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Abstrak: Motivasi sangat penting karena motivasi yaitu suatu hal yang menngakibatkan, memanifestasikan 
serta membantu performa manusia, agar bisa bekerja cekatan serta aktif menggapai hasil yang sempurna. 
Selain dari faktor motivasi kerja, lingkungan kerja tempat pegawai bekerjasaama pentingnya guna 
memaksimalkan kinerja pegawai. Lingkungan kerja yaitu keadaan material serta psikologis yang berlaku pada 
organisasi. Tujuan atas peneitian ini yaitu guna melihat apakah Motivasi serta lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja secara parsial maupun serentak. Teknik pengambilan sampel yang dipakai yaitu 
sampling jenuh atau sensus yaitu sebanyak 64 responden.Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 
menggunakan metode yang bersifat kuantitatif serta kajian data memakai Skala Likert. Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa Motivasi secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai Kantor 
Kecamatan Samarinda Kota. Sedangkan Lingkungan kerja secara parsial tak mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Samarinda Kota. Secara serentak Motivasi serta Lingkungan 
Kerja  mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Samarinda Kota. 
Kata kunci : Motivasi, Lingkungan Kerja, serta Kinerja Pegawai. 
 
 
Abstract: The significance of motivation, as it increases, distinguishes, and maintains human behavior to make 
people desire to work hard and be passionate in order to obtain the best outcomes. In addition to work 
motivation factors, the work environment where employees work is also very decisive to improve their 
performance. The work environment is the material and psychological conditions prevailing in the organization. 
This study's goal is to ascertain whether motivation and work environment affect performance partially or 
simultaneously. Saturated sampling or census sampling is used as the sampling method at least 64 
respondents. This research data collection technique uses quantitative methods and data analysis uses a Likert 
scale. The findings of this investigation suggest that motivation in several ways has a significant effect on 
employee performance in the Samarinda Kota District Office. However, sometimes the work environment does 
not have a significant influence on the performance of Samarinda Kota district office employees. While 
motivation and work atmosphere have a significant effect on performance 
Keywords: Motivation, Work Environment, and Employee Performance. 
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PENDAHULUAN 

kemenangan suatu instansi amat dipengaruhi oleh sumber daya manusianya. Salah 
satu kekuatan organisasi dalam memperoleh manfaat yang diharapkan yaitu sumber daya 
manusia yang bermutu. Setiap instansi, pemerintah maupun swasta, diharapkan mampu 
mengelola serta memaksimalkan sumber daya manusianya. guna menjangkau arah dari 
instansi, manajemen atas sumber daya manusia harus dipisahkan dari variabel karyawan 
yang berpartisipasi di dalamnya (Ningsih et al., 2022)  

 Akibatnya, manajemen organisasi harus selalu proaktif serta dinamis dalam semua 
hal, khususnya yang melibatkan manajemen sumber daya manusia, sehingga mereka selalu 
mengetahui pentingnya peran yang dimainkan sumber daya daya manusia dalam proses 
pengembangan. Khususnya, sumber daya aparatur, yang yaitu energi pendorong di balik 
pemerintahan, pengembangan, serta pelayan masyarakat. 

Kinerja pegawai yaitu salah satu pebesar darian kerja menggapai tujuan serta target 
yang sudah ditetapkan sebelumnya, berisi penjelasan tentang pemakaian sumber daya 
yang efektif pada penciptaan produk serta layanan, mutu produk serta layanan, hasil 
kegiatan yang terkait dengan arah yang sudah ditetapkan serta kemenangan bisnis dalam 
mencapai visi. Kinerja diukur menggunakan pebesar darian performa manajemen serta unit 
instansi yang dipimpinnya. Pebesar darian kinerja paling berarti guna mengevaluasi 
kewajiban organisasi serta manajer dalam servis masyarakat yang lebih teratur. Pola 
pebesar darian kinerja yaitu satu pola yang bermaksud guna mendukung manajer publik 
mengukur capaian suatu rancangan melewati alat hitung keuangan serta non keuangan. 
metode pebesar darian kinerja bisa dijadikan alat penanganan instansi, sebab pebesar 
darian kinerja dipastikan dengan menentukan Motivasi serta lingkungan kerja. 

Kinerja yaitu sebutan yang berawal dari "kinerja pekerjaan" atau "kinerja aktual" 
(pencapaian di tempat kerja atau apa yang sebenarnya diperoleh seseorang). Ada dua 
faktor yang memfaktori kinerja pegawai, contohnya faktor internal pegawai serta faktor 
pekerjaan pegawai. Faktor-faktor dimana terdapat pada pribadi pegawai contohnya 
kepintaran (IQ), keahlian istimewa, usia, gender, lama kerja, karakter, perasaan, cara 
berpikir, konsep serta perilaku kerja. Kinerja yaitu hasil dari mutu serta volume hasil kerja 
yang diperoleh oleh pegawai pada saat mereka menjalankan pekerjaan setara dengan yang 
ditugaskan Mangkunegara, (2009). guna menambah kinerja pegawai dibutuhkan motivasi 
serta lingkungan kerja yang mampu merangsang pegawai menaikkan kinerjanya. Faktor 
yang mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja pegawai, Herzberg (2008) terdiri atas 
dua faktor yaitu, motifation factor serta hygieni factor. Motifation factor yaitu upaya dorong 
yang muncul dari pegawai itu sendiri. Sementara itu, hygieni factor yaitu upaya dorong yang 
datang dari outside kepribadian pegawai maupundari instansi tempat bekerja.  

Motivasi penting dikarenakan motivasi yaitu sesuatu yang mengakibatkan, 
memanifestasikan serta mendukung attitude seseorang, sehingga bisa bekerja cekatan 
serta antusias menggapai hasil yang maksimal. Bukan hanya motivasi kerja, lingkungan 
kerja ruangan pegawai bekerja juga sama utamanya guna memaksimalkan kinerja pegawai. 
Lingkungan kerja yaitu keadaan fisik serta psikologis dimana terdapat pada organisasi. 
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Maka dari itu, instansi harus memberikan lingkungan kerja yang layak, seperti lingkungan 
fisik (tata ruangan yang damai, lingkungan yang cemerlang, sirkulasi udara yang segar, 
warna, pencahayaan yang cukup serta musik yang merdu), serta lingkungan non material 
(suasana kerja pegawai, ketentraman pegawai, dll. .) , ikatan antar rekan kerja, ikatan antara 
karyawan serta direksi, serta tempat ibadah). Lingkungan kerja yang damai akan mendorong 
terlaksananya pekerjaan, pegawai mempunyai semangat kerja, serta menambah kinerja 
pegawai. 

Sedarmayanti, (2011), Mendefinisikan lingkungan kerja yang dijadikan guna totalitas 
alat serta bahan yang ditemui oleh individu serta kelompok, lingkungan tempat pegawai 
bekerja, cara kerjanya, serta penataan kerjanya. Lingkungan kerja yaitu faktor utama dalam 
mewujudkan kinerja pegawai. Faktor-faktor yang mempunyai pengaruh terhadap lingkungan 
kerja contohnya pencahayaan tempat kerja, suhu udara, keselamatan kerja, serta ikatan 
dengan pegawai. Lingkungan kerja yang damai dapat menaikkan kinerja pegawai sehingga 
dapat mengerjakan pekerjaannya secara sempurna,tentram, aman serta damai. Lingkungan 
kerja secara langsung mempunyai pengaruh terhadap bagaimana pegawai menyelesaikan 
pekerjaannya (Adha et al., 2019) 

Berlandaskan pemantauan yang dilaksanakan oleh peneliti pada Kantor Kecamatan 
Samarinda Kota, penulis menjumpai beberapa masalah yang dimulai dari kurangnya 
motivasi dikalangan pegawai yang berujung pada menurunnya kinerja pegawai. Buruknya 
kinerja pegawai yang tercermin dari pekerjaan yang tak sesuai, serta lingkungan kerja di 
kantor kabupaten Samarinda Kota tak mendukung pekerjaan pegawai yang menyenangkan. 
Dari sini terlihat adanya permasalahan, contohnya minimnya penerangan di beberapa 
tempat. Minimnya penerangan yaitu alasan utama  mutu serta efisiensi kerja yang tak baik, 
ikatan kerja yang baik serta suasana yang menyenangkan serta menggembirakan. Namun, 
pegawai sering  merasa bosan serta tak tertarik dengan pekerjaannya, yang sedikit 
mengurangi efisiensi kerja mereka. Mereka biasanya terlalu sibuk dengan ponsel atau 
komputer mereka. Ada juga yang memutuskan keluar kamar serta bertemu dengan teman-
teman di departemen lain atau keluar kantor saat jam kerja.  

Berlandaskan analisis akademis serta hasil penelitian terdahulu menyatakan jika ada 
pengaruh motivasi kerja serta lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai sangat 
bertentangan baik secara serentak maupun parsial. Dengan demikian research gap dari 
beberapa peneliti terdahulu yaitu, variabel motivasi kerja dalam penelitian Aprizal, (2019), 
menunjukkan bahwasanya motivasi kerja mempunyai pengaruh signikan terhadao kinerja 
pegawai. Sedangkan penelitian Adha et al., (2019) membuktikan bahwa motivasi kerja tak 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Variabel lingkungan kerja pada 
penelitian Febriningrum et al., (2021), menunjukkan bahwasanya lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan, penelitian Ningsih 
et al., (2022), membuktikan jika lingkungan kerja tak mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
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KAJIAN LITERATUR serta PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Motivasi 
Motivasi yaitu salah satu cara guna membahagiakan seorang pegawai yang bisa dikatakan 
bahwa jika keperluan seseorang dapat dicukupi karena beberapa faktor-faktor tertentu, 
maka orang tersebut akan berusaha memberikan yang terbaik dalam mencapai visi 
organisasi.  

Sedarmayanti, (2017) mengemukakan bahwa “Motivasi kerja yaitu suatu hal yang 
menimbulkan dorongan atau kegairahan guna bekerja. Ini yaitu jenis antusiasme yang 
mendorong seseorang guna terlibat dalam suatu kegiatan atau tidak, yang pada dasarnya 
baik atau negatif baik lahir maupun batin. 

Salah satu komponen terpenting yang memfaktori kinerja pegawai yaitu motivasi, 
karena melalui motivasilah seorang karyawan dapat bersemangat dalam melakukan 
tugasnya. Kinerja baik karyawan itu sendiri maupun perusahaan yang bersangkutan akan 
dipengaruhi oleh motivasi yang dicapainya dalam mengerjakan pekerjaannya  Ramli, (2022) 

Menurut Saydam serta Kadarisman dalam Erri & Fajrin (2018) menjelaskan bahwa 
ada dua faktor yaitu Elemen internal dimana terdapat pada pekerja itu sendiri, misalnya, 
dapat terlihat pada kecemasan yang sering dialami pekerja. Baru-baru ini, banyak terjadi 
konfrontasi pegawai di sejumlah organisasi, serta protes, pemogokan, serta hal lainnya. 
Motivasi pegawai juga dapat dipengaruhi oleh variabel luar. Faktor lingkungan kerja meliputi 
prasarana serta sarana dimana terdapat di sekeliling pegawai serta berdampak pada 
bagaimana pekerjaan itu dilaksanakan. Adapun indikator motivasi menurut Sedarmayanti 
dalam Marjuni, (2017) motivasi kerja, sebagai berikut : Gaji, kebijakan serta administrasi, 
ikatan kerja, keadaan kerja, Pekerjaan itu sendiri, harapan untuk lebih maju, kemenangan, 
serta kewajiban. 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yaitu keadaan dimana terdapat di sekeliling pegawai bekerja dalam 
suatu instansi dimana para pegawai bekerja. Menurut Sunyoto, (2012) keadaan sekitar di 
tempat kerja, seperti kecemerlangan, musik, pencahayaan, serta faktor lainnya, dapat 
mendorong karyawan guna melakukan kewajiban yang diberikan. Sedangkan menurut 
Afandi, (2018), suatu hal di sekitar pegawai yang dapat menambah kemampuannya guna 
menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya, seperti AC, penerangan yang cukup, serta 
faktor lainnya, dilihat sebagai komponen dari lingkungan tempat kerja. Sedarmayanti, 
(2017)Semua peralatan serta perlengkapan yang diperlukan guna bekerja, lingkungan 
tempat karyawan beroperasi, cara kerja mereka, serta koordinasi kerja mereka, mau itu 
secara individu ataupun kolektif, membentuk lingkungan kerja. Lingkungan kerja dapat 
diartikan sebagai semua sesuatu dimana terdapat di sekeliling pegawai pada saat bekerja, 
baik secara fisik maupun non fisik, langsung maupun tak langsung, yang dapat memicu 
pegawai dalam menyelesaikan tugasnya, berdasarkan berbagai pengertian istilah yang 
sudah dijelaskan. 

Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai yaitu faktor yang mempunyai pengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja pegawai; jika karyawan puas dengan lingkungan kerja 
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tempatnya bekerja, ia juga akan betah di sana serta mengerjakan tugasnya hingga waktu 
kerja dipakai secara efisien. Namun, keadaan kerja yang tak menguntungkan akan 
menyebabkan output yang rendah (Aprizal, 2019). 

Faktor – faktor Yang mempunyai pengaruh terhadap Lingkungan Kerja menurut 
Sedarmayanti, (2001) dalam Dandrian Tama Putra (2022:23), yaitu: Penerangan atau 
pencahayaan di tempat pegawai bekerja, cat ruangan kantor, tingkat kebisingan kantor, 
sirkulasi udara kantor, keselamatan. Manfaat lingkungan kerja yang tenang akan menaikkan 
produktivitas pekerja, menaikkan efektivitas serta kualitas pegawai yang lebih terlibat, serta 
ini akan mengarah pada employee engagement Pranitasari, (2009). Adapun beberapa 
indikator dari Lingkungan Kerja yang di kemukakan oleh Sedarmayanti, (2011) dalam Adha 
et al., (2019) yaitu: pencahayaan, keaman kerja, keadaan kerja, ikatan antara pegawai serta 
direksi, serta penggunanan warna. 

 

Kinerja 

Kinerja menurut Afandi, (2018)yaitu hasil kerja yang bisa diselesaikan oleh seorang 
bahkan sekelompok orang pada suatu perusahaan sesuai dengan hak serta kewajiban 
pegawai itu sendiri dalam upaya memenuhi visi dari kantor secara legal, tak menyalahi 
hukum, serta tak melampaui akhlakl serta prinsip attitude. Kualitas serta daya saing sumber 
daya manusia organisasi memiliki dampak yang signifikan bahkan menentukan kinerja 
karyawan. Setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang unik guna menyelesaikan 
pekerjaannya, oleh karena itu kinerja setiap karyawan yaitu item yang unik. Berdasarkan 
kinerja masing-masing karyawan, manajemen dapat mengevaluasi kinerja pegawai (Adha 
et al., 2019) 

Kinerja mengukur seberapa baik tugas diselesaikan serta seberapa baik individu dapat 
mencapai visi yang ditetapkan. Kinerja dikatakan baik serta berhasil jika manfaat yang 
ditargetkan dapat tercapai..  

 Kinerja karyawan, menurut  Mangkunegara, (2009)yaitu hasil dari mutu serta volume 
kerja yang dihasilkan seorang pegawai selama menjalankan tugas yang dibebankan 
kepadanya. Menurut Kasmir, pengetahuan, budaya organisasi, kesenangan kerja, budaya 
tempat kerja, loyalitas, dedikasi, serta disiplin kerja yaitu sifat yang paling mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja. Mereka juga mencakup kemampuan serta keahlian, desain 
kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, serta gaya kepemimpinan. Menurut 
Afandi, (2018) dalam Nurjaya, (2021)indikator-indikator kinerja pegawai contohnya : 
Kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, efisiensi dalam mengerjakan tugas, inisiatif, serta 
disiplin kerja. 
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Gambar 2.1 Kerangka berfikir 

 
METODE PENELITIAN 

guna mengumpulkan data penelitian ini, penulis membagikan kuesioner dengan 
menggunakan pendekatan kuantitatif serta metodologi survei. Penelitian ini dilakukan pada 
kantor Kecamatan Samarinda Kota. Seluruh pegawai kantor kecamatan Samarinda Kota 
yang tak kurang dari 64 orang akan diikutsertakan dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini 
pengambilan sampel dilakukan dengan menmakai teknik sampling jenuh. Total sampel yang 
dimasukkan pada penelitian ini mencakup seluruh populasi  tanpa  sampel penelitian 
sebagai unit pengamatan, yaitu. sedikitnya 64 responden. Jenis data yang dipakai pada 
penelitian ini yaitu data primer serta data sekunder, data primer yang dikumpulkan dari 
pegawai atau informasi mengenai data yang diperlukan guna penelitian ini, serta data 
sekunder atau data yang dikumpulkan dari pihak terkait. Dalam hal ini, sumber data berasal 
dari distribusi temuan survei kuesioner ke pegawai kantor Kecamatan Samarinda Kota.  

Teknik Pengumpulan Data  

Peneliti membagikan daftar pernyataan yang sudah disiapkan dalam bentuk survei 
Google Form kepada responden terkait dengan poin-poin yang dapat diubah guna 
dipertimbangkan. Menurut Sugiyono, (2019) Skala yang dipakai yaitu Likert dengan 
golongan: 

a. Sangat setuju (SS)  Skor = 4 
b. Setuju (S)  Skor = 3  
c. Tidak Setuju (TS)  Skor = 2  
d. Sangat Tidak Setuju (STT)  Skor = 1 

Uji Instrumen 

Menurut  Sugiyono, (2017) perangkat pada penelitian yaitu alat guna mengukur 
masalah yang sudah diperhatikan. Prinsip penelitian yaitu mengukur, maka  alat ukur yang 
baik harus dipakai pada saat melakukan pengukuran. Validitas serta reliabilitas uji yang 

Motivasi Kerja 

(X1) 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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dipakai guna mengukur variabel penelitian perlu diperhatikan. Uji validitas menunjukkan 
seberapa dekat pertanyaan berkaitan dengan manfaat atau metrik penelitian. guna 
mengetahui validitas item survei, peneliti menggunakan  program SPSS V.22 yang tingkat 
validitasnya dilakukan  uji signifikansi 5%. Jika probabilitas >  0,05, pernyataan itu salah. Uji 
reliabilitas memeriksa reliabilitas perangkat atau indikator yang dipilih sebagai variabel 
pengukur. Kriteria uji reliabilitas alpha Cronbach bahwa variabel perangkat reliabel bila besar 
dari koefisien reabilitas yakni cronbach’s alpa > 0,60 maka Instrument variabel yaitu reliabel 
(terpercaya) serta jika besar dari cranbach alpha< 0, 60 maka variabel tak reliabel (tidak 
dipercaya). 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji hipotesis klasik yaitu uji hipotesis statistik esensial pada analisis regresi linier 
berganda. guna mengevaluasi data lebih lanjut tanpa data tipikal, asumsi pemodelan regresi 
linier berganda diuji menggunakan uji hipotesis klasik. Uji ini terdiri dari uji normalitas dengan 
memakai program SPSS Kolmogorov-Smirnov Normality Test. Alasan pengambilan 
keputusan bisa dibuat dari probabilitas, yaitu:Jika probabilitas > 0,05, distribusi data normal. 
uji multikolinearitas dengan besar dari tolerance > 10% serta VIF < 10 maka tak terjadi 
multikolinearitas serta uji heteroskedastisitas ini dipakai dalam model regresi guna 
mengestimasi perbedaan varian berdasarkan sebuah observasi. Jenis tes yang dipakai yaitu 
teknik informal atau difusi. Memeriksa bagan dasar: Heteroskedastisitas tak terjadi bila tak 
ada pola yang nyata, seperti taburan titik di atas serta di bawah angka 0 pada sumbu Y. 

Uji Regresi Linier Berganda 
Tujuan dari analisis regresi linier berganda yaitu guna melihat bagaimana keadaan 

variabel terikat (naik  turun)  ketika dua ataupun lebih variabel X bisa (naik atau turun besar 
darinya) sebagai faktor yang mempunyai pengaruh terhadap. Maka dari itu, analisis regresi 
berganda dilangsungkan ketika sejumlah variabel X minimal 2. (Sugiyono, 2017).  

Uji Hipotesis 

Uji-t dipakai guna mebesar dari apakah pengaruh faktor x terhadap variabel pada 
pengambilan keputusan signifikan atau tidak:apabila besar dari signifikansi > 0,05 berarti 
hipotesis tak terbukti. Apabila besar dari signifikansi 0 > 0,05 maka variabel bebas (X) tak 
mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat (Y) atau hipotesis ditolak. 

Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (𝑅𝑅2) yaitu besaran yang memberikan luasnya variasi variabel 
terikat (Y) yang bisa diterangkan oleh variable X1 serta X2, pada hal ini  besarnya motivasi 
serta Lingkungan kerja atas kinerja pegawai. Semakin mendekati hasil koefisien determinasi 
dengan angka 1 (satu), maka semakin besar pengaruh motivasi serta lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai. Dalam mempermudah kualifikasi perhitungan dapat 
dikelompokkan besar dari R-squared memiliki tiga golongan pengelompokan yaitu kuat, 
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sedang, serta lemah Hair et al., (2011). besar dari R-squared 0,75 terbilang dalam 
golongan kuat, besar dari R-squared 0,50 terbilang dalam golongan sedang, serta besar 
dari R-squared 0,25 terbilang dalam golongan lemah (Hair et al., 2011). 

HASIL serta PEMBAHASAN 
Hasil Pembahasan  
 

 Variabel B Sig t Keterangan 

 
Motivasi X1 0.446 0.000 Signifikan 

 Lingkungan 
Kerja X2 0.104 0.208 Tidak 

Signifikan 

 Kinerja Y 3.331   
 Sig F             = 0.000 

 R Square = 0.584 
 
 

Hasil uji koefisien parsial (uji t) bisa diartikan : Berlandaskan tabel tersebut terlihat 
bahwa besar dari signifikansi variabel motivasi (X1) sejumlah 0,000 < 0,05 maka hipotesis 
diterima. Maka secara parsial motivasi (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai (Y) Kantor Kecamatan Samarinda Kota. besar dari variabel lingkungan kerja (X2) 
dengan besar dari signifikansi 0,208 > 0,05 maka hipotesis ditolak. Bahwa secara parsial 
lingkungan kerja (X₂) tak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) 
Kantor Kecamatan Samarinda Kota. walaupun secara bersamaan Motivasi serta 
Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh signifikan dengan besar dari signifikan 0,000 < 
0,05. 

Hasil penelitian menyatakan bahwa ada pengaruh motivasi serta lingkungan kerja 
terhadap kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Samarinda kota. Hal ini ditunjukkan oleh 
tingkat Sig. 0,000 < α 0,05 hal ini menunjukan bahwa variabel X memiliki interaksi yang 
signifikan dengan variabel Y. 

Hasil uji determinasi R2 sejumlah 58,4% berarti korelasi memiliki keeratan sedang atau 
dengan kata lain varian variabel bebas (Motivasi serta Lingkungan Kerja) dalam model dapat 
menjabarkan 58,4% varian terikat Namun sisanya 41,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tak diperhitungkan oleh paradigma penelitian ini. 
 
Interprestasi Hasil 
Motivasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Variabel motivasi (X1) mendapatkan besar dari signifikan sejumlah 0,208 > 0,05 
dengan  hasil tersebut dari penelitian ini memperlihatkan jika motivasi (X1) mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja (Y).  

Indikator yang dipakai pada penelitian ini meliputi upah, kebijakan serta manajemen, 
ikatan kerja, keadaan kerja, pekerjaan itu sendiri, kesempatan agar maju, kemenangan serta 
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kewajiban. Hasil analisis deskriptif responden dalam kuesioner menunjukkan bahwa 84,37% 
responden setuju dengan indeks gaji bahwa “gaji yang diberikan dapat memenuhi 
kebutuhan hidup”. Pada hal tersebut didapatkan hasil bahwa gaji pegawai Kantor 
Kecamatan Samarinda Kota didasarkan pada kinerjanya. Berlandaskan pernyataan tertera, 
kemampuan pegawai dalam bekerja dengan maksimal sangat dipengaruhi oleh persentase 
kompensasi yang diberikan sesuai dengan jumlah energi yang dikeluarkan. 

Hasil ini juga sesuai dengan studi Purnama, (2019) serta Dewi & Trihudiyatmanto, 
(2020) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kinerja pegawai secara signifikan 
dipengaruhi oleh motivasi. 

Pegawai pada Kantor Kecamatan Samarinda Kota mebesar dari bahwa motivasi yang 
diberikan oleh Kantor Kecamatan Samarinda Kota dapat memberikan contoh untuk pegawai 
saat melakukan pekerjaannya, sehingga motivasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap  
kinerja pada pegawai Kantor Kecamatan Samarinda Kota. Kinerja akan menurun jika 
motvasi yang diberikan tak sesuai. 

Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) 

Variabel lingkungan kerja tak mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
Pada kantor kecamatan Samarinda Kota. Berdasarkan hal ini dapat diketahui bahwa hasil 
regresi yang diperoleh peneliti yaitu besar dari tingkat Sig. 0,208 >0,05. Menurut penelitian 
Adha et al., (2019)menunjukkan jika lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Artinya, lingkungan kerja yang lebih layak pada kantor tempat 
pegawai bekerja, maka kinerja pegawai juga makin baik.  

Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian Ningsih et al., (2022)dimana 
penelitian tersebut menujukan bahwa untuk variabel Lingkungan kerja dengan besar dari 
signifikansinya sejumlah 0,197 > 0,05 yang artinya secara statistik lingkungan kerja tak 
mempunyai pengaruh terhadap Kinerja pegawai. 

Seorang pegawai Kantor Kecamatan Samarinda Kota mengatakan bahwa lingkungan 
kerja  Kantor Pusat Samarinda Kota masih kurang damai bagi pegawai, sehingga lingkungan 
kerja kurang baik untuk kinerja pegawai Kecamatan Samarinda Kota. Saya tak berharap ini 
berdampak besar pada kantor. Jika yang diberikan tak baik, maka kinerjanya juga tak baik. 

Motivasi serta Lingkungan Kerja Secara Simultan Terhadap Kinerja Pegawai Kantor 
Kecamatan Samarinda Kota 

Hasil penelitian ini yaitu motivasi serta lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja pegawai Kecamatan Samarinda Kota. Yang dibuktikan oleh tingkat Sig. 0,000<; α 
0,05 Hal ini memperlihatkan jika variabel X memiliki pengaruh yang signifikan dengan 
variabel terikat.  
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KESIMPULAN 

Penelitian ini menghasilkan perhitungan data yang dilaksanakan oleh peneliti serta 
interpretasi hasil maka ditarik kesimpulan penelitian “Pengaruh motivasi serta lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Samarinda Kota” yaitu motivasi 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Samarinda 
Kota serta Lingkungan kerja tak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
Kantor Kecamatan Samarinda Kota. Sementara itu, berdasarkan hasil uji F menyatakan 
bahwa motivasi (X1) serta lingkungan kerja (X2) secara serentak mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja (Y) pada Kantor Kecamatan Samarinda Kota. 
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