorang pemimpin terhadap pegawai, kinerja pegawai 
juga akan semakin baik untuk mencapai tujuan instansi. Pemimpin perlu melibatkan pegawai 
dengan gaya yang tepat dan bijaksana agar pegawai menjalankan pekerjaan secara maksimal 
tanpa tekanan. Dengan begitu, kinerja pegawai dapat menjadi lebih baik (Shahara & 
Rahmawati, 2021). 

Oleh karna itu Gaya kepemimpinan merujuk pada pendekatan yang digunakan 
pemimpin untuk mempengaruhi orang lain dalam mencapai tujuan bersama. Pemilihan gaya 
kepemimpinan yang tepat sangat penting karena dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 
Pemimpin yang bijaksana dan melibatkan pegawai dengan cara yang tepat dapat 
meningkatkan kinerja mereka tanpa memberikan tekanan berlebihan, sehingga tujuan 
organisasi dapat tercapai dengan lebih efektif. Hubungan yang baik antara pemimpin dan 
pegawai berperan besar dalam mencapai kesuksesan organisasi 
 
Indikator-Indikator Gaya Kepemimpinan 
  Adapun Mulyadi (2012) menjelaskan bahwa terdapat empat indikator 
kepemimpinan yaitu: 
1. Mengarahkan, tindakan atau proses memberi petunjuk, bimbingan, atau arahan kepadatim 

untuk mencapai tujuan. 
2. Mendukung, tindakan memberi bantuan, dorongan, atau dukungan kepada tim untuk 

mencapai tujuan. 
3. Berpartisipasi, tindakan ikut serta atau terlibat dalam suatu kegiatan, proses, atau 

Keputusan.  
4. Berorientasi 

Menunjukan pendekatan atau sikap yang fokus pada penyelesaian pekerjaan, 
pencapaian tujuan, dan hasil yang ingin dicapai. 
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Kerangka Pemikiran 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

  Berdasarkan data pemikiran di atas, Maka lingkungan kerja sebagai variable bebas (X1), 
Disiplin kerja sebagai variable bebas (X2), Gaya Kepemimpinan sebagai variabel bebas (X3) Yang 
mempengaruhi dan kinerja pegawai merupakan variabel yang terikat (Y) yang di pengaruhi. 
 
3. Metode Penelitian 
Jenis Data 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian 
dimulai dari data yang telah diperoleh oleh peneliti, bukan hanya berdasarkan teori semata. 
Dalam penelitian ini, peneliti mengumpulkan data dan informasi melalui wawancara, studi 
lapangan, dan konsultasi.  

Langkah ini dilakukan untuk menegaskan validitas data penelitian. Penelitian 
kuantitatif ini melibatkan pengisian kuesioner oleh pegawai Dinas Sosial Kota Palembang. 
 
Sumber Data 
Sumber data dalam penelitian ini meliputi data primer dan skunder. 
1. Data primer dalam penelitian ini merupakan dari hasil observasi, wawancara dan kuesioner 

yang telah diisi langsung oleh responden. 
2. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini meliputi buku, penelitian terdahulu, 

jurnal, data karyawan, sejarah singkat perusahaan, visi dan misi perusahaan, serta struktur 
organisasi perusahaan. 

 
Populasi 
 Menurut Kasmir (2022) Populasi adalah kumpulan organisasi, individu, wilayah, atau 
data lain yang akan diselidiki. Populasi dapat berupa jumlah perusahaan, karyawan, atau tahun. 
Maka sebaiknya penelitian menentukan populasi terlebih dahulu sebelum dilakukan. Objek 
penelitian ini adalah pegawai Dinas Sosial Kota Palembang, dengan total populasi sebanyak 85 
pegawai, di antaranya 42 PNS dan 43 honorer. 
 
Sampel 
 Menurut Kasmir (2022) Penentuan jumlah populasi penting saat menentukan sampel 
penelitian. Sampel adalah bagian dari populasi yang digunakan sebagai data dalam penelitian. 
Hal yang paling penting adalah pengambilan sampel harus mewakili populasi secara 
keseluruhan. Penentuan pemilihn sampel harus memperhatikan homogenitas agar hasil 
penelitian menjadi lebih akurat. Oleh karena itu, untuk menentukan sampel tidak boleh 
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dilakukan secara sembarangan. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan populasi sebagai 
sampel (sampel jenuh). 
 
4. Hasil dan Pembahasan 
Pengujian Validitas dan Reabilitas 
Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan pertama kali dalam penelitian untuk menilai validitas alat yang 
digunakan. Selain itu, uji ini juga di gunakan untuk mengukur ketepatan dan kebenaran 
variabel yang diteliti (Kasmir, 2022) 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel No.Â Item RÂ Hitung RÂ Tabel Keterangan 

 
 
 
 
 

Lingkungan Kerja (X1) 

X1.1 0.608 0.213 Valid 

X1.2 0.618 0.213 Valid 

X1.3 0.520 0.213 Valid 

X1.4 0.658 0.213 Valid 

X1.5 0.531 0.213 Valid 

X1.6 0.548 0.213 Valid 

X1.7 0.635 0.213 Valid 

X1.8 0.591 0.213 Valid 

X1.9 0.613 0.213 Valid 

X1.10 0.596 0.213 Valid 

X1.11 0.568 0.213 Valid 

X1.12 0.605 0.213 Valid 

 
 
 

Disiplin Kerja (X2) 

X2.1 0.601 0.213 Valid 

X2.2 0.622 0.213 Valid 

X2.3 0.691 0.213 Valid 

X2.4 0.644 0.213 Valid 

X2.5 0.683 0.213 Valid 

X2.6 0.575 0.213 Valid 

X2.7 0.688 0.213 Valid 

X2.8 0.562 0.213 Valid 

 
 
 

Gaya Kepemimpinan(X3) 

X3.1 0.539 0.213 Valid 

X3.2 0.631 0.213 Valid 

X3.3 0.651 0.213 Valid 

X3.4 0.610 0.213 Valid 

X3.5 0.553 0.213 Valid 

X3.6 0.542 0.213 Valid 

X3.7 0.659 0.213 Valid 

X3.8 0.628 0.213 Valid 

 
 
 
 
 

Kinerja Pegawai (Y) 

Y1 0.529 0.213 Valid 

Y2 0.570 0.213 Valid 

Y3 0.539 0.213 Valid 

Y4 0.639 0.213 Valid 

Y5 0.456 0.213 Valid 

Y6 0.636 0.213 Valid 

Y7 0.620 0.213 Valid 

Y8 0.580 0.213 Valid 

Y9 0.528 0.213 Valid 
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Y10 0.605 0.213 Valid 

Y11 0.629 0.213 Valid 

Y12 0.628 0.213 Valid 

    Sumber : Data Pengoahan tahun 2024 
Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa semua item dianggap valid, karena 

koefisien yang diperoleh lebih besar dari 0.213. 
 

Uji Reliabilitas 
Menurut Kasmir (2022) Uji reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur 

sejauh mana sebuah instrumen penelitian dapat dipercaya. Hal ini berarti bahwa setelah diuji di 
lapangan, instrumen tersebut menunjukkan konsistensi dan keandalan, serta mampu 
memberikan informasi yang akurat. Hasil pengukuran dengan reliabilitas yang tinggi 
menunjukkan bahwa data yang diukur dapat diandalkan, sementara sebaliknya, jika reliabilitas 
rendah, data yang diukur tidak dapat diandalkan atau kurang dapat dipercaya. Berdasarkan 
perhitungan menggunakan rumus Cronbach's Alpha melalui aplikasi SPSS, diperoleh nilai 
koefisien reliabilitas dari penelitian ini sebagai berikut. 

Tabel 2. Uji Reliabilitas Seluruh Variabel 
 

 
      

Sumber: Data Pengolahan data 2024 
  Berdasarkan tabel di atas, semua variabel pernyataan memiliki nilai yang dapat 
dikategorikan reliabel karena nilainya lebih besar dari Cronbach's Alpha sebesar 0,6. 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan koefisien regresi sebesar 0,332. Meskipun 
kontribusinya lebih kecil dibandingkan variabel lainnya, hasil ini tetap menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja yang baik mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai. 

Responden memberikan rata-rata skor sebesar 3,84 terhadap variabel ini. Skor 
tertinggi adalah pada item "kenyamanan fasilitas kerja" yang memiliki rata- rata 3,95, 
mencerminkan pentingnya fasilitas kerja yang mendukung produktivitas. Namun, item 
"suasana kerja mendukung kerja sama antarpegawai" memiliki skor rata-rata terendah, yaitu 
3,73, mengindikasikan perlunya peningkatan dalam menciptakan suasana kerja yang lebih 
kolaboratif.  

Pengujian hipotesis mendukung temuan ini, dengan nilai t-hitung sebesar 3,948 yang 
lebih besar dari t-tabel (1,990) dan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05). Hasil ini membuktikan 
bahwa hipotesis Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
dapat diterima. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh Araujo (2021) yang 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang nyaman dapat meningkatkan kinerja. 
 
Dampak Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Variabel Disiplin Kerja menunjukkan pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai, dengan koefisien regresi sebesar 0,309. Hasil ini mengindikasikan bahwa penerapan 
disiplin kerja yang konsisten berdampak langsung pada peningkatan kinerja pegawai. Rata-rata 
tanggapan responden terhadap variabel ini adalah 3,88. Item "kepatuhan pegawai terhadap 
aturan kerja" mendapat skor tertinggi, yaitu 3,99, menunjukkan bahwa mayoritas pegawai 
patuh pada aturan yang ditetapkan. 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) 0.830 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0.788 Reliabel 

Gaya Kepemimpinan (X3) 0.749 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0.821 Reliabel 
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Namun, item "penegakan sanksi bagi pelanggar aturan" memiliki skor terendah, yaitu 
3,72, yang menunjukkan bahwa penerapan sanksi perlu diperkuat untuk meningkatkan 
kedisiplinan. Uji t menghasilkan nilai t-hitung sebesar 2,789 yang lebih besar dari t-tabel (1,990) 
dengan nilai signifikansi 0,007 (< 0,05), yang menunjukkan bahwa hipotesis Disiplin 

Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai dapat diterima. Temuan 
ini sejalan dengan penelitian oleh G. S. Putra & Fernos (2023) yang menyatakan bahwa disiplin 
kerja yang tinggi berkontribusi pada Kinerja. 
 
Dampak Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh paling dominan terhadap Kinerja Pegawai, 
dengan koefisien regresi sebesar 0,601. Hasil ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang 
efektif sangat berperan dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja. 

Rata-rata tanggapan responden terhadap variabel ini adalah 3,91. Item "pemimpin 
mampu memberikan motivasi kerja" memperoleh skor tertinggi, yaitu 4,14, menunjukkan 
bahwa pegawai menghargai pemimpin yang mampu memotivasi mereka Sebaliknya, item 

"pemimpin mendukun pengembangankarier pegawai" memperoleh skor terendah, yaitu 
3,78, mengindikasikan bahwa perusahaan perlu meningkatkan dukungan terhadap 
pengembangan karier. Pengujian hipotesis mendukung hasil ini, dengan nilai t-hitung sebesar 
4,799 yang jauh lebih besar dari t-tabel (1,990) dan nilai signifikansi 0,000 (<0,05). Dengan 
demikian, hipotesis bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai diterima. Temuan ini konsisten dengan penelitian oleh Ahmad & Thamrin 
(2021), yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. 
 
Dampak Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Secara Simultan 
 Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (X1), 
Disiplin Kerja (X2), dan Gaya Kepemimpinan (X3) secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Pengujian simultan menggunakan uji F menghasilkan 
nilai Fhitung sebesar 121,607 yang lebih besar dari Ftabel (2,72), dengan nilai signifikansi 0,000 
(< 0,05). 
Secara keseluruhan, ketiga variabel ini memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan 
kinerja pegawai dengan rincian sebagai berikut: 
1. Lingkungan Kerja (X1): Memberikan kontribusi sebesar 27,9%. Lingkungan kerja yang 

nyaman dan mendukung menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi motivasi 
kerja pegawai. 

2. Disiplin Kerja (X2): Memberikan kontribusi sebesar 18,3%. Disiplin yang konsisten 
mendorong efisiensi dan efektivitas dalam pelaksanaan tugas. 

3. Gaya Kepemimpinan (X3): Memberikan kontribusi terbesar sebesar 35,7%. Gaya 
kepemimpinan yang mendukung, seperti memberikan motivasi dan arahan yang jelas, 
berperan besar dalam mendorong kinerja optimal. Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga 
variabel tersebut saling melengkap dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penemuan ini 
sejalan dengan penelitian oleh Souisa et al. (2023) yang menekankan pentingnya lingkungan 
kerja yang kondusif, disiplin kerja yang baik, dan gaya kepemimpinan yang efektif dalam 
mendukung Kinerja. 
 

5. Penutup 
Kesimpulan 
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada pegawai Dinas Sosial Kota 
Palembang, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil Uji t (Parsial) 

a. Variabel X1 (Lingkungan Kerja) memiliki nilai koefisien sebesar 0,332 dengan t hitung 
3,948 dan signifikansi 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa X1 berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap variabel dependen (Kinerja Pegawai). 

b. Variabel X2 (Disiplin Kerja) memiliki nilai koefisien sebesar 0,309 dengan t hitung 2,789 
dan signifikansi 0,007 (< 0,05). Ini menunjukkan bahwa X2 juga berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel dependen. 

c. Variabel X3 (Gaya Kepemimpinan) memiliki nilai koefisien sebesar 0,601 dengan t hitung 
4,799 dan signifikansi 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa X3 berpengaruh paling 
dominan terhadap variabel dependen. Secara parsial, ketiga variabel independen (X1, X2, 
dan X3) memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen, dengan X3 
memberikan pengaruh terbesar. 

2. Hasil Uji F (Simultan) 
Uji F menghasilkan nilai F hitung sebesar 121,607 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05), yang 
menunjukkan bahwa variabel X1, X2, dan X3 secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap variabel dependen. Kombinasi ketiga variabel independen ini secara bersama-
sama dapat meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan. 

3. Hasil Uji Regresi Linier Berganda Persamaan regresi yang di peroleh 
a. Konstanta sebesar 2,802 menunjukkan bahwa jika X1, X2, dan X3 bernilai nol, maka 

variabel dependen (Kinerja Pegawai) bernilai 2,802. 
b. Koefisien regresi X1 sebesar 0,332 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit pada X1 

akan meningkatkan variabel dependen sebesar 0,332 unit. 
c. Koefisien regresi X2 sebesar 0,309 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit pada X2 

akan meningkatkan variabel dependen sebesar 0,309 unit. 
d. Koefisien regresi X3 sebesar 0,601 menunjukkan bahwa setiappeningkatan 1 unit pada X3 

akan meningkatkan variabel dependen sebesar 0,601 unit. dengan demikian, ketiga 
variabel independen menunjukkan hubungan positif terhadap variabel dependen, 
dengan X3 memiliki pengaruh yang paling dominan. 

4. Hasil Uji Koefisien Korelasi dan Determinasi 
Nilai R sebesar 0,905 menunjukkan hubungan yang sangat kuat antara variabel independen 
(X1, X2, dan X3) dengan variabel dependen (Y). Nilai R² sebesar 0,819 menunjukkan bahwa 
81,9% variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel X1, X2, dan X3, sementara 
18,1% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. 
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