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Abstract: This study aimed to describe employee performance, non-physical work environment, and work
motivation, as well as to analyze the effects of non-physical work environment and work motivation on
employee performance, both partially and simultaneously. The study involved 50 employees of the Civil
Service Police Unit and Fire Department of Sikka Regency using a census or saturated sampling technique.
Data were collected through questionnaires and analyzed using multiple linear regression, t-test, F-test, and
coefficient of determination. The results showed that employee performance, non-physical work environment,
and work motivation were categorized as good. The hypothesis testing indicated that non-physical work
environment and work motivation had positive and significant effects on employee performance, both partially
and simultaneously. The coefficient of determination was 27.9%, indicating that non-physical work
environment and work motivation contributed 27.9% to employee performance, while the remaining 72.1%
was influenced by other factors outside the research model.

Keywords: Non-Physical Work Environment, Work Motivation, Employee Performance

Abstrak. motivasi kerja serta menganalisis pengaruh lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian ini melibatkan 50 pegawai
Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam Kebakaran Kabupaten Sikka dengan menggunakan teknik
sensus atau sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi
linier berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja
pegawai, lingkungan kerja non fisik, dan motivasi kerja berada dalam kategori baik. Hasil pengujian
hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Koefisien determinasi sebesar
27,9% menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja memberikan kontribusi sebesar
27,9% terhadap kinerja pegawai, sedangkan 72,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

Kata kunci: Lingkungan Kerja Non Fisik, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai.

1. LATAR BELAKANG

Ketentraman masyarakat merupakan kondisi dinamis yang memungkinkan
pemerintah daerah dan masyarakat menjalankan berbagai aktivitas secara aman,
tertib, dan teratur. Kondisi tersebut menjadi faktor penting dalam menjaga stabilitas
sosial, menciptakan kehidupan masyarakat yang harmonis, serta mendukung
kelancaran  penyelenggaraan  pemerintahan dan  pembangunan  daerah.

Penyelenggaraan ketenteraman, ketertiban umum, dan pelindungan masyarakat
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merupakan urusan pemerintahan wajib yang berkaitan dengan pelayanan dasar
sebagaimana dijelaskan dalam Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang
Pemerintahan Daerah.

Secara teknis, Peraturan Pemerintah Nomor 16 Tahun 2018 tentang Satuan
Polisi Pamong Praja menjelaskan bahwa tugas Satpol PP meliputi penegakan
Peraturan Daerah dan Peraturan Kepala Daerah, penyelenggaraan ketertiban umum
dan ketenteraman masyarakat, serta penyelenggaraan pelindungan masyarakat.
Pemerintah Kabupaten Sikka kemudian menetapkan Peraturan Daerah Nomor 32
Tahun 2016 juncto Peraturan Bupati Sikka Nomor 13 Tahun 2016 tentang
Pembentukan Kantor Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam Kebakaran
Kabupaten Sikka.

Banyaknya tugas dan tanggung jawab tersebut menuntut tersedianya sumber
daya manusia yang profesional agar pelaksanaan pelayanan, penegakan peraturan,
serta perlindungan masyarakat dapat berjalan optimal. Kinerja pegawai menjadi salah
satu indikator penting untuk menilai keberhasilan organisasi dalam melaksanakan
tugas. Menurut Mangkunegara (2017), kinerja dapat dilihat melalui kualitas,
kuantitas, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab.

Untuk memperoleh gambaran awal mengenai kondisi kinerja pegawai,
penelitian ini melakukan pra-survei pada Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam
Kebakaran Kabupaten Sikka. Hasil pra-survei menunjukkan bahwa kinerja pegawai

berada pada kategori baik, tetapi masih terdapat kesenjangan sebesar 19,50%.

No Indikator % Skor Total Kriteria

1 Kualitas 79,33 Baik

2 Kuantitas 78,67 Baik

3 | Pelaksanaan Tugas 82,67 Baik

4 | Tanggung Jawab 81,33 Baik
% Skor Total & Kategori Variabel 80,50 Baik
% Masalah Kinerja Pegawai (Gap) 19,50

Tabel 1. Hasil pra-survei kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pra-survei, kinerja pegawai secara keseluruhan berada pada
kategori baik dengan persentase skor total sebesar 80,50%, dengan indikator tertinggi
yaitu pelaksanaan tugas (82,67%) dan terendah yaitu kuantitas (78,67%). Meskipun
demikian, masih terdapat gap sebesar 19,50%, yang menunjukkan bahwa kinerja
pegawai masih perlu ditingkatkan, terutama pada aspek kuantitas dan kualitas
pekerjaan agar dapat mencapai hasil yang lebih optimal.

Selain kinerja, lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja merupakan
353



faktor yang dipandang berkaitan dengan kinerja pegawai. Lingkungan kerja non fisik
berhubungan dengan hubungan sosial, komunikasi, dukungan pimpinan, kejelasan
tugas, prosedur kerja, dan sistem penghargaan. Sedarmayanti (2011) menyatakan
bahwa lingkungan kerja non fisik mencakup keadaan yang terjadi berkaitan dengan
hubungan sesama rekan kerja maupun hubungan antara atasan dan bawahan.

Motivasi kerja merupakan dorongan yang memengaruhi semangat, kemauan,
dan kesediaan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam penelitian ini motivasi kerja diukur melalui perilaku pegawai,
usaha pegawai, dan kegigihan pegawai. Hasil penelitian terdahulu yang dirangkum
dalam skripsi menunjukkan adanya research gap. Hargyatni et al. (2022), Fadlillah
dan Ellesia (2025), Lase (2025), serta Indriyani dan Akbar (2026) menemukan
pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja,
sedangkan Mahatani et al. (2025) menemukan pengaruh positif tetapi tidak
signifikan. Pada hubungan motivasi kerja dan kinerja, Hargyatni et al. (2022), Basyid
(2024), Sangapan et al. (2025), Pasaribu dan Lestari (2025), serta Fadlillah dan
Ellesia (2025) menemukan pengaruh signifikan, sementara Alviani dan Nuvriasari
(2022) serta Candra et al. (2025) menemukan pengaruh tidak signifikan.

Perbedaan temuan tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara lingkungan
kerja non fisik, motivasi kerja, dan kinerja pegawai masih perlu dikaji dalam konteks
organisasi publik, khususnya pada Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam
Kebakaran Kabupaten Sikka. Berdasarkan wuraian tersebut, penelitian ini
menganalisis pengaruh lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja terhadap

kinerja pegawai secara parsial maupun simultan.
2. KAJIAN TEORITIS

Kinerja Pegawai

Menurut Moeheriono (2012:95), kinerja merupakan gambaran tingkat pencapaian

pelaksanaan suatu program, kegiatan, atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,

tujuan, visi, dan misi organisasi. Kasmir (2016:182) menyatakan bahwa kinerja

merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas

dan tanggung jawab dalam periode tertentu. Selanjutnya, Mangkunegara (2017:67)

menjelaskan bahwa kinerja merupakan prestasi kerja atau hasil nyata yang dicapai

seseorang dalam melaksanakan tugasnya, yang tidak hanya dilihat dari hasil pekerjaan

tetapi juga kualitas dan kesesuaiannya dengan standar organisasi.
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Menurut Mangkunegara (2017:75), indikator kinerja pegawai meliputi kualitas,
kuantitas, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab. Kualitas menunjukkan seberapa baik
pekerjaan diselesaikan, kuantitas berkaitan dengan jumlah atau volume pekerjaan,
pelaksanaan tugas menunjukkan kemampuan menyelesaikan pekerjaan secara akurat
dan minim kesalahan, sedangkan tanggung jawab menunjukkan kesadaran pegawai
dalam melaksanakan kewajibannya. Indikator tersebut digunakan dalam penelitian ini
untuk mengukur kinerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam

Kebakaran Kabupaten Sikka.

Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedarmayanti (2011:26), lingkungan kerja non fisik merupakan semua
keadaan yang berkaitan dengan hubungan sesama rekan kerja maupun hubungan antara
atasan dan bawahan di lingkungan kerja. Hendri (2012) dalam Natania dan Martha
(2023:2126) menjelaskan bahwa lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan
kerja psikis yang bersifat nonmaterial dan dirasakan melalui perasaan serta pengalaman
individu dalam bekerja. Selanjutnya, Mangkunegara (2017:105) menyatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik mencakup aspek psikologis dan peraturan kerja yang dapat
memengaruhi kepuasan serta produktivitas pegawai.

Menurut Pangestuti (2020) dalam Hargyatni (2022:86), indikator lingkungan
kerja non fisik meliputi hubungan dengan rekan kerja, standar kerja, prosedur kerja,
kejelasan tugas, dan sistem penghargaan. Hubungan dengan rekan kerja menunjukkan
keharmonisan hubungan antarpegawai, standar kerja berkaitan dengan sasaran yang
harus dicapai, prosedur kerja merupakan aturan dalam menyelesaikan pekerjaan,
kejelasan tugas menunjukkan pemahaman pegawai terhadap pekerjaan yang harus
dilakukan, sedangkan sistem penghargaan berkaitan dengan pemberian penghargaan
atas pencapaian pegawai.

Motivasi Kerja

Menurut Afandi (2018:23), motivasi merupakan keinginan yang timbul dari
dalam diri seseorang karena adanya inspirasi, semangat, dan dorongan untuk melakukan
suatu aktivitas secara sungguh-sungguh. Duha (2020:42) menyatakan bahwa motivasi
merupakan sesuatu yang dapat menggerakkan atau mendorong seseorang untuk
melakukan suatu tindakan, baik berasal dari dalam diri maupun lingkungan.
Selanjutnya, Sunyoto (2015:4) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan keadaan

yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai
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tujuan.

Menurut George dan Jones (2005:175), motivasi kerja dapat diukur melalui
perilaku pegawai, usaha pegawai, dan kegigihan pegawai. Perilaku pegawai
menunjukkan cara pegawai bertindak dalam bekerja, usaha pegawai menunjukkan
besarnya upaya yang diberikan dalam melaksanakan pekerjaan, sedangkan kegigihan
menunjukkan kemauan untuk terus bekerja meskipun menghadapi rintangan, hambatan,
dan masalah dalam pekerjaan. Ketiga indikator tersebut digunakan untuk mengukur

motivasi kerja dalam penelitian ini.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif dan
asosiatif. Pendekatan kuantitatif digunakan karena data penelitian diolah secara statistik
untuk menguji hipotesis, sedangkan metode deskriptif digunakan untuk menggambarkan
kondisi masing-masing variabel penelitian. Metode asosiatif digunakan untuk
menganalisis hubungan dan pengaruh antara variabel lingkungan kerja non fisik (X1),
motivasi kerja (X2), dan kinerja pegawai (Y).

Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Satuan Polisi Pamong Praja dan
Pemadam Kebakaran Kabupaten Sikka yang berjumlah 50 orang. Karena jumlah
populasi terbatas, seluruh anggota populasi dijadikan sampel dengan teknik sensus atau
sampling jenuh. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner.

Instrumen penelitian terdiri atas 8 item untuk kinerja pegawai, 10 item untuk
lingkungan kerja non fisik, dan 9 item untuk motivasi kerja. Uji validitas menggunakan
kriteria koefisien korelasi r > 0,300. Uji reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha
dengan kriteria lebih besar dari 0,60. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang
meliputi multikolinearitas, normalitas, heteroskedastisitas, dan linearitas. Analisis
inferensial menggunakan regresi linier berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi
(R?). Model regresi linier berganda yang digunakan adalah: Y = a + b1X1 + b2X2.
Pengujian hipotesis dilakukan pada tingkat signifikansi 5% (a = 0,05).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa kinerja pegawai memperoleh persentase
skor total 76,70% dan termasuk kategori baik. Indikator dengan skor di bawah rata-rata
variabel adalah kuantitas kerja (74,40%) dan pelaksanaan tugas (73,80%). Lingkungan
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kerja non fisik memperoleh skor total 74,28% dengan kategori baik; indikator yang
relatif rendah adalah kejelasan tugas (73,40%) dan sistem penghargaan (71,40%).
Motivasi kerja memperoleh skor total 76,22% dengan kategori baik, dengan indikator

perilaku pegawai (75,87%) sebagai indikator yang relatif lebih rendah..
Analisis Regresi Linear Berganda

Persamaan regresi linier berganda adalah Y = 10,287 + 0,278X1 + 0,293X2.
Koefisien X1 dan X2 bernilai positif, yang menunjukkan bahwa peningkatan
lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja cenderung diikuti oleh peningkatan
kinerja pegawai.

Nilai konstanta sebesar 10,287 menunjukkan bahwa apabila variabel lingkungan
kerja non fisik (X1) dan motivasi kerja (X2) dianggap konstan atau bernilai nol, maka
nilai kinerja pegawai (Y) diperkirakan sebesar 10,287 satuan. Koefisien regresi
lingkungan kerja non fisik sebesar 0,278 menunjukkan bahwa apabila motivasi kerja
dianggap konstan, peningkatan lingkungan kerja non fisik sebesar satu satuan akan
meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,278 satuan. Koefisien regresi motivasi kerja
sebesar 0,293 menunjukkan bahwa apabila lingkungan kerja non fisik dianggap
konstan, peningkatan motivasi kerja sebesar satu satuan akan meningkatkan kinerja
pegawai sebesar 0,293 satuan).

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja dan
Pemadam Kebakaran Kabupaten Sikka. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar
2,492 dan nilai signifikansi sebesar 0,016 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga H1
diterima. Koefisien regresi sebesar 0,278 menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan
kerja non fisik, maka semakin meningkat pula kinerja pegawai. Kondisi ini
menunjukkan bahwa aspek hubungan dengan rekan kerja, standar kerja, prosedur kerja,
kejelasan tugas, dan sistem penghargaan memiliki keterkaitan dengan kemampuan
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Secara deskriptif, lingkungan kerja non fisik
memperoleh persentase skor sebesar 74,28% dengan kategori baik, sedangkan kinerja
pegawai memperoleh skor sebesar 76,70% dengan kategori baik.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik yang kondusif
dapat mendukung pegawai dalam menjalankan tugas secara lebih terarah dan

bertanggung jawab. Dalam konteks Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam
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Kebakaran Kabupaten Sikka, kejelasan tugas dan sistem penghargaan perlu mendapat
perhatian karena memperoleh skor relatif lebih rendah dibandingkan indikator lainnya.
Kejelasan tugas membantu pegawai memahami pekerjaan, tanggung jawab, serta target
yang harus dicapai, sedangkan sistem penghargaan dapat menjadi bentuk apresiasi
terhadap pencapaian pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan Hargyatni et al.
(2022), Fadlillah dan Ellesia (2025), Lase (2025), serta Indriyani dan Akbar (2026) yang
menemukan adanya pengaruh signifikan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja.
Dengan demikian, pengelolaan hubungan kerja, komunikasi, kejelasan tugas, prosedur
kerja, dan penghargaan secara baik dapat menjadi bagian penting dalam mendukung

peningkatan kinerja pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam
Kebakaran Kabupaten Sikka. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar
2,196 dan nilai signifikansi sebesar 0,033 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga H2
diterima. Koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,293 menunjukkan bahwa
peningkatan motivasi kerja cenderung diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai.
Motivasi kerja dalam penelitian ini diukur melalui perilaku pegawai, usaha pegawai,
dan kegigihan pegawai. Secara deskriptif, motivasi kerja memperoleh persentase skor
sebesar 76,22% dan termasuk dalam kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
pegawai memiliki dorongan yang cukup baik untuk menunjukkan perilaku kerja,
memberikan usaha dalam menyelesaikan pekerjaan, serta mempertahankan kegigihan

ketika menghadapi tugas dan hambatan.

Pengaruh positif dan signifikan tersebut dapat dipahami bahwa pegawai yang
memiliki motivasi kerja yang baik cenderung lebih terdorong untuk melaksanakan
pekerjaan secara sungguh-sungguh, memberikan usaha yang optimal, dan tetap bertahan
dalam menghadapi berbagai hambatan pekerjaan. Kondisi ini menjadi relevan bagi
pegawai Satuan Polisi Pamong Praja dan Pemadam Kebakaran yang memiliki tugas
pelayanan, penegakan ketertiban, dan perlindungan masyarakat. Hasil penelitian ini
sejalan dengan Hargyatni et al. (2022), Basyid (2024), Sangapan et al. (2025), Pasaribu
dan Lestari (2025), serta Fadlillah dan Ellesia (2025) yang menemukan bahwa motivasi

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Namun, hasil ini berbeda dengan
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penelitian Alviani dan Nuvriasari (2022) serta Candra et al. (2025) yang menemukan
pengaruh tidak signifikan. Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa hubungan motivasi
kerja dengan kinerja dapat dipengaruhi oleh konteks organisasi dan karakteristik
pekerjaan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik dan motivasi
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Satuan
Polisi Pamong Praja dan Pemadam Kebakaran Kabupaten Sikka. Hal ini dibuktikan
dengan nilai F hitung sebesar 9,083 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil
dari 0,05, sehingga H3 diterima. Temuan tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai
tidak hanya berkaitan dengan kondisi lingkungan kerja non fisik, tetapi juga dengan
dorongan yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Lingkungan kerja
non fisik yang meliputi hubungan kerja, standar kerja, prosedur kerja, kejelasan tugas,
dan sistem penghargaan dapat menciptakan kondisi kerja yang mendukung, sedangkan
motivasi kerja melalui perilaku, usaha, dan kegigihan mendorong pegawai untuk
menjalankan pekerjaan secara optimal.

Secara bersama-sama, kedua variabel tersebut mampu menjelaskan 27,9%
variasi kinerja pegawai, sedangkan 72,1% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja non
fisik dan motivasi kerja merupakan bagian dari faktor yang berkaitan dengan kinerja,
tetapi masih terdapat faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Dalam
upaya meningkatkan kinerja, organisasi perlu memperhatikan kedua aspek tersebut
secara bersamaan, terutama pada indikator yang relatif lebih rendah, yaitu kejelasan
tugas dan sistem penghargaan pada lingkungan kerja non fisik serta aspek motivasi
kerja yang berkaitan dengan perilaku pegawai. Dengan demikian, perbaikan komunikasi
dan koordinasi, kejelasan tugas dan tanggung jawab, penerapan penghargaan secara
adil, pembinaan, keteladanan pimpinan, serta penguatan disiplin dapat mendukung
terciptanya kondisi kerja yang lebih baik dan mendorong kinerja pegawai..
KESIMPULAN DAN SARAN

kategori baik dengan persentase skor total 74,28%; (2) motivasi kerja berada
pada kategori baik dengan persentase skor total 76,22%; (3) kinerja pegawai berada
pada kategori baik dengan persentase skor total 76,70%; (4) lingkungan kerja non fisik
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secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (5) motivasi
kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (6)
lingkungan kerja non fisik dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai; dan (7) kedua variabel bebas menjelaskan 27,9% variasi

kinerja pegawai, sedangkan 72,1% dijelaskan oleh faktor lain di luar model.

Penelitian selanjutnya disarankan melibatkan variabel lain yang belum
dimasukkan dalam model sehingga dapat memberikan penjelasan yang lebih luas
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong

Praja dan Pemadam Kebakaran Kabupaten Sikka.
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