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Abstract
 

 

This study aims to examine and analyze empirically the effect of 

providing benefits, job satisfaction and work motivation on employee 

performance at the Muna Regency Regional Secretariat. This research is 

explanatory which intends to explain the position of the variables studied and 

the relationship and influence between one variable and another variable. 

The population in this study were all employees at the Muna Regency 

Regional Secretariat totaling 167 people. Determination of the number of 

samples in this study using the Slovin formula so that the number of samples 

was 63 people. This study uses multiple linear regression analysis. 

The results showed that: (1) Provision of benefits, job satisfaction 

and work motivation had a positive and significant effect on employee 

performance at the Muna Regency Regional Secretariat. For this reason, the 

first hypothesis in this study was accepted. (2) Provision of benefits has a 

positive and significant effect on employee performance at the Muna Regency 

Regional Secretariat. This can be interpreted that employees who receive the 

benefits also have high performance. For this reason, the second hypothesis in 

this study was accepted. (3) Job satisfaction has a positive and significant 

effect on employee performance at the Muna Regency Regional Secretariat. 

For this reason, the third hypothesis in this study was accepted. (4) Work 

motivation has a positive and significant effect on employee performance at 

the Muna Regency Regional Secretariat. For this reason, the fourth 

hypothesis in this study was accepted. 
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I. PENDAHULUAN 

Berdasarkan hasil observasi awal yang penulis lakukan didapatkan data bahwa pemberian 

tunjangan, kepuasan kerja, motivasi dan kinerja para pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna 

belum sepenuhnya sesuai dengan yang diharapkan hal ini dapat diidentifikasi bahwa rendahnya kinerja 

pegawai dikarenakan rendahnya tunjangan, kepuasan kerja dan motivasi pegawai dalam bekerja. 

Pemberian tunjangan tambahan kepada pegawai diharapkan menjadi salah satu faktor peningkatan 

kesejahteraan pegawai yang secara langsung berimbas pada peningkatan kinerja kerja pegawai. Besaran 

tunjangan yang berbeda antara golongan pegawai, antara pemerintah pusat dan pemerintah daerah tingkat 

I dan II, berdampak pada tidak meratanya tunjangan. Hal ini menjadi masalah pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Muna.  

Kecilnya tunjangan pegawai menimbulkan ketidakpuasan atas hasil kerja yang diterima sehingga 

memberikan efek negatif terhadap motivasi kerja sehingga memberikan penurunan kinerja pegawai itu 

sendiri, hal ini dapat terbukti dari pegawai kurang gairah dalam melaksanakan tugas sehingga 

pelaksanaan tugas tidak sesuai tenggat waktu. Menurunnya motivasi pegawai terhadap pelaksanaan 

kegiatan merupakan cerminan dari penurunan kinerja pegawai. Keseluruhan tindakan indisiplin tersebut 

membawa dampak negatif yakni keterlambatan pelayanan kepada masyarakat.  

Fenomena empirik lainnya yang berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai yaitu masih adanya 

pegawai yang merasa tidak puas atas pemberian tunjangan yang diberikan oleh pimpinan sehingga 

motivasi kerja pegawai masih kurang dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan. 

Selain itu juga motivasi pegawai yang masih rendah, hal ini dapat dilihat dari masih adanya pegawai yang 

menganggap tidak semua pekerjaan yang diberikan merupakan pekerjaan penting sehingga sebagian 

pegawai menunda untuk menyelesaikan pekerjaan, masih adanya adanya pegawai yang menganggap 

tugas yang diemban tidak sesuai dengan jabatan yang di emban.  

Selain itu juga masih adanya pegawai yang datang terlambat dan pulang kantor sebelum waktunya. 

Disamping itu pada saat jam kerja sedang berlangsung masih terlihat beberapa pegawai yang tidak 

bekerja entah karena tidak ada pekerjaan atau karena memang sengaja untuk tidak bekerja, disamping itu 

pada saat jam kerja masih terlihat beberapa pegawai yang meninggalkan kantor dan lambatnya respon 

terhadap suatu pekerjaan. 

Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa kepuasan kerja dan motivasi kerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Muna belum berjalan dengan baik sehingga perlunya untuk dilakukan 

perbaikan-perbaikan guna meningkatkan kinerja pegawai. 

Berdasarkan hal tersebut maka diatas, penulis tertarik untuk melakukan penilitian yang selanjutnya 

dituangkan dalam sebuah karya ilmiah dengan judul: pengaruh pemberian tunjangan, kepuasan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna.  

 

II. TINJAUAN LITERATUR 

Anwar Prabu Mangkunegara (2005) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia merupakan 

suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap 

pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga 

kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Flippo (2005) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 

pengarahan, pengorganisasian, pengawasan kegiatan, pengadaan, pengembangan pemberian 

kompensansi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai tujuan 

yang diharapkan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia 

merupakan proses mendayagunakan manusia sebagai tenaga kerja agar dapat berfungsi maksimal dalam 

melaksanakan fungsi-fungsi organisasi guna mencapai tujuan organisasi. 
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Konsep Pemberian Tunjangan 

Manullang (1996) mengemukakan bahwa pada dasarnya indikator pengukuran insentif dapat 

digolongkan menjadi dua bagian yaitu: 

1. Insentif Finansial 

a. bonus, adalah uang yang diberikan sebagai balas jasa yang diberikan secara ikatan dimasa datang 

dan diberikan kepada pegawai yang berhak menerimanya. 

b. Komisi, adalah jenis komisi yang diberikan kepada pegawai yang berprestasi. 

2. Insentif non Finansial 

a. Pemberian pujian secara lisan maupun tertulis 

b. Ucapan terima kasih secara formal maupun tidak formal 

c. Pemberian penghargaan 

 

Konsep Kepuasan Kerja 

Smith et al., dalam Sulamah (2012:40) mengembangkan pengukuran kepuasan yang sekaligus 

menjadi acuan pengukuran kepuasan kerja dalam penelitian ini. Ukuran dimaksud meliputi : 

1. Kepuasan terhadap tugas/pekerjaan merupakan kepuasan bagi seseorang karyawan terhadap 

keseluruhan pekerjaan dan tugasnya. 

2. Kepuasan terhadap supervise atasan langsung merupakan kepuasan karyawan terhadap bimbingan, 

arahan dan pengawasan pimpinan (atasan langsung) dalam pelaksanaan tugas/pekerjaan. 

3. Kepuasan terhadap imbalan tugas merupakan kepuasan seseorang terhadap keseluruhan imbalan, baik 

secara financial maupun non financial yang diterimanya sebagai imbalan jasa atas tugas/pekerjaan 

yang dilakukan/diembannya. 

4. Kepuasan kesempatan promosi merupakan kepuasan seseorang terhadap kebijakan dan prosedur 

promosi jabatan yang tersedia dan memungkinkan ia dapat memperoleh promosi jabatan sesuai 

dengan harapannya. 

5. Kepuasan terhadap rekan sekerja merupakan kepuasan karyawan terhadap hubungan, dukungan, dan 

kerjasama dengan rekan sekerjanya. 

 

Konsep Motivasi Kerja 

Indikator yang digunakan dalam mengukur motivasi dalam penelitian ini adalah mengacu pada 

pendapat Mc. Celeland yang dikutip oleh Schermerhorn (2001) yaitu: 

a. Kebutuhan prestasi merupakan sikap pegawai dalam melaksanakan tugas secara baik dengan 

ekspektasi imbalan prestasi; 

b. Kebutuhan berafiliasi merupakan sikap karyawan dalam melaksanakan hubungan kerja dengan mitra 

ataupun pihak luar yang bertujuan untuk pencapaian kinerja secara maksimal; 

c. Kebutuhan kekuasaan merupakan sikap pegawai dalam melaksanakan tugas dengan penuh tanggung 

jawab serta mampu mengaplikasikan pekerjaan tersebut terhadap orang lain. 

 

Konsep Kinerja Pegawai 

Parameter yang digunakan untuk mengukur perilaku kerja adalah orientasi pelayanan, integritas, 

komitmen, disiplin, kerjasama, dan khusus bagi pejabat struktural ditambah satu dimensi yaitu 

kepemimpinan. Definisi operasional dari indikator-indikator tersebut adalah sebagaimana dijelaskan 

dalam penjelasan pasal demi pasal dalam PP No.46 Tahun 2011. 

a. Orientasi Pelayanan 

Yang dimaksud dengan “Orientasi pelayanan” adalah sikap dan perilaku kerja PNS dalam 

memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan 

sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lain. Konsep orientasi pelayanan erat kaitannya dengan 

orientasi pasar. Bila orientasi pasar menekankan aspek praktek, kebijakan, dan prosedur layanan 

sebuah orientasi pelayanan lebih berfokus pada penyelarasan antara kapabilitas unit organisasi dan 
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kebutuhan pelanggan dalam rangka mencapai tujuan kerja bisnis (Fandy Tjiptono & Gregorius 

Chandra (2005:39). 

b. Integritas 

“Integritas” didefinisikan sebagai kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika 

dalam organisasi. Integritas adalah adalah konsistensi dan keteguhan yang tak tergoyahkan dalam 

menjunjung tinggi nilai-nilai luhur dan keyakinan definisi lain dari integritas adalah suatu konsep 

yang menunjuk konsistensi antara tindakan dengan nilai dan prinsip. Dalam etika, integritas diartikan 

sebagai kejujuran dan kebenaran dari tindakan seseorang. 'Integritas berarti kita melakukan apa yang 

kita lakukan karena hal tersebut benar dan bukan karena sedang digandrungi orang atau sesuai dengan 

tata krama. Gaya hidup, yang tidak tunduk kepada godaan yang memikat dari sikap moral yang 

mudah, akan selalu menang. 

c. Komitmen 

“Komitmen” merupakan kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan PNS 

untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan 

diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan. Stephen Jaros dalam Meyer dan Herscovitch (2001, p. 301) 

mendefinisikan bahwa komitmen adalah "kekuatan yang mengikat seorang individu untuk suatu 

tindakan yang relevan dengan satu atau lebih target". Karyawan berteori mengalami gaya ini dalam 

bentuk tiga basis, atau pola pikir: afektif, normatif, dan keberlangsungan, yang mencerminkan ikatan 

emosional, kewajiban, dirasakan dan biaya hangus dalam kaitannya dengan target masing-masing. 

d. Disiplin 

“Disiplin” adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk menaati kewajiban dan menghindari 

larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang 

apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin. Disiplin adalah suatu sikap, tingkah 

laku dan perbuatan yang sesuai dengan aturan instansi baik yang tertulis maupun tidak tertulis. 

Disiplin kerja meruapakan kebijaksanaan yang menuju kepada rasa tanggungjawab dan kewajiban 

bagi karyawan untuk menaati peraturan-peraturan yang telah ditetapkan perusahan ditempat karyawan 

itu bekerja (Harlie 2010). 

e. Kerjasama 

“Kerjasama” diartikan sebagai kemauan dan kemampuan PNS untuk  bekerja sama dengan rekan 

sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 

tanggung jawab yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

Kerja sama adalah sebuah sistem pekerjaan yang kerjakan oleh dua orang atau lebih untuk 

mendapatkan tujuan yang direncanakan bersama. Kerja sama dalam tim kerja menjadi sebuah 

kebutuhan dalam mewujudkan keberhasilan kinerja dan prestasi kerja. Telah banyak riset 

membuktikan bahwa kerja sama secara berkelompok mengarah pada efisiensi dan efektivitas yang 

lebih baik. Hal ini sangat berbeda dengan kerja yang dilaksanakan oleh perorangan. 

Setiap tim maupun individu sangat berhubungan erat dengan kerja sama yang dibangun dengan 

kesadaran pencapaian prestasi dan kinerja. Dalam kerja sama akan muncul berbagai penyelesaian 

yang secara individu tidak terselesaikan. Keunggulan yang dapat diandalkan dalam kerja sama pada 

kerja tim adalah munculnya berbagai penyelesaian secara sinergi dari berbagai individu yang 

tergabung dalam kerja tim. 

Kontribusi tiap-tiap individu dapat menjadi sebuah kekuatan yang terintegrasi. Individu dikatakan 

bekerja sama jika upaya-upaya dari setiap individu tersebut secara sistematis terintegrasi untuk 

mencapai tujuan bersama. Dalam mencapai tujuan bersama, kerja sama memberikan manfaat yang 

besar bagi kerja tim. Biasanya organisasi berbasis kerja tim memiliki struktur yang ramping. Oleh 

sebab itu, organisasi akan bisa merespons dengan cepat dan efektif lingkungan yang cepat berubah. 

f. Kepemimpinan 

Berikutnya, aspek “kepemimpinan” yang diperuntukkan bagi pejabat struktural didefinisikan sebagai 

kemampuan dan kemauan PNS untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang 

berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan organisasi. 
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Kepemimpinan atau leadership merupakan ilmu terapan dari ilmu-ilmu sosial, sebab prinsip-prinsip 

dan rumusannya diharapkan dapat mendatangkan manfaat bagi kesejahteraan manusia (Moejiono, 

2002). Ada banyak pengertian yang dikemukakan oleh para pakar menurut sudut pandang masing-

masing, definisi-definisi tersebut menunjukkan adanya beberapa kesamaan. 

 

Hubungan antara variable pemberian tunjangan, kepuasan kerja, motivasi kerja, dan kinerja 

pegawa 

 

Pemberian tunjangan, kepuasan kerja, dan motivasi kerja dapat meingkatkan kinerja pegawa. 

Hubungan tersebut dapat nyatakan dalam suatu kerangka konseptual berikut ini. 

 

 
 

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 

 

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa pemberian tunjangan, kepuasan 

kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka 

hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 

 

H1.  Pemberian tunjangan, kepuasan kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa pemberian tunjangan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

 

H2.  Pemberian tunjangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

 

H3.  Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut: 

 

H4.  Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

III. METODE PENELITIAN 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, karena penelitian ini disajikan 

dengan angka-angka. Jenis desain penelitian ini termasuk dalam ex-post facto.Dalam penelitian ex-

postfacto tidak ada kelompok kontrol atau kegiatan pre tes.  

Lokasi penelitian adalah di pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Total pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna adalah 167 pegawai. Peneliti mempertimbangkan  menarik sampel sebanyak 63 

orang responden. Penentuan sampel studi ini menggunakan teknik cluster random sampling. Strata 

dilakukan berdasarkan bidang/unit kerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Metode analisis yang 

digunakan adalah metode analisis statistika inferensial dengan model regresi linear berganda. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Sesuai dengan data yang diperoleh dari identifikasi data menunjukkan bahwa mayoritas pegawai 

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna masih dalam kategori usia muda. Jenis kelamin pegawai 

didominasi wanita. Jenjang pendidikan didominasi sarjana, masa kerja didominasi diatas 10 tahun.  

Gambaran data tanggapan responden dari hasil penelitian mengenai keempat variabel laten yang 

diteliti. Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui kusioner, maka kondisi objektif untuk 

variabel pemberian tunjangan yang dimaksudkan dalam penelitian ini diukur dengan 2 (dua) indikator, 

yakni: (1) insentif finansial dan (2) insentif non finansial. Pemberian tunjangan yang dirasakan oleh 

responden berada pada kategori baik yang ditunjukan dengan nilai rata-rata skor penilaian untuk variabel 

pemberian tunjangan sebesar 4,14, hal ini menunjukkan bahwa responden merasa pemberian tunjangan 

yang diberikan oleh pihak Sekretariat Daerah Kabupaten Muna kepada pegawai sudah baik. Namun 

masih ada pegawai yang meyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.  

Faktor penyebab pegawai merasa pemberian tunjangan yang diberikan oleh pihak Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna belum cukup baik adalah masih adanya pegawai yang mempersepsikan rendah 

terhadap indikator pemberian tunjangan diantaranya adalah pegawai merasa tidak menerima pemberian 

bonus yang baik setiap kali melakukan prestasi dalam pekerjaan, pegawai merasa tidak ada kebijakan 

terkait pemberian komisi oleh pimpinan secara merata yang pada akhirnya mampu memacu pegawai 

untuk bekerja lebih baik, serta pegawai merasa pimpinan tidak mengapresiasi kerja bawahan dengan 

memberikan pujian.  

Kondisi objektif untuk variabel kepuasan kerja yang dimaksudkan dalam penelitian ini diukur 

dengan 5 (lima) indikator, yakni: (1) kepuasan terhadap tugas/pekerjaan, (2) kepuasan terhadap supervisi 

atasan langsung, (3) kepuasan terhadap imbalan tugas, (4) kepuasan kesempatan promosi dan (5) 

kepuasan terhadap rekan sekerja. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai Sekretariat Daerah 

Kabupaten Muna berada pada kategori baik yang ditunjukan dengan nilai rata-rata skor penilaian untuk 

variabel kepuasan kerja sebesar 4,15, hal ini menunjukkan bahwa responden merasa kepuasan kerja pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Muna sudah baik. Namun masih ada pegawai yang meyatakan tidak setuju 

dan sangat tidak setuju. 

Faktor penyebab pegawai merasa kepuasan kerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna belum 

cukup baik adalah masih adanya pegawai yang mempersepsikan rendah terhadap indikator kepuasan kerja 

diantaranya adalah pegawai merasa pimpinan tidak membuat kebijakan-kebijakan prosedur kerja yang 

dapat memberikan kepuasan bagi pegawai, pegawai merasa pimpinan tidak menilai pekerjaan yang 

pegawai lakukan secara objektif, pegawai tidak puas dengan apa yang diperoleh sebagai imbalan dari 
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tugas/pekerjaan selama ini, kesempatan promosi jabatan yang diberikan selama ini tidak dapat 

memberikan kepuasan bagi pegawai, serta pegawai tidak puas atas perlakuan/dukungan rekan sekerja 

selama ini.  

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui kusioner, maka kondisi objektif untuk 

variabel motivasi kerja yang dimaksudkan dalam penelitian ini diukur dengan 3 (tiga) indikator, yakni: 

(1) kebutuhan prestasi, (2) kebutuhan afiliasi dan (3) kebutuhan kekuasaan. Pada umumnya motivasi 

kerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna cukup baik yang ditunjukan dengan rata-rata 

nilai skor untuk variabel motivasi kerja sebesar 4,11. Namun masih ada pegawai yang meyatakan tidak 

setuju dan sangat tidak setuju..  

Faktor penyebab pegawai merasa motivasi kerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna belum 

cukup baik adalah masih adanya pegawai yang merasa pimpinan tidak memotivasi pegawai untuk 

berprestasi dalam bekerja, masih ada pegawai yang merasa tidak mendapat motivasi dari teman rekan 

kerja dan pimpinan yang dapat meningkatkan produktivitas kerja, serta pimpinan tidak memberikan 

kesempatan kepada setiap pegawai dalam mengembangkan karir.  

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui kusioner, maka kondisi objektif untuk 

variabel kinerja pegawai yang dimaksudkan dalam penelitian ini diukur dengan 4 (empat) indikator, 

yakni: (1) orientasi pelayanan, (2) integritas, (3) disiplin dan (4) kerjasama. Pada umumnya kinerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna sudah baik yang ditunjukan dengan rata-rata nilai skor 

untuk variabel kinerja pegawai sebesar 4,10. Namun masih ada pegawai yang meyatakan tidak setuju dan 

sangat tidak setuju. 

Faktor penyebab pegawai merasa kinerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna belum cukup 

baik adalah masih adanya pegawai yang belum memiliki pengetahuan tentang cara memberikan 

pelayanan, masih ada pegawai yang tidak memiliki sikap yang baik dalam bertindak di dalam organisasi, 

pegawai tidak memiliki tingkat kedisiplinan yang tinggi, serta masih ada pegawai yang dalam bekerja 

tidak memiliki sikap kerjasama yang baik.  

Untuk membuktikan hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian ini, digunakan metode 

regresi linear berganda dengan hasil analisis sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 
Sumber :Data Primer (diolah) 

Berdasarkan hasil-hasil perhitungan dikemukakan penjelasan sebagai berikut : 

1. Nilai FHitung sebesar 216,227 dengan nilai signifikansi sebesar Fsig = 0,000 yang berarti bahwa (Fsig 

<  0,05), maka secara statistika variabel pemberian tunjangan (X1), kepuasan kerja (X2) dan 

motivasi kerja (X3) secara simultan (bersama) memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada taraf kepercayaan 95%.  

2. Nilai R (angka koefisien korelasi) sebesar 0,957 menunjukkan bahwa keeratan hubungan langsung 

antara variabel pemberian tunjangan (X1), kepuasan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap 
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kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,957. Hubungan ini secara statistika tergolong sangat kuat, 

sebagaimana yang dikemukakan oleh Sugiono (1999:216) bahwa hubungan yang tergolong sangat 

kuat sebesar 0,80-1,000.  

3. Nilai R
2
(R-Square) sebesar 0,917 menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung variabel 

pemberian tunjangan (X1), kepuasan kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja pegawai 

(Y) adalah 91,7% yang artinya bahwa variabel pemberian tunjangan (X1), kepuasan kerja (X2) dan 

motivasi kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Muna. Sisanya sebesar 8,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari penelitian ini. Oleh karena 

itu, model regresi yang dihasilkan dapat dikatakan sebagai model yang “Fit” atau dapat menjadi 

model penduga yang baik dalam menjelaskan pengaruh pemberian tunjangan, kepuasan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Atas dasar ini, 

maka model regresi yang dihasilkan sebagai model penjelas pengaruh pemberian tunjangan, 

kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Muna dapat dinyatakan sebagai berikut : 

  

Y = 0,799 X1 + 0,370 X2 + 0,219 X3 + 2,376 

 

Hasil analisis regresi di atas dapat di interpretasikan sebagai berikut : 

1. Signifikansi pengaruh variabel X1 (pemberian tunjangan) terhadap Y (kinerja pegawai) diperoleh 

nilai tHitung sebesar 7,034 dengan nilai signifikansi sebesar tsig = 0,000 yang berarti lebih kecil dari 

nilai  = 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa nilai koefisien β1 sebesar 0,799 secara statistika 

berbeda nyata dengan α yang ditetapkan sebesar 0,05. Karena itu variabel pemberian tunjangan 

(X1) secara parsial berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai (Y). Atas dasar ini pula sehingga 

variabel pemberian tunjangan (X1) dapat dimasukkan sebagai salah satu variabel penduga bagi 

kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. 

2. Signifikansi pengaruh variabel X2 (kepuasan kerja) diperoleh nilai tHitung sebesar 3,779 dengan 

nilai tsig = 0,000 < 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa nilai koefisien β2 sebesar 0,370 secara 

statistika berbeda nyata dengan α yang ditetapkan sebesar 0,05. Karena itu variabel kepuasan kerja 

(X2) secara parsial berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai (Y). Atas dasar ini pula sehingga 

variabel kepuasan kerja (X2) dapat dimasukkan sebagai salah satu variabel penduga bagi kinerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. 

3. Signifikansi pengaruh variabel X3 (motivasi kerja) diperoleh nilai tHitung sebesar 2,554 dengan nilai 

tsig = 0,013 < 0,05). Hasil ini mengindikasikan bahwa nilai koefisien β2 sebesar 0,219 secara 

statistika berbeda nyata dengan α yang ditetapkan sebesar 0,05. Karena itu variabel motivasi kerja 

(X3) secara parsial berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai (Y). Atas dasar ini pula sehingga 

variabel motivasi kerja (X3) dapat dimasukkan sebagai salah satu variabel penduga bagi kinerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. 

 

Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah pemberian tunjangan, kepuasan kerja 

dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Muna. Untuk membuktikan hipotesis ini menggunakan pengujian regresi secara simultan dengan 

menggunakan nilai Fhitung pada taraf = 0,05 sebesar 216,227 dan nilai Fsig sebesar 0,000 (Fsig = 0,000) 

berarti nilai Fsig< 0,05. Karena itu, secara keseluruhan atau secara bersama-sama variabel X1 (pemberian 

tunjangan), X2 (kepuasan kerja) dan X3 (motivasi kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y) pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Atas dasar ini, maka hipotesis pertama yang 

diajukan sebelumnya dapat diterima karena terbukti kebenarannya. 

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah pemberian tunjangan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Untuk membuktikan 

hipotesis ini menggunakan pengujian regresi secara parsial dengan menggunakan nilai thitung pada taraf = 

0,05 sebesar 7,034 dan nilai tsig sebesar 0,000 (tsig = 0,000) berarti nilai tsig< 0,05. Karena itu, secara 
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parsial variabel X1 (pemberian tunjangan) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Atas dasar ini, maka hipotesis kedua yang diajukan sebelumnya 

dapat diterima karena terbukti kebenarannya. 

Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Untuk membuktikan hipotesis ini 

menggunakan pengujian regresi secara parsial dengan menggunakan nilai thitung pada taraf = 0,05 sebesar 

3,779 dan nilai tsig sebesar 0,000 (tsig = 0,000) berarti nilai tsig< 0,05. Karena itu, secara parsial variabel X2 

(kepuasan kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Muna. Atas dasar ini, maka hipotesis ketiga yang diajukan sebelumnya dapat diterima karena 

terbukti kebenarannya. 

Hipotesis keempat yang diajukan dalam penelitian ini adalah motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Untuk membuktikan 

hipotesis ini menggunakan pengujian regresi secara parsial dengan menggunakan nilai thitung pada taraf = 

0,05 sebesar 2,554 dan nilai tsig sebesar 0,013 (tsig = 0,013) berarti nilai tsig< 0,05. Karena itu, secara 

parsial variabel X3 (motivasi kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Atas dasar ini, maka hipotesis keempat yang diajukan sebelumnya 

dapat diterima karena terbukti kebenarannya. 

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, diperoleh nilai koefisien regresi yang 

menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara pemberian tunjangan, kepuasan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Ini menunjukkan 

bahwa pemberian tunjangan, kepuasan kerja dan motivasi kerja akan dapat meningkatkan kinerja 

pegawai.  

Pemberian tunjangan, kepuasan kerja dan motivasi kerja memiliki keterkaitan erat terhadap kinerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Kolaka. Hal ini disebabkan pemberian tunjangan, kepuasan 

kerja dan motivasi kerja sangat berhubungan dengan psikologis dan emosi pegawai serta diperoleh dari 

masa kerja yang cukup lama. Hasil dari sikap pegawai yang didasari oleh perilaku kerja pegawai yang 

berorientasi pada harapan dan keinginan pegawai, kesediaan untuk selalu terlibat, rasa puas terhadap 

tugas, supervisi atasan dan kesempatan promosi, pendidikan yang dimiliki, pengalaman kerja dan 

kemampuan menganalisa.  

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, diperoleh nilai koefisien regresi yang 

menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara pemberian tunjangan terhadap kinerja pegawai 

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Ini menunjukkan bahwa pemberian tunjangan akan dapat 

meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Pemberian tunjangan memiliki 

keterkaitan erat dengan karakteristik pegawai jika ditinjau dari emosional pegawai. Kebijakan pemberian 

tunjangan kepada pegawai mempengaruhi sikap kerja pegawai dalam membentuk kedisiplinan kerja, 

komitmen dan loyalitas pegawai untuk terus memberikan hasil kerja yang berkualitas.  

Sesuai hasil pengujian model regresi secara parsial diketahui bahwa secara parsial kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Hal ini dapat di 

interpretasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka kinerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna akan semakin tinggi pula.  

Kepuasan memiliki hubungan erat dengan karakteristik pegawai, tingkatan psikologis dan emosi 

yang dirasakan pegawai pada setiap keputusan yang dilakukan pimpinan memiliki pengaruh besar 

terhadap perasaan kepuasan dan ketidakpuasan pegawai tersebut. Kepuasan pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna pada penelitian ini dilihat dari kepuasan terhadap tugas/pekerjaan, terhadap 

supervisi atasan, terhadap imbalan tugas , terhadap kesempatan promosi dan kepuasan terhadap rekan 

kerja. Karakteristik pegawai yang tercermin dari sikap profesional dalam bekerja yang dimiliki pegawai 

dari pendidikan, kemampuan dan pengalaman yang sangat tinggi mampu meningkatkan motivasi kerja 

untuk memenuhi kebutuhan akan prestasi dan kebutuhan untuk mengembangkan karirnya melalui 

promosi jabatan. 
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Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, diperoleh nilai koefisien regresi yang 

menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Ini menunjukkan bahwa motivasi kerja akan dapat meningkatkan 

kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. 

   

V. KETERBATASAN PENELITIAN  

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah : 

1. Penelitian ini hanya difokuskan pada satu organisasi pemerintahan yaitu Sekretariat Daerah 

Kabupaten Muna, kedepan dapat melakukan penelitian dengan lingkup yang lebih luas lagi. 

2. Penelitian ini menggunakan kuesioner sehingga terkadang jawaban yang diberikan oleh responden 

tidak menunjukkan keadaan yang sesungguhnya. 

3. Data yang diperoleh merupakan jawaban langsung dari responden penelitian, sehingga perolehan 

data pada penelitian ini sangat dipengaruhi oleh persepsi dan kejujuran responden dalam 

memberikan jawaban atas pernyataan yang diberikan dalam kuesioner. 

4. Dalam memberikan jawaban mungkin saja kurang jelas maksud dari pernyataan tersebut, sehingga 

sangat dimungkinkan ada beberapa jawaban yang agak menyimpang dari tujuan yang seharusnya. 

 

VI. KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat disimpulkan bahwa:  

1. Pemberian tunjangan, kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Muna. Hal ini dapat di 

interpretasikan bahwa pegawai yang menerima pemberian tunjangan dan memiliki kepuasan kerja 

dan motivasi kerja juga memiliki kinerja yang tinggi pula.Untuk itu, hipotesis pertama dalam 

penelitian ini diterima. 

2. Pemberian tunjangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna. Hal ini dapat di interpretasikan bahwa pegawai yang menerima 

pemberian tunjangan juga memiliki kinerja yang tinggi pula. Untuk itu, hipotesis kedua dalam 

penelitian ini diterima. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna. Hal ini dapat di interpretasikan bahwa pegawai yang memiliki kepuasan 

kerja yang tinggi juga memiliki kinerja yang tinggi pula. Untuk itu, hipotesis ketiga dalam 

penelitian ini diterima. 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Muna. Hal ini dapat di interpretasikan bahwa pegawai yang memiliki motivasi 

kerja yang tinggi juga memiliki kinerja yang tinggi pula. Untuk itu, hipotesis keempat dalam 

penelitian ini diterima.  
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