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Abstract

This study is associative research aimed at analyzing, identifying, and explaining the influence of
Intrinsic Motivation, Exirinsic Motivation, and Work Environment on the Performance of Employees of
the Financial and Asset Management Agency of Papua Province. The data in this research
comprised 60 respondents out of a total population of 148 civil servants, representing 40.54%,
determined through the Slovin sampling method with Simple Random Sampling as the probability
sampling technique. The primary data source for this study was obtained by distributing
questionnaires to all respondents. The statistical method employed to test hypotheses was multiple
linear regression analysis using SPSS. Based on both partial and simultaneous testing results, it was
found that infrinsic motivation, extrinsic motivation, and work environment significantly influence
employee performance in the Financial and Asset Management Agency of Papua Province. This
study highlights the dynamics within the Financial and Asset Management Agency of Papua
Province and provides a deeper understanding of the factors influencing employee performance.
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Pendahuluan

Otonomi khusus bagi Provinsi Papua pada dasarnya adalah pemberian
kewenangan yang lebih luas kepada Provinsi dan rakyat Papua untuk mengatur dan
mengurus diri sendiri di dalaom kerangka Negara Kesatuan Republik Indonesia.
Kewenangan yang lebih luas berarti pula tfanggung jawab yang lebih besar bagi Provinsi
dan rakyat Papua untuk menyelenggarakan pemerintahan dan mengatur pemanfaatan
kekayaan alam di Provinsi Papua untuk sebesar-besarnya bagi kemakmuran rakyat Papua
sesuai peraturan perundang-undangan. Dengan ditandatanganinya Undang- undang
Nomor 2 Tahun 2021 tentang Perubahan Kedua Atas Undang- Undang Nomor 21 Tahun
2001 tentang Otonomi Khusus bagi Provinsi Papua, yang memberikan kewenangan
kepada pemerintah daerah dalam mengelola pemerintahannya untuk meningkatkan
sejehteraan dan pembangunan rakyat Papua. Argawati (2021). Secara spesifik Undang-
undang Otonomi Khusus Papua bertujuan untuk mengurangi terjadinya kesenjangan
antara Provinsi Papua dengan Provinsi lain, sehingga mampu meningkatkan taraf hidup
masyarakat serta memberikan kesempatan kepada penduduk asli Papua dalom
mengelola pemerintahan di daerahnya. Seloma kurun waktu 20 tahun pemberian
kewenangan pemerintah pusat terhadap daerah melalui otonomi khusus di Papua, masih
belum memberikan dampak perbaikan terhadap pertumbuhan ekonomi dan tingkat
kesejahteraan masyarakat Papua meskipun telah digelontorkan dana frilunan disetiap
tahun anggaran. Menurut Badan Perencanaan dan Pembangunan Daerah (BAPPEDA)
Provinsi Papua, dana Ofonomi Khusus untuk provinsi dan kabupaten/kota di provinsi
Papua sejak tahun anggaran 2002 hingga 2022 sebesar Rp 139.079.135.529.718,-.
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Keberhasilon maupun kegagalan pengelolaan pemerintah daerah tidak terlepas dari
kinerja sumberdaya manusia. Aparatur Sipil Negara merupakan profesi bagi pegawai
negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja pada instansi
pemerintah. (Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014). Pelaksanaan pembangunan
nasional tidak terlepas dari peranan Aparatur Sipil Negara (ASN), sebagai salah satu unsur
yang paling dominan dan strategis dalom proses pencapaian sebuah tujuan nasional
yang berperan dalam menentukan keberhasilan penyelenggaraan pemerintahan dan
pembangunan baik dipemerintah pusat maupun di daerah. suatu organisasi dalam
mencapai tujuannya memerlukan sebuah keahlion dan kemampuan aparatnya dalam
merefleksikan arah dan tujuan yang ingin dicapai (Komara, 2019).

Dalam mencapai sebuah tujuan, suatu organisasi membutuhkan orang- orang
mampu bekerja secara tim dan yang saling berhubungan dalam sistem birokrasi. Setiap
organisasi membutuhkan pegawai untuk meningkatkan keahliaon dalam menjalankan
fungsi dan perannya sesuai dengan tugasnya, oleh karena itu setiap pegawai dituntut
untuk selalu berusaha meningkatkan kualitas  serta  memahami  esensi  serta
tanggungjawab sesuai dengan profesinya (Susandra et al., 2021). Hal ini juga yang
menjadi tuntutan bagi pegawai dilingkungan Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset
Daerah (BPKAD), dimana dalam mencapai tujuannya dibutuhkan kinerja pegawai yang
tinggi untuk mendukung kelancaran tugas dan fungsi DPRD Kabupaten Jayapura.
Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai unsur utama sumber daya manusia,
mempunyai peranan yang menentukan keberhasilan penyelenggaraan pemerintahan
dan pembangunan. Sebagai salah satu komponen terpenting, profesionalisme ASN
seringkali dipertanyakan. Peran, fungsi dan kedudukan ASN sangat menentukan sukses
atau tidaknya program pembangunan pemerintah. Pengelolaan kinerja pegawai
merupakan suatu proses strategis dan terpadu yang menunjang keberhasilan organisasi
melalui pengembangan kinerja pegawai dalam mencapai sasaran dan tujuan organisasi
yang telah ditetapkan. Kinerja harus dikelola secara baik agar dapat menghasilkan kinerja
yang optimal bagi organisasi, mengingat pentingnya pengelolaan kinerja pegawai sesuaqi
tuntutan capaian kinerja organisasi. Rendahnya kinerja pegawai dalam suatu organisasi
akan berdampak buruk dalam diri organisasi maupun di mata publik (Nahruddin, 2018)

Pemerintahan Presiden Joko Widodo (Jokowi) mengubah manajemen penilaian
kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) mulai tahun 2022. Penilaion yang awalnya dilakukan
secara sistematis oleh pejabat penilai, akan diubah berdasarkan nilai kinerja yang
dilakukan. Perubahan ini sejalan dengan Peraturan Pemerintah (PP) nomor 30 tahun 2019
yang kemudian diturunkan ke dalam Permenpan RB nomor 8 tahun 2021. Manajemen
kinerja yang berorientasi pada PP 30 tahun 2019 memuat satu rangkaian penilaian kinerja
mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pemantauan, penilaian, tfindak lanjut penilaian
kinerja, sampai dengan penerapan reward and punishment sesuai kinerja. Apabila yang
bersangkutan tidak dapat meningkatkan kinerjanya, maka yang bersangkutan akan
dikenai sanksi, berupa dipindahkan ke tempat lainnya, diturunkan jabatannya atau
bahkan bisa diberhentikan dengan hormat. Sembiring 2021, (cnbcindonesia.com). Salah
satu tujuan Penyelenggaraan pemerintahan dengan sistem otonomi daerah dalam
upaya memberikan pelayanan kepada masyarakat melalui tugas dan fungsinya sesuai
dengan tuntutan pembangunan daerah. Pegawai Negeri Sipil dituntut untuk mempunyai
pengetahuan, ketrampilan, kecakapan, kemauan kerja, dispilin, etos kerja, berkualitas,
motivasi kerja, serta dapat menjadi teladan dalam lingkungan masyarakat (Manansal,
2014). Sebagaimana tertuang dalam UU nomor 32 tahun 2004 tentang Pemerintahan
Daerah, yang diatur dalam peraturan pemerintah No. 42 Tahun 2004 Tentang Kode Etik
Pegawai Negeri Sipil dan PP No 53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil.

Pemerinfah daerah sebagai pihak yang diserahi tugas menjalankan roda
pemerintahan, pembangunan, dan pelayanan masyarakat wajib menyampaikan
laporan pertanggungjawaban keuangan daerahnya untuk dinilai apakah pemerintah

Paradoks: Jurnal limu Ekonomi 7(3) (2024) | 293


https://www.pasificpos.com/inilah-total-dana-otsus-papua-tahun-2002-2022

daerah berhasil menjalankan tugasnya dengan baik atau tidak. Salah satu alat untuk
menganalisis pertanggungjawaban kinerja pemerintah daerah dalom mengelola
keuangan daerahnya adalaoh dengan melakukan analisis rasio terhadap laporan
keuangan yang digunakan sebagai media pertanggungjawaban kepada publik melalui
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD).

Dalom upaya meningkatkan kinerja pegawai, banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai baik yang berhubungan dengan tenaga kerja maupun faktor-faktor yang
berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan pemerintah secara
keseluruhan (Ramli et al., 2023). Simanjutak (2007) faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai dapat digolongkan pada dua kelompok, yaitu: pertama, yang menyangkut
kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang meliputi: tingkat pendidikan, Iatihan,
motivasi kerja, etos kerja, mental dan kemampuan fisik karyawan. Kedua, berupa sarana
pendukung yang meliputi: a). Lingkungan kerja (produksi, sarana dan peralatan produksi,
tingkat keselamatan, dan kesejahteraan kerja). b) Kesejahteraan karyawan (Manajemen
dan hubungan industry). Kinerja pegawai yang maksimal merupakan salah satu faktor
pendukung utama yang dapat menentukan keberhasilan sebuah organisasi dalam
mencapai tfujuannya, termasuk pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah
Provinsi Papua. Dalam rangka mencapai kinerja yang maksimal diperlukan pelatihan dan
pengembangan yang rutin, kepuasan kerja pegawai dan budaya organisasi yang baik
guna memotivasi pegawai untuk bekerja sesuai dengan visi dan misi perusahaan tersebut.
Berikut ini dapat dilihat pada tabel 1 penilaian kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan
Keuangan dan Asset Daerah Provinsi Papua yang ditunjukkan pada tabel dibawah ini :

Tabel 1

Penilaian kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah
Provinsi Papua

o 2021 2022 2023

Nilal Jumlah Persentase Jumlah Persentase Jumlah Persentase
sangat 0 0% 61 43% 63 44%
baik
Baik 139 97% 67 47% 50 35%
Cukup 4 3% 15 13% 30 21%
baik

Jumlah 143 100% 143 100% 143 100%

Sumber: Data diolah Tahun 2023

Data pada tabel 1, dapat disimpulkan bahwa hasil penilaian kinerja pegawai pada
Kantor Badan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Provinsi Papua dari tahun ke
tahun mengalami penurunan kinerja pegawai, hal ini disebabkan salah satunya adalah
motivasi kerja dari para pegawai mengalami penurunan yang didasari oleh pembagian
kompensasi yang tidak merata, sikap pimpinan yang like dan dislike terhadap para staf
nya sehingga hal ini mengakibatkan kinerja pegawai tersebut turun. Menurut Robbins
(2016) faktor-faktor yang digunakan untuk meningkatkan kinerja pegawai diantaranya
motivasi. Kinerja pegawai yang merupakan hasil olah pikir dan tenaga dari seorang
pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukannya, dapat berwujud, dilihat, dihitung
jumlahnya, akan tetapi dalam banyak hasil olah pikiran dan tenaga fidak dapat dihitung
dan dilihat, sepertiide-ide pemecahan suatu persoalan, inovasi baru suatu produk barang
atau jasa, bisa juga merupakan penemuan atas prosedur kerja yang lebih efisien.

Motivasi merupakan salah satu unsur penting dalaom kepegawaian sebuah lembaga,
artinya motivasi harus dimiliki setiap pegawai. Pegawai dengan motivasi kerja yang baik
akan melaksanakan setfiap pekerjaan yang diberikan dengan sebaik-baiknya dan
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mengerahkan seluruh kemampuan yang dimiliki untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
(Jumady et al., 2023; Syarifuddin, 2023). seperti yang dikemukakan oleh Djatmiko (2015)
bahwa “Motivasi kerja adalah suatu proses yang mendorong, mengarahkan dan
memelihara perilaku manusia kearah pencapaian suatu tujuan”. Motivasi pegawai tidak
selamanya berada dalam kondisi baik, oleh karena itu perlu adanya upaya untuk
meningkatkan motivasi kerja di saat motivasi kerja pegawai menurun.

Faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai menurut Herzberg dalam teori
dua faktornya terdiri dari dua macam faktor. Faktor pertama adalah motivation factor
atau daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing pegawai, faktor kedua
adalah hygiene factor berupa daya dorong yang datang dari luar diri pegawai, yang
paling utama dari organisasi/lembaga tempatnya bekerja. Daya dorong dari luar diri
pegawai bentuknya bisa berupa kompensasi yang diterima dan lingkungan kerja sebagai
penunjang saat bekerja. Informasi awal yang telah diperoleh penulis yaitu menjadi
masalah rendahnya motivasi kerja, rendahnya tingkat inisiatif yang fidak didukung
dengan lingkungan dan suasana kerja yang memadai. Selanjutnya terdapat
permasalahan mengenai motivasi intrinsik maupun ekstrinsik, salah satu contohnya
pegawai yang berprestasi belum mendapat perhatian dari atasannya, justru pegawai
yang memiliki kemampuan terbatas justru diberikan perhatian hanya karena faktor
kedekatan dengan pimpinan, hal ini yang menyebabkan pegawai tersebut merasa tidak
diperhatikan hasil kinerjanya sehingga dapat menurunkan semangat kerja dari pegawai
tersebut. Ada hal lain yang tampak pada kegiatan Badan Pengelolaan Keuangan dan
Asset Daerah Provinsi Papua yaitu motivasi dapat berasal dari dalam diri maupun luar diri
seseorang, sebagai contoh motivasi intfrinsik jika seseorang berhasili mencapai
motivasinya, maka yang bersangkutan cenderung untuk terus termotivasi. Sebaliknya jika
seseorang sering gagal mewujudkan motivasinya, maka yang bersangkutan mungkin
tetap terus bekerja sampai motivasinya tercapai atau menjadi putus asa yang berakibat
langsung kepada kinerja kerja dari pegawai tersebut, sedangkan motivasi ekstrinsik
merupakan faktor eksternal diluar pegawai yang dapat mempengaruhi motivasi
pegawai.

Hasil penelition yang dilakukan oleh (Kholilah dkk, 2023); (Gregorius et al., 2023);
(Soejarminto & Hidayat, 2022); (Satyawan et al., 2022) dan (Murti & Mutmainah, 2022)
tentang Pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai para peneliti menemukan bahwa
Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun para
peneliti lain menunjukan bahwa Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai seperti penelitian yang dilakukan oleh (Widyandari et al., 2022); (Afnan Murran
Farras, 2022); (Mona & Kurniawan, 2022); (Tarjo, 2019) dan (Syawal, 2018). Dari hasil
beberapa penelitian tersebut, hal ini menunjukan bahwa masih terjadinya ketidak
konsistenan dari hasil penelitian, dengan kata lain masih terjadi fenomena Gap dari hasil
penelitian, dai fenomena gap inilah peneliti tertarik untuk melakukan penelitian Kembali
terkait variabel Motivasi terhadap Kinerja pegawai. Faktor lain yang memiliki dampak
terhadap peningkatan kinerja pegawai kerja yaitu Lingkungan kerja, segala sesuatu yang
ada di sekitar pegawai pada saat bekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dan
pekerjaannya, baik yang berbentuk fisik maupun non fisik. Lingkungan kerja fisik segala
sesuatu yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi pegawai. Menurut Sunyoto yang dikutip dalam Wahyuningsih (2018)
menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan bagian dari komponen yang sangat
penting bagi karyawan dalam melakukan akfifitas bekerja.

Dalam melakukan pekerjaan, lingkungan kerja yang nyaman sangatlah penting
bagi pegawai sebagaimana hasil penelition yang dilakukan (Hapsari et al., 2022);
(Setiawati & Putra, 2022); (Hendratmoko. dkk., 2022); (Anggoro dan Wijono, 2022) dan
(Afnan Murran Farras, 2022) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, namun hasil penelitian tersebut tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan (Lesmana et al., 2023); (Mona & Kurniawan, 2022); (Murti &

Paradoks: Jurnal limu Ekonomi 7(3) (2024) | 295



Mutmainah, 2022); dan (Satyawan et al., 2022) hasil penelitannya menunjukan bahwa
lingkungan kerja fidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelifian ini merupakan penelitian lanjutan atau replikasi dari  penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Yulyani et al., 2021) berjudul pengaruh lingkungan kerja,
gaya kepemimpinan, dan motivasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor Badan
Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Sidrap pada tahun 2022, dengan
mengembangkan variabel motivasi dalam dua dimensi yaitu Motivasi Intrinsik, motivasi
ekstrinsik sesuai yang rekomendasikan oleh beberapa peniliti sebelumnya. Kesamaan
penelitian ini adalah sama-sama meneliti variabel motivasi dan lingkungan kerja.
Perbedaan penelitian ini dengan peneliti sebelumnya adalah lokasi dan objek penelitian
sebelumnya penelitian dilakukan di Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Sidrap pada tahun 2022, sedangkan penelitian ini dilakukan pada Badan Pengelolaan
Keuangan dan Asset Daerah Provinsi Papua. Dengan menggunakan regresi linier
berganda dan alat analisis SPSS 26.0 versi windows sedangkan sebelumnya menggunakan
Smart Partial Least Square (PLS).

Menurut (Muhdi, 2011) Motivasi umumnya adalah proses yang dimulai dengan
definisi fisiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang
ditunjukan untuk tujuan insentif. Motivasi juga berkaitan dengan reaksi subjektif yang
terjadi sepanjang proses ini. Nawawi (2011) menyatakan bahwa motivasi intrinsik adalah
pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu berupa
kesadaran mengenai pentingnya atau manfaat atau makna pekerjaan yang
dilaksanakannya. Motivasi intrinsik melibatkan orang yang melakukan suatu kegiatan
karena mereka merasa menarik dan memperoleh kepuasan langsung dari kegiatan itu
sendiri. Berbagai penelitian telah menemukan hubungan yang signifikan antara motivasi
infrinsik dan kinerja karyawan. (Hayati et al., 2023; Miftachul Ulifah & Mahfudiyanto, 2021;
Widiantari & Santoso, 2019); Utami (2019) dan Sumiyati (2019) keduanya menyorofi
dampak positif dari motivasi terhadap kinerja. Santoso (2019) dan Lian (2020) memperluas
diskusi dengan memasukkan pengaruh kepemimpinan situasional dan kualitas kinerja
karyawan. Terakhir, Utomo (2021) dan Winata (2019) mengeksplorasi efek gabungan dari
motivasi dan kepemimpinan, serta pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan
teknis.

H1: Motivasi Intrinsik berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Motivasi ekstrinsik bersumber dari luar diri individu sehingga seseorang mau
melakukan sesuatu tindakan. Adapun motivasi ekstrinsik adalah pendorong kerja yang
bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu berupa suatu kondisi yang
mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal. (Nawawi,2011). Motivasi
ekstrinsik membutuhkan perantara antara aktivitas dan beberapa konsekuensi yang
dipisahkan seperti penghargaan nyata, sehingga kepuasan berasal dari konsekuensi
ekstrinsik yang menuntun kegiatan (Porter dan Lawler, 2005). Berbagai penelitian telah
mengeksplorasi dampak motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan. (Anwar, 2019; Potu
et al.,, 2021; Putra et al., 2022) Utomo (2021) dan Santoso (2019) menemukan adanya
pengaruh yang signifikan, Utomo secara khusus mengaitkannya dengan kepemimpinan.
Lian (2020) dan Windayani (2021) lebih lanjut menekankan peran kepemimpinan dalam
kinerja karyawan, Susanti (2021) dan Winata (2019) memperluas diskusi dengan
memasukkan kontribusi kompetensi manajerial terhadap kinerja karyawan.

H2: Motivasi Ekstrinsik berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja, segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai pada saat bekerja

Paradoks: Jurnal limu Ekonomi 7(3) (2024) | 296



yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya, baik yang berbentuk fisik maupun
non fisik. Lingkungan kerja fisik segala sesuatu yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar
tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai. Menurut Sunyoto yang dikutip dalam
Wahyuningsih (2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan bagian dari
komponen yang sangat penting bagi karyawan dalam melakukan akfifitas bekerja. Hasil
penelitian yang dilakukan (Hapsari et al., 2022) menyatakan Pengaruh Kompetensi, Disiplin
Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Ditjen PPKTRANS Kemendesa PDTT
yang didukung oleh penelitian lainnya seperti; (Setiawati & Putra, 2022); (Hendratmoko.
dkk., 2022); (Anggoro dan Wijono, 2022) dan (Afnan Murran Farras, 2022) yang menunjukan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, namun hasil
penelitian tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Lesmana et al., 2023);
(Mona & Kurniawan, 2022); (Murti & Mutmainah, 2022); dan (Satyawan et al., 2022).

H3: Lingkungan Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai

Suatu organisasi dikatakan berhasil jika kinerja yang dihasilkan organisasi tinggi.
Apabila tingkat kedisiplinan, motivasi kerja pegawai tinggi maka akan menunjang kinerja
perusahaan serta dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan, namun apabila kinerja
menurun maka tujuan organisasi fidak tercapai. Tinggi rendahnya kinerja seorang
pegawai tentunya ditentukan oleh faktor-faktor yang mempengaruhinya baik secara
langsung ataupun tidak langsung. (Mangkunegara 2009) menyatakan bahwa: “Faktor
yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability), faktor
motivasi (motivation) dan pelatihan. Mengingat bekerjasama dalam suatu organisasi
dalam rangka mencapai fujuan merupakan sekelompok sumber daya manusia dengan
berbagai karakter, maka cara berinteraksi tiap individu pada individu lainnya harus
dikembangkan dengan baik, untuk meningkatkan kinerja hendaknya ditunjong dengan
dengan keahlian karyawan melalui pelatihan. (Hasibuan, 2014). Berbagai penelitian telah
menemukan korelasi positif antara motivasi intrinsik dan  ekstrinsik dengan  kinerja
karyawan. Umar (2016) dan Kurniawan (2022) menemukan bahwa motivasi secara
sigifikan mempengaruhi kinerja karyawan, dengan Kurniawan juga mencatat dampak
negatif dari stres kerja. Azhari (2012) dan Hendriyati (2021) lebinh lanjut mendukung temuan
ini, dengan Azhari menekankan peran disiplin dan Hendriyati menyoroti pengaruh
kepemimpinan sekolah. Fikri (2021) dan Utomo (2021) keduanya menggarisbawahi
pentingnya kepemimpinan dan pelatihan bersama dengan motivasi. Terakhir, Sumiyati
(2019) dan Map (2019) sama- sama menekankan peran motivasi dan kemampuan kerja
dalam kinerja karyawan.

H4: Motivasi instrinsik, Motivasi ekstrinsik dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Metode Analisis

Penelitian ini merupakan penelition asosiatif, yang bertujuan untuk menganalisis,
mengidentifikasi dan menjelaskan tentang Pengaruh Pengaloman Kerja, Budaya
Organisasi, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pengelolaan
Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Provinsi Papua. Populasi yang menjadi fokus
penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah
(BPKAD) Provinsi Papua yang berjumlah 148 responden. Peneliti menggunakan teknik
probability sampling dengan metode Slovin untuk menentukan ukuran sampel. Setelah
perhitungan, jumlah sampel yang digunakan adalah 60 responden.. Proses pengumpulan
data akan melibatkan instrumen kuesioner sebagai sumber data primer. Untuk hasil
pengisian koesioner diukur dengan menggunakan skala likert dimana setiap jawaban
memiliki skor 5 (SS= Sangat Setuju), skor 4 (S= Setuju), skor 3 (KS= Kurang Setuju), skor 2 (TS=
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Tidak Setuju) dan skor 1 (STS= Sangat Tidak Setuju). Data yang telah dikumpulkan akan
dianalisis melalui beberapa tahapan pengujian. Tahap pertama adalah melakukan uji
statistik dekriptif. Tahap kedua adalah uji kualitas data yang terdiri dari (uji validitas, uiji
reliabilitas). Tahap ketiga adalah uji asumsi klasik yang terdiri dari (uji normalitas, uji
heteroskedastisitas, uji muktikolinearitas). Tahap keempat adalah menguiji seluruh hipotesis
yang diagjukan dalam penelitian ini dan akan dibuktikan melalui uji parsial (uji t), uji simultan
dan uji koefisien determinasi.

Tabel 1
Indikator Variabel Penelitian

No Variabel Indikator Skala
Kualitas Pekerjaan
Ketepatan Waktu
Prakarsa Likert
Kemampuan
. Achievement (keberhasilan)
. Recognition (pengakuan/penghargaan) Likert
. Work Itself (pekerjaan Itu
sendiri)
d. Responsibility (Tanggung jowab)
e. Advencement (Pengembangan)
a. Policy and administration (Kebijakan dan
3. Motivasi Ekstrinsik administrasi) Likert
(X2) b. Quality supervisor
(Supervisi),
c. nterpersonal relation (Hubungan antar
proadi),
d. Working condition (Kondisi kerja)
e. Wages (Gaiji).
Lingkungan Kerja (Xs)  a. Lingkungan Kerja Fisik
4. b. Lingkungan Kerja Non Fisik Likert
Sumber: Data diolah tahun 2024

1. Kinerja Pegawai (Y)

Motivasi Instrinsik
2. (X1)

0O oQ Q2000

Hasil dan Pembahasan

Hasil Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) dilingkungan
Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua sebanyak 60 responden dari
total populasi sebanyak 148 ASN atau sebesar 40,54% berdasarkan teknik pengambilan
sampel menggunakan Metode slovin, dengan menggunakan teknik Probability Sampling
jenis Simple Random Sampling (Sugiyono, 2016). dimana pengambilan anggota sampel
dari populasi dilokukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam
populasi. Kuisioner yang disebarkan kepada responden disebar secara acak untuk
memperoleh jumlah responden sebanyak 60 yang mengisi kuisioner secara lengkap.
Berdasarkan tabel 2, dari total 60 responden yang menjadi subjek penelitian, mayoritas jenis
kelamin adalah laki-laki dengan jumlah 34 orang, sedangkan perempuan ada 26 orang.
Dalam distribusi usia, terdapat 14 responden berusia di bawah 20 tahun, 18 responden
berusia antara 21 hingga 29 tahun, 12 responden berusia antara 30 hingga 39 tahun, 7
responden berusia antara 40 hingga 49 tahun, dan 9 responden berusia di atas 50 tahun.
Dari segi pendidikan, terdapat 4 responden yang memiliki gelar doktor (S3), 12 responden
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memiliki gelar magister (S2), 23 responden memiliki gelar sarjana (S1), 7 responden memiliki
gelar Diploma lll, dan 14 responden memiliki latar belakang pendidikan SMA atau setara.
Dalam hal masa kerja, distribusi responden cukup merata: 14 responden memiliki masa
kerja kurang dari 5 tahun, 19 responden memiliki masa kerja antara é hingga 10 tahun, 12
responden memiliki masa kerja antara 11 hingga 15 tahun, 8 responden memiliki masa kerja
antara 16 hingga 20 tahun, dan 7 responden memiliki masa kerja lebih dari 21 tahun.

Table 2
Data Demogrdfi

Variable Measurement n %
Jenis Laki-laki 34 56,67
Kelamin Perempuan 26 43,33
< 20 Tahun 14 23,33
. 21 =29 Tahun 18 30,00
Usia 30 - 39 Tahun 12 20,00
40 - 49 Tahun 7 11,67
> 50 Tahun 9 15,00
Strata Tiga (S3) 4 6,67
Pendidikan Strata Dua (S2) 12 20,00
Terakhir Strata Satu (S1) 23 38,33
Diploma llI 7 11,67
SMA / Sederajat 14 23,33
< 5Tahun 14 23,33
. 06 - 10 tahun 19 31,67
Masa Kerja 1115 Tahun 12 20,00
16 — 20 Tahun 8 13,33
> 21 Tahun 7 11,67

Sumber: Output SPSS

Tahap pertama yang dilakukan yaitu analisis statistik deskriptif. Data statistik deskriptif
bertujuan untuk menampilkan informasi-informasi relevan yang terkandung dalam data
tersebut. Statistik deskriptif digunakan oleh peneliti untuk memberikan gambaran atau
deskripsi suatu data yang dilihat dari range, minimum, maximum, sum, rata-rata. Hasil uiji
statistik deskriptif dengan menggunakan bantuan program SPSS dalam penelitian ini dapat
dilihat pada tabel 3.

Tabel 3
Hasil Analisis Deskriptif

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kinerja Pegawai 60 3,00 5,00 4,1833 0,59636
Motivasi Intrinsik 60 2,00 5,00 3,9667 0,71228
Motivasi Ekstrinsik 60 3,00 5,00 3,9500 0,59447
Lingkungan Kerja 60 3,00 5,00 4,1833 0,65073
Valid N (listwise) 60

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 3, dari total 60 data, variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai
maksimum sebesar 5.00 dan nilai minimum sebesar 3.00, dengan rata-rata sebesar 4.1833
dan standar deviasi sebesar 0.59636. Variabel Motivasi Intrinsik menunjukkan nilai maksimum
sebesar 5.00 dan nilai minimum sebesar 2.00, dengan rata-rata sebesar 3.9667 dan standar
deviasi sebesar 0.71228. Variabel Moftivasi Ekstrinsik memiliki nilai maksimum sebesar 5.00
dan nilai minimum sebesar 3.00, dengan rata-rata sebesar 3.9500 dan standar deviasi
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sebesar 0.59447. Sementara itu, variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai maksimum sebesar
5.00 dan nilai minimum sebesar 3.00, dengan rata-rata sebesar 4.1833 dan standar deviasi
sebesar 0.65073.

Tahap kedua adalah uji instrument data penelitian yang terdiri dari uji validitas dan
reliabilitas. Instrumen dikatakan baik apabila instrumen penelitian tersebut memenuhi
persyaratan utama yaitu valid (sahih) dan reliabel (andal). Dalom penelitian ini untuk
mengetahui valid suatu variabel dilakukan pengujian dengan menggunakan teknik
Validity Analysis dengan nilai korelasi diatas 0,30. Hasil analisis dapat dilihat pada tabel 4.

Tabel 4
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel ltem R Hitung R Sig Cronbach Keterangan
Tabel Alpha
Y, 0,526 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Kinerja Pegawai Y2 0,429 0,2108 0.001 Valid dan reliable
(Y) Y3 0,677 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Y4 0,523 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Ys 0,555 0,2108 0,000 0,757 Valid dan reliable
Ye 0,523 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Y7 0,751 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Ys 0,496 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Yo 0,495 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X1-1 0,716 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X1.2 0,735 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Motivasi Intrinsik X1.3 0,829 0,2108 0,000 0,878 Valid dan reliable
(X1) X1.4 0,604  0,2108 0,000 Valid dan reliable
X1.5 0,711 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X2.1 0,626 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Motivasi Ekstrinsik X2.2 0,588 0,2108 0,000 Valid dan reliable
© 'VO(S;(Q) >Mns| X2.3 0,636 02108 0,000 0,869 Valid dan reliable
X2.4 0,406 0,2108 0,001 Valid dan reliable
X2.5 0,622 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X2.6 0,626 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X3.1 0,582 0,2108 0,000 Valid dan reliable
Lingkungan Kerja X3.2 0,441 0,2108 0,000 Valid dan reliable
(Xs) X3.3 0,580 0,2108 0,000 0,849 Valid dan reliable
X3.4 0,710 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X3.5 0,637 0,2108 0,000 Valid dan reliable
X3.6 0,577 0,2108 0,000 Valid dan reliable

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 4, dapat disimpulkan bahwa semua butir pernyataan pada
variabel Kinerja Pegawai (Y), Motivasi Intrinsik (X1), Motivasi Ekstrinsik (X2), dan Lingkungan
Kerja (X3) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari nilai r tabel yang ditentukan (0,2108).
Hal ini menunjukkan bahwa data kuesioner yang digunakan dalam penelitian telah terbukfi
valid, mampu mengungkapkan data dan variabel yang diteliti secara tepat. Selain itu, hasil
uji reliabilitas menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki nilai Cronbach’s alpha
yang cukup tinggi. Variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,757,
Motivasi Intrinsik sebesar 0,878, Motivasi Ekstrinsik sebesar 0,869, dan Lingkungan Kerja
sebesar 0,849. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa data kuesioner yang digunakan
dalam penelitian sudah reliabel, dapat diandalkan, dan tetap konsisten jika dilakukan
pengukuran ulang.
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Tahap ketfiga adalah uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji
heteroskedastisitas dan uji multikolinearitas. Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distrbusi yang normail.
Metode uji normalitas yang digunakan adalah Kolmogorov-Smirnove. Hasil pengujian
dapat dilihat pada tabel 5.

Tabel 5
Hasil Uji Koimogorof-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 60

Normal Parametersab Mean ,0000000
Std. Deviation 2,07188194

Most Extreme Absolute 0,070

Differences Positive 0,060
Negative -0,070

Test Statistic 0,070

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200'C-d

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 5, nilai signifikansi dari uji Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,200, c.d.
Karena nilai ini lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini
berdistribusi normal. Selanjutnya, uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menentukan
apakah terjadi ketidaksamaan varian dari residual antar pengamatan dalam model
regresi. Jika varian dari residual tetap konstan, disebut homoskedastisitas, sedangkan jika
berbeda-beda, disebut heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
L ]
°
L4
°

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1
Hasil Uji Heterokedastisitas

Pada gambar 1 grafik scatterplot diatas menunjukan bahwa ftitik-titik data menyebar
diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas pada model regresi. Selanjutnya uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji adanya korelasi antara variabel bebas (independent) pada model regresi. Pada
model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel. Untuk menguiji
ada atau tidaknya multikolinearitas dalaom model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance
dan lawannya, yaitu dengan melihat variance inflation factor (VIF). Nilai cut-off yang umum
dipakai adalah nilai tolerance 10. Salah satu cara untuk menguji adanya multikoloniearitas
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dapat dilihat dari Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF > 10 maka terjadi
multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas disajikan dalam tabel 6.

Tabel 6
Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficientse

Unstandardized

Collinearity Statistics

Model Coefficients
B Std. Error Tolerance VIF
(Constant) 3,346 2,633
! Motivasi Intrinsik (X1) 0,189 0,083 0,968 1,033
Motivasi Ekstrinsik (X2) 0,975 0,141 0,560 1,785
Lingkungan Kerja (Xa) 0,441 0,114 0,548 1,825

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Output SPSS

Dari tabel yang disagjikan, diperoleh nilai tolerance untuk Motivasi Intrinsik (X1) sebesar
0,968, Motivasi Ekstrinsik (X2) sebesar 0,560, dan Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,548. Nilai-
nilai toleransi tersebut lebih besar dari 0,10, dan nilai VIF untuk Motivasi Intrinsik (X1) adalah
1,033, untuk Motivasi Ekstrinsik (X2) adalah 1,785, dan untuk Lingkungan Kerja (X3) adalah
1,825. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa setiap variabel independen memiliki nilai
VIF < 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
gejala multikolinearitas antara variabel independen dalam model regresi. Setelah hasil uji
asumsi klasik dilakukan dan hasil secara keseluruhan menunjukkan model regresimemenuhi
asumisi klasik, maka tahap selanjutnya adalah melakukan evaluasi dan interpretasi model
regresi berganda. Uji regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui hubungan
fungsional antara variabel bebas (independent) terhadap varaiabel terikat (dependent).
Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel 7.

Tabel 7
Hasil Uji Regresi Linier Berganda dan Uji t

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig. Keterangan
B Std. Beta
Error

(Constant) 3.346 2,633 1,271 ,209
Motivasi Intrinsik (X1) 0,189 0,083 0,147 2,271 027 Signifikan
1 Motivasi Ekstrinsik (X2) 0,975 0,141 0,589 6,927  ,000 Signifikan
Lingkungan Kerja (X3) 0,441 0,114 0,333 3,869  ,000 Signifikan

Sumber: Output SPSS

Dari tabel 7, dapat diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut.

Y =

3.346 + 0,187X1 + 0,975X2 + 0,441X3 + e

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa variabel Motivasi Intrinsik (X1) memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai koefisien sebesar 0,189
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dan nilai signifikansi sebesar 0,027. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan satu satuan
dalam motivasi intrinsik akan menyebabkan peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,189
satuan atau sekitar 18,9%, dengan signifikansi statistik yang kuat. Variabel Motivasi Ekstrinsik
(X2) memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap Kinerja Pegawai, dengan nilai koefisien
regresi sebesar 0,975 dan signifikansi 0,000. Peningkatan dalam motivasi ekstrinsik akan
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Selain itu, variabel
Lingkungan Kerja (X3) juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,441 dan signifikansi 0,000, peningkatan dalam
lingkungan kerja akan berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian,
variabel Motivasi Intrinsik, Moftivasi Ekstrinsik, dan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai Badan Pengelola Keuangan dan Aset
Daerah Provinsi Papua. Selanjutnya analisis koefisien determinasi di lakukan untuk melihat
besarnya pengaruh kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja

perawat. Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel 9.

Tabel 8
Koefisien Determinasi
Model Summary®

R Adjusted R Std. Error ofthe Durbin-Watson
Model R Square Square Estimate
1 0,879a 0,773 0,761 2,12665 1.443

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Instrinsik, Moftivasi Ekstrinsik
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 8, diketahui nilai Adjusted R? sebesar 0,761. Hal ini menunjukkan
bahwa persentase kontribusi variabel independen Lingkungan Kerja, Motivasi Intrinsik, dan
Motivasi Ekstrinsik terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai di Badan Pusat Statistik
(BPS) Provinsi Papua sebesar 76,1%, sedangkan sisanya sebesar 23,9% dipengaruhi atau
dijelaskan oleh variabel lain.

Pembahasan
Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil penelition memberikan gambaran bahwa Motivasi Intrinsik dilingkungan
Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua berpengaruh signifikan
terhadap peningkatan kinerja Pegawai. Hal ini menunjukan bahwa Motivasi Intrinsik yang
dimiliki pegawai dilingkungan Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua
sudah baik, dimana Motivasi Infrinsik mampu menigkatkan kinerja. Motivasi instrinsik
bersumber dari dalam individu yang menghasilkan integritas dari tujuan- tfujuan, baik tujuan
organisasi maupun tujuan individu. Nawawi (2009) memberikan pendapat bahwa motivasi
Intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri pekerja sebagai individu,
berupa kesadaran mengenai pentingnya pekerjaan yan dilaksanakan. Motivasi intrinsik
merupakan faktor yang krusial dalom menentukan kinerja pegawai dalam berbagai
konteks organisasi. Konsep ini merujuk pada dorongan internal yang mendorong individu
untuk melakukan tindakan karena kesenangan, kepuasan, atau keinginan pribadi mereka
sendiri, bukan karena hadiah eksternal atau tekanan luar. Sejumlah penelitian telah
mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja
pegawai. Pegawai yang merasakan motivasi intrinsik cenderung lebih terlibat dan
berkomitmen terhadap tugas-tugas mereka, menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi
dan kreativitas yang lebih besar dalam menyelesaikan pekerjaan. Mereka juga memiliki
tingkat absensi dan turnover yang lebih rendah, yang berkontribusi pada stabilitas
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organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini mendukung hasil penelitian Hidayat, R., &
Putra, S. (2024). Wijaya, A., & Prasetyo, B. (2023). Wijaya, F., & Santoso, D. (2023). Ningsih, S.,
& Santoso, B. (2022). Pratiwi, A., & Setiawan, R. (2022). Purnama, D., & Suryadi, E. (2020) dan
Sudarwan, B., & Mulyadi, D. (2021) yang menunjukan bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja pegawai, namun penelitian ini fidak sejalan dengan penelitian
yang dilakukan Wulandari, S., & Pranoto, B. (2023). Yang menyatakan bahwa tidak Ada
Hubungan Signifikan antara Motivasi Intrinsik dan Kinerja Pegawai di Industri Perdagangan
yang didukung penelitian Hadi, W., & Kusuma, R. (2024); Utama, A., & Kartika, R. (2022)
Pratama, A., & Siregar, B. (2021); dan Rahayu, S., & Pranata, D. (2020).

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Pegawai

Dari hasil analisis menunjukan bahwa Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua,
sehingga hipotesis penelitian ini diterima, mengandung arti bahwa jika motivasi ekstrinsik
pegawai semakin tinggi maka akan berdompak pada peningkatan kinerja. Motivasi
Ekstrinsik merupakan faktor yang cukup penting dalam menentukan tinggi rendahnya
kinerja seseorang. Pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai merupakan salah
satu aspek yang penting untuk dipahami dalaom konteks manajemen sumber daya
manusia. Motivasi ekstrinsik merujuk pada dorongan yang timbul dari faktor-faktor luar
individu, seperti hadiah materi, pengakuan sosial, atau tekanan dari lingkungan kerja.
Dalam konteks organisasi publik seperti Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah,
sangat penting untuk memahami bagaimana motivasi ekstrinsik dapat memengaruhi
kinerja pegawai dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pelaksanaan tugas-
tugas pengelolaan keuangan dan aset daerah. Badan Pengelola Keuangan dan Aset
Daerah Provinsi Papua bertanggung jaowab atas manajemen keuangan dan aset daerah
dalam rangka mendukung pembangunan dan pelayanan publik di Provinsi Papua. Dalam
menjalankan fugas-tugasnya, kinerja pegawai Badan Pengelola menjadi faktor penentu
keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan memperhatikan kompleksitas
hubungan antara motivasi ekstrinsik dan kinerja pegawai, Badan Pengelola Keuangan dan
Aset Daerah Provinsi Papua dapat merancang kebijakan dan program yang sesuai unfuk
meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan. Dengan demikian, Badan Pengelola
dapat lebih efektif dalam menjalankan tugas-tugasnya dalam mendukung pembangunan
dan pelayanan publik di Provinsi Papua. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
(Kholilah dkk, 2023); (Gregorius et al., 2023); (Soejarminto & Hidayat, 2022); (Satyawan et al.,
2022) dan (Murti & Mutmainah, 2022) tentang Pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai
para peneliti menemukan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Namun para peneliti lain menunjukan bahwa Motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai seperti penelitian yang dilakukan oleh (Widyandari et
al., 2022); (Afnan Murran Farras, 2022); (Mona & Kurniawan, 2022); (Tarjo, 2019) dan (Syawal,
2018).

Pengaruh lingkungan kerja Terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan hasil analisis secara parsial menunjukan bahwa varibel Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dilingkungan Badan Pengelolaan
Keuangan dan Asset Daerah Provinsi Papua, hal ini mengidentifikasikan bahwa jika
Lingkungan Kerja fercipta secara harmonis dapat memberikan kenyamanan bagi
pegawai dalaom bekerja sehingga memberikan dampak terhadap motivasi sehingga
dapat mendorong pada penjingkatan Kinerja Pegawai maupun Kinerja Organisasi.
Lingkungan lingkungan kerja yang positif dan kooperatif dapat mendorong kolaborasi dan
membangun teamwork di antara pegawai. Ketika pegawai merasa didukung dan
diperlakukan dengan adil oleh rekan-rekan kerja dan atasan, mereka cenderung lebih
termotivasi untuk bekerja sama, saling mendukung, dan berbagi pengetahuan serta
pengalaman, hal ini dapat meningkatkan efektivitas tim dan kinerja organisasi secara
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menyeluruh. Setiap organisasi memiliki karakteristik unik, jadi pendekatan yang tepat
mungkin berbeda untuk setiap lingkungan kerja. Oleh karena itu penfingnya memiliki
pemimpin yang memiliki jiwa inspiratif yang memiliki visi yang jelas, dan mampu
memberikan arahan yang efektif kepada tim dalam organisasinya. Pemimpin yang baik
mampu menginspirasi, memotivasi, dan membimbing pegawai untuk mencapai potensi
maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi. Membangun kolaborasi dan kerjasama tim
dalam menciptakan lingkungan yang dinamis dan harmonis, saling membantu dan
bekerja secara efektif Badan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Provinsi Papua.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Saing & Hidayat, 2023); (Reza
& Rahmizal, 2023); (Marpaung Putri Annisa, 2022); (Rokhayati et al., 2022); (Hapsari et al.,
2022); (Setiawati & Putra, 2022); (Hendratmoko. dkk., 2022); (Anggoro dan Wijono, 2022)
dan (Afnan Murran Farras, 2022) dan (Zuhaena & Cahyo, 2022) menunjukan bahwa
terdapat pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai, namun hasil
penelitian tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Lesmana et al., 2023);
(Mona & Kurniawan, 2022); (Murti & Mutmainah, 2022); (Satyawan et al., 2022); (Manusia,
2022) dan (Khoyrun et al., 2020) hasil penelitannya menunjukan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai.

Berdasarkan hasil analisis uji simultan menunjukan bahwa motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan lingkungan kerja terhadap berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua. Berbagai
faktor dapat dikolaburasikan dalam membentuk kinerja pegawai secara keseluruhan.
Penelitian ini menunjukan pengaruh yang signifikan dari ketiga faktor tersebut terhadap
kinerja pegawai pegawai Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua.
Dengan demikian, dalam mengelola kinerja pegawai, Badan Pengelola Keuangan dan
Aset Daerah Provinsi Papua perlu memperhatikan secara holistik pengaruh motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Upaya untfuk
meningkatkan kinerja pegawai harus mencakup pengelolaan motivasi yang baik, baik dari
dalam diri individu maupun melalui insentif dan pengakuan yang diberikan oleh organisasi.
Selain itu, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif juga merupakan langkah penting
dalam mendukung motivasi dan kinerja pegawai secara keseluruhan dilingkungan Badan
Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua dalam menghasilkan laporan
keuangan yang akuntabel dan terciptanya pelayanan publik yang lebih baik. Berbagai
penelitian telah menemukan korelasi positif antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik dengan
kinerja karyawan, seperti penelitian yang dilakukan Oktavia, O., & Setiawan, R. (2024); Jaya,
J., & Santoso, D. (2024); Utama, U., & Nugroho, A. (2024); Triyono, T., & Prasetyo, B. (2023);
Irawan, 1., & Wibisono, B. (2023); Mulyadi, M., & Wijaya, F. (2022) dan Cahyono, C., &
Prasetyo, B. (2022) menunjukan bahwa Interaksi Motivasi Intrinsik, motivasi Ekstrinsik, dan
Lingkungan Kerja dapat meningkatkan Kinerja Pegawai. Penelitian ini diharpkan dapat
memberikan pemahaman yang mendalam tentang bagaimana motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan lingkungan kerja secara simultan memengaruhi kinerja pegawai di Badan
Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua. Dengan memperhatikan temuan
dari penelitian ini, organisasi dapat merancang strategi yang lebih efektif untuk
meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai.

Simpulan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian, motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan lingkungan kerja
secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelola Keuangan
dan Aset Daerah Provinsi Papua. Dengan demikian, untuk meningkatkan kinerja pegawai,
Badan tersebut dapat memperkuat motivasi infrinsik melalui langkah-langkah seperti
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memberikan otonomi dalam pekerjaan dan pengembangan kompetensi, memperhatikan
motivasi ekstrinsik dengan menetapkan sistem insentif yang jelas, dan memastikan
lingkungan kerja yang efektif melalui komunikasi terbuka, pelatihan, pengakuan atas
pencapaian, dan kepemimpinan yang inspiratif. Dengan implementasi saran tersebut,
diharapkan Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Papua dapat
meningkatkan efisiensi, efektivitas, serta pelayanan publik yang berkualitas.
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