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ABSTRAK

HUBUNGAN MOTIVATOR DAN FAKTOR HYGIENE TERHADAP
MOTIVASI KERJA PEGAWAI DI DINAS KESEHATAN PROVINSI
KEPULAUAN BANGKA BELITUNG

Arka’a
NIM. 015551234
E-mail:arkaagin@yahoo.co.id

Pepelitian ini memfokus perhatian tentang motivasi kerja pegawai di
Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dengan penerapan teori
dua faktor Herzberg, yakni mencoba mencari hubungan ‘mictivator beserta
dimensinya seperti: pencapaian, pengakuan, kemegjuan, pekerndan, keserpatan
untuk tumbuh, dan pertanggungjawaban-terhadap meotivasi kerja pegawai dan
faktor hygicne beserta dimensinya seperti: kebijakdn organisasi dan administrasi,
pengawasan teknis, hubupgan interpersonal pimpipdn) bubdngan interpersonal rekan
kenja sejawat, hubungan interpersonal bawahan, gaji, keamanan kerja, kehidupan pribadi
pegawai, kondisi kerja, dan status terhadap motivest kerja. Motivator adalah untuk
mengetahui motivasi kerja pegawai yang bersifat menentukan tingkat kepuasan pegawai
selama bekerja, sedangka faktor hygiene adalah uptuk mengetahui motivasi keria pegawai
yang bersifat menentukan ketidakpuasan pegawai selama bekerja.

Penelitian ini menggunakan meiode kuantitatif dengan teknik penyebaran
angket/kuisioner kepada responden yang menjadi sasaran penelitian, yakni seluruh
pegawai tetap di Dinas (Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.
Pengolshan data dengap~menggunakan metode regresi ganda melalui program
SPSS 15.0 untuk mencari&ignifikansi hubungan antar variabel penelitian.

Hasil penelitian’ mampu membuktikan hipotesis, yakni ada hubungan
antara motivaton, dan” faktor hygiene terhadap motivasi kerja dengan tingkat
signifikansi “huburigan sebesar 88,5%, sedangkan sisanya sebesar 11,5%
ditentukan faktor lain. Hasil pengujian hipotesis tersebut membuktikan faktor
motivator dgpat meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga pegawai merasa
puas atas pekerjaannya dan faktor hygiene membuktikan adanya penurunan
motivasi kerja pegawai sehingga pegawai merasa tidak puas dengan pekerjaannya.

Kesimpulan penelitian membuktikan ada hubungan yang kuat antara
motivator dan faktor hygiene mempengaruhi motivasi pegawai di Dinas
Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Perhatian terhadap kedua faktor
tersebut harus menjadi fokus bagi penentu kebijakan di Dinas Kesehatan Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung khususnya dan Pemerintah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung nmumnya dalam upaya meningkatkan motivasi kerja pegawai.
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ABSTRACT

THE CORRELATION OF MOTIVATOR AND HYGIENE FACTORS
TOWARD THE WORK MOTIVATION OF CIVIL SERVANT IN THE
PUBLIC HEALTH SERVICE OF BANGKA BELITUNG ISLANDS
PROVINCE

Arka’a
NIM. 815551234
E-mail:arkaagini@yahoo.co.id

This study focuses on the work motivation of civil servant in the public
health service of Bangka Belitung islands province with the application of the
theory of Herzberg’s two factors, namely trying to find the eorrelation of
motivator and its dimensions, such as achievement, recognition, advancement,
work it self, possibility of growth, and responsibility toward the work motivation
and hygiene factor and its dimensions, such( #s “company poiicy and
administration, supervision technical, interpersonal relation supervisor,
interpersonal relation peers, interpersonal felation” subordinate, salary, job
security, personal life, working conditions, ahd ®tatus toward the work motivation.
Motivator is to know the motivation of civil servants that determines the level of
civil servants’ satisfaction during working, whereas hygiene factor is to know the
motivation of civil servants that détermines civil servants dissatisfaction during
working. _

This study uses quantitative method with the technique of distributing
questionnaires to the responmdents as the object of the research, namely the
permanent civil servantd in the public health service of Bangka Belitung Islands
province. The data i analyzed using multiple regression method through SPSS
15.0 program to find the/significance of correlation among variables.

The findings-could give the hypothesis that there is correlation between
motivator and-hygiene factors toward work motivation in the significance level of
88.5%, whereas the remmant of 11,55% determined by other factors. The result of
the hypothesis test prove that motivator factor could improve civil servants’
motivation so that they feel satisfied with their jobs and hygiene factors show that
there is a decrease of work motivation of civil servants so that they feel
unsatisfied with their jobs.

The conclusion of the study shows that there is a strong correlation
between motivator and hygiene factors in affecting the civil servants’ motivation
in the public health service of Bangka Belitung Islands province. The attention
toward both factors should be considered by policy makers, particularly in the
public health service of Bangka Belitung Islands province and generally the
Government of Province in an effort of improving the work motivation of civil
servants.
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BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajiar Teori

Penelitian terdahulu mengenai motivasi kerja pegawai sudah dilakukan
oleh Erika Revida dalam dizertasinya tahun 2005 yang berjudul "Pengaruh
Pemberdayaan Aparatur Birokrasi terhadap Motivasi Kerja dalam Rangka
Meningkatkan Kualitas Pelayanan lzin Usaha Industri di ‘Kota Medan
Sumatera Utare”. Erika menyatakan bahwa kualiatas_pelayanan izin usaha
industri dipengaruhi pemberdayaan aparatur\birokrasi dan motivasi kerja.
Erika menyimpulkan bahwa pemberddyaan ‘aparatur birokrasi berpengarub
positif dan siginifikan terhadap kualitas pelayanan izin usaha industri.

Penelitian yang lain t¢ntang motivasi kerja dilakukan oleh Abnamilsah
Obisuru dalam tesisnyd) pada tahun 2008 yang berjudul ”Analisis Motivasi
Kerja dan Disiplinkerja terhadap Kinerja Kerja Pegawa) Sekretariat Daerah
Alor: Studi Kasus pada Kantor Sekda Kabupaten Alor”. Obisura mengatakan
bahwa “hubungan antara motivasi kerja dan disiplin kerja ternyata sangat
signifikan mempunyai hubungan dengan kinerja pegawai Setda Alor yang
kemudian akan menunjang pelaksanaan tugas dan fungsinya masing-masing di
dalam peningkatan program pembangunan di Kabupaten Alor. Berdasarkan

hasil kajian peneliti, kedua penelitian terdabulu mengenai motivasi kerja

23
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terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Erika tidak secara
jelas menyatakan apakah pemberdayaan pegawal atau motivasi pegawai vang
mempengaruhi  kualitas pelayanan izin %zsaha industa di Kota Medan
Sumatera. Penelitian yang dilakukan Obisuru tidak secara tegas mnenyatakan
apakah motivasi atan disiplin yang paling menentukan dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Oleh karena itu, penelii merasa tertarik untuk meneliti
secara khusus tentang peran motivasi keria pegawai dalam organisasi
pemerintah, Untuk mendukung penelitian ini, peneliti menggunakan teori
motivasi kerja Herzberg yang lebih menekankdn dant” faktor hygiene dan
motivator atau dikenal dengan teori dua faktor Gebagai grand feori penelitian.
Semecntara, teori motivasi yang lainnya scbhagai teori pendukung penelitian.
Fokus dan lokus penelitian dilakukad untuk pegawai di Dinas Keschatan
Provinsi Kepulavan Bangka Belitung. Oleh karena itu, melalui penjelasan di
muka dapat dikatakan penelitian ini masih baru dan sesuai dan dapat

dipertanggung jawablan secara ilmiah.

1. Pengertian Motivast
Banyak pengertian motivasi yang disampaikan oleh para ahli.
Meskipun demikian, penelitian ini fidak akan menjelaskan secara
keseluruhan pengertian motivasi terscbut. Pengertian motivasi menurut

Mintogoro (1996: 55) berikut ini:
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“Motivasi adalah kondisi psikologis sescorang yang merangsang
untuk berprilaku mencapai sesuatu tujuan, sedangkan pemotivation
adalah kegiatan memberikan motif kepada orang lain
Pemotivasian diartikan sebagai pemberian motivasi kepada
pegawai dengan memberikan insentif agar dapat meningkatkan
prestasi pegawai dalam bekerja sesuai dengan tugasnya”.

Ada dua hat yang perlu dipahami dalam motivasi berdasarkan
pengertian motivasi Mintogoro di atas, yakmi motivasi dan pemotivasian.
Motivasi merupakan kondisi psikologis seseorang yang merangsang untuk
berprilakn mencapai sesuatu tujuan, sedangkan ‘pemwoiivation adalah
kegiatan memberikan motif kepada orang lainl Pengertian motivasi yang
lain menurut Handoko (1990: 252) ydng  mengatakan, “Motivasi
merupakan suatu keadaan dalam “pribadi seseorang vang mendorong
keinginan individu kegiatap. ferténtu untuk mencapal fujuannya”.
Pengertian motivasi séperth yang disampaikan oleh Hani Handoko
tersebut, selaras denpat” pengertian motivasi menurut Sardiman, AM
(1992: 72) yang ‘méngatakan:

“Motivasi berasal dari kata motif yang berarti daya upaya yang
mendorong seseorang umtuk melaksanakan sesuatu atan daya
penggerak dari dalam subyek untuk melakukan sesuatu atau
kegiatan tertentu untuk mencapai {ujuan”.
Ahli lain yang membuat difinisi motivasi tidsk sama persis
dengan pengertian motivasi yang telah dijelaskan di muka. Meskipun

demikian secara substansial pengertian motivasi para ahli tersebut
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mendekati kesarmnaan makna dan tujuan. Pengertian motivasi menurut
Supardi dan Anwar (2004:47) yang mengatakan:
“Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang vyang
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan
tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi yang ada pada sescorang
akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan
mencapai sasaran kepuasan.

Penjelasan pengertian motivasi menurut Supardi dan Anwar di
atas secara memberikan pemahaman bahwa motivasi sebagai gambaran
dari keadaan dalam pribadi seseorang yang sifathya diarahkan untuk
mencapai tujuan. Dengan demikian, berdasarkan pengertian tersebut,
bahwa motivasi seseorang dapat térjadi/karena orang tersebut telah
memiliki suatu perencaan yang-terarah untuk mencapai fujuan yang
diinginkan. Tujuan yang diinginkan tersebut sifatnya mampu memberikan
kepuasan bagi diri ofang)itu.

Pendapat ‘ahli lain yang menyampaikan pengertian motivasi
adalah Heidjachman dan Husnan (2003:197) yang mengatakan:

“Motivasi merupakan proses untuk wmencoba mempengaruhi
ses¢orang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan. Untuk
membangun produktivitas dan motivasi pekerja ada dua hal yang
barus dilakukan: pertama, carilah pembayaran pekerjaan individual
sescorang; dan kedua, bantu mereka mencapai pembayaran untuk
setiap tugas tambahan yang diberikan sehingga baik kebutuhan
instansi maupun individu tercapai”

Berdasarkan Heidjachman dan Huspan tersebut, maka ada

sedikit perbedaan dengan pengertian motivasi sebelumnya. Heidjachman
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dan Husnan menjelaskan bahwa motivasi sifatnya berasal dari luar dini
seseorang karena motivasi sebagai upaya untuk mempengaruhi seseorang
untuk melakukan sesuatu vang orang lain inginkan. Selain itu,
- Heidjachman dan Husnan juga menjelaskan lebih lanjut bahwa motivasi
dapat mendatangkan produktivitas selama ada alat pembayaran bagi dir
seseorang. Pengertian ini hanya memfokuskan peningkatan motivasi dari
sisi pembayaran atau upah saja. Padahal banyak faktor yang dapat
dijadikan sebagai parameter untuk meningkatkan motivasi seseorang,

Pengertian motivasi yang juga menarik umtuk dipahami adalah
pengertian motivasi menurut  As'ad/ (2003:45) yang mengatakan,
“Motivasi seringkali diartikan dengan, istilah dorongan. Dorongan atau
tenaga tersebut merupakan-gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat
sehingga motivasi tersebut merupakan driving force”.

Berdasarkan g®ngertian motivasi menurut As’ad tersebut, maka
motivasi schagai’ suatu kekuatan pengendalian atau dorongan yang
berasal dar gerak jiwa dan jasmani. Pengertian motivasi menurut As’ad
tersebut tidak dijelaskan lebih lanjut, apakah dorongan tersebut dilakukan
secara sadar atau tidak, apakah dorongan tersebut mampu menciptakan
kepuasan sebagai tujuan akhir bagi diri orang tersebut.

Motivasi dapat meningkatkan kegairahan bekerja seseorang
dalam organisasi. Bahkan, seorang pegawai yang memiliki motivasi kerja

dapat meningkatkan efektivitas kerja dan memiliki kemauan untuk
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bekeriasama dengan orang lain. Pengertian motivasi seperti itu dapat
dilihat dari pengertian motivasi menurut Hasibuan (1987: 23) vang
mengatakan:
"Motivasi menjadi pendorong bagi kemajuan sebuah organisasi.
Bahkan, motivasi adalah pemberi daya penggerak vyang
menciptakan kepairahan bekeria seseorang agar mereka man
bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upaya untuk mencapai kepuasan.

Peneliti tidak akan memperdebatkan pengertian’motivasi yang
disampaikan para ahli tersebut. Penulis berusaha uptuk membuat suatu
rangkuman tentang pengertian motivasi befdasarkan pemikiran para ahli
tersebut. Penjelasan beberapa pengertiaf motivasi di muka, maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi _mernipakan suatu yang mendorong
seseorang untuk melakdkall sesuaty guna mencapai Myjuan  yang
diinginkan. Tujuan (vang ingin dicapai tersebut, baitk fujuan bersifat
pribadi, kelompok, maupun tujuan dalam organisasi. Dengan demikian,
dapat dipahami bahwa motivasi memegang peranan yang penting bagi
setiap orang, kelompok maupun organisasi atau perusahaan.

Berdasarkan penjelasan pengertian motivasi di muka, diketahui
bahwa motivasi tidak muncul dari dalam dini seseorang  dengan
sendirinya. Motivasi dapat berasal dari faktor dalam diri seseorang
(internal) manpun dari lvar diri seseorang (eksternal). Kedua aspek

tersebut, baik internal maupun ecksternal dalam praktiknya saling
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mempengarubi. Faktor internal dan faktor eksternal yang berhubungan
dengan motivasi kerja tersebut, Hick dan Gullet {1996: 463) menyatakan
sebagai benkut:

” Pada dasarnya terdapat dua teori besar dalam konsep motivasi,
yakni motivasi internal dan motivasi eksternal. Kelompok teori
internal memandang bahwa motivasi individu itu bersumber dari
dalain individu itu sendiri, seperti adanya kebutuhan, keinginan
dan kehendak. Sedangkan, kelompok motivasi eksternal
memandang babwa adanya kekuatan di lwar individu yang
mempengaruhi  perilakunya dalam bekerja seperti  faktor
pengendalian oleh manajer, keadaan kerja, gaji/upah; pekerjaan,
penghargaan, pengembangan dan tanggung jawab?

Penjelasan tersebut memberikar pemahaman secara umum
bahwa para ahli yang meneliti dnofivasi dapat dibagi dalam dua
kelompok, yakni para ahli yanf meneliti teori motivasi internal dan para
ahli yang meneliti teori shotivasi bersifat eksternal. Kedua teori tersebut
dilandasi salah satuniya'melalui hasil kerja dan hasil kepuasan kerja.

Hasil‘kerja yang dimaksudkan adalah hasil kerja yang bersifat
intrinsik ‘dan hasil kerja yang bersifat ekstrinsik. Hasil kerja yang bersifat
intrinsik sebagaimana dikatakan Ivancevich, at.al, (2006: 185) berikut:

“Cutput pekerjaan mencakup hasil pekerjaan secara intrinsic dan
ekstrinsik. Mengetahui perbedaan antara hasil intrinsik dan hasil
ekstrinsik adalah penting untuk memahami reaksi seseorang
terhadap pekerjaan mereka. Dalam pengertian umum, suatu hasil
yang inirinsik merupakan objek atau peristiwa yang mengikuti
usaha pekerjaan sendiri dan tidak memerlukan keterlibatan orang
lain. Untuk lebih sederhananya, hasil intrinsik merupakan hasil
yang jelas-jelas berhubungan dengan peranan pekerja. Teori

perencanaan pekerjaan kontemporer mendifinisikan motivasin
intrinsik dalam ruang lingkup “pemberdayaan” karyawan untuk
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mencapat hasil dari penerapan kemampuan dan bakat individual.
Hasil semacam itu umumnya dianggap tidak hanya ada dalam
pekerjaan profesional dan teknis, tetapi semua pekerjaan
berpotensi memiliki kesempatan untuk mendapatkan hasil
intrinsik. Hasil tersebut melibatkan perasaan tanggung jawab,
tantangan, dan pengakuan, hasil imrinsik muncul dan karakteristik
pekerjaan  seperti keanckaragaman, otonomi, identitas, dan
signifikansi”

Ivancevich, at.al, (2006: 185) lebih lanjut menjelaskan hasil kerja
yang bersifat ekstrinsik sebagai berikut:

“Hasil ekstrinsik merupakan objek atau peristiwa ‘yang mengikuti
usaha pekerja adalam hubungannya dengan faktor atan orang lain
yang tidak secara langsung terlibat dalam pekerjaan itu sendiri.
Imbalan, kondisi kerja, rekan kerda, Adan\ bahkan superviser
merupakan objek di tempat kerja yang/sechra potensial merupakan
hasil dari pekerjaan. Akan tetapi haltersébut bukan merupakan
bagian fundamental dari pekerjaan. Berhadapan dengan orang lain
dan interaksi pertemanan merupakan samber dari hasil ekstrinsik”™

Hasil kerja yang bersifat intrinsik dan hasil kerja ekstrinsik harus
mampu meningkatkan motivasi kerja pegawai yang bersifat memuaskan.
Kepuasan kerja berhubungan dengan motivasi yang terjadi dalam masing-
masing.pegawal. Oleh karena itu, baik faktor intrinsik maupun faktor
ekstrinsik” saling berhubungan dalam membentuk kepuasan kerja bagi
pegawai. Kepuasan kerja sangat bergantung dengan tingkat hasil intrinsik
dan ekstrinsik, Hal itu sebagaimana dinyatakan oleh Ivancevich, at.al,
(2006: 185-186) yang mengatakan:

“Kepuasan kerja bergantung pada tingkat hasil intrinsik dan

ekstrinsik dan bagaimana pemegang pekerjaan memandang hasil
tersebut. Hasil ini memiliki nilai yang berbeda bagi masing-masing
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orang. Bagi beberapa orang, pekerjaan yang menantang dan
bertanggung jawab mungkin memiliki nilai netral atau bahkan
negative kerena bergantung pada pendidikan dan pengalaman
mereka di masa lalu yang berkenaan dengan pekerjaan vang
menyediakan hasil intrinsik. Bagi orang lain, hasil pekerjaan yang
semacam itu meungkin memiliki nilai positif yang tinggi.
Kepentingan  masing-masing orang berikan  kepada  hasil
pekerjaannyaberbeda-beda.  Perbedaan  inu sendiri akan
menciptakan tingkat kepuasan kerja vang berbeda untuk komten
pekerjaan vang pada intinya sama”

Berdasarkan penjelasan tersebut diketahui kepuasan kerja sangat
bergantung dengan hasil intrinsik dan hasil ekstrifisik-suato pekerjaan.
Seiaian itu, kepuasan kerja sangat bergantung-déngan perntlaian yang
dirasakan seseorang atas hasil pekerjadn terscbut. Meskipun demikian,
dapat dikatakan bahwa motivasi kerjasakan sangat berhubungan dengan
masing-masing orang yang ferlibai dalam pekerjaan tersebut. Hubungan
yang dimaksudkan, baik ‘sntara sesame pegawai, pegawal dengan
pimpinan atau sebaliknya, atau lingkungan yang mendukung untuk
munculnya niptivasi tersebut.

Motivasi pegawal meegang peranan yang penting dalam proses
peningkatan produktivitas perusahaan atau organisasi. Masalah yang
dihadapi suatu organisasi pemerintah atau swasta secara umum
ditentukan oleh motivasi kerja individu yang terlibat di dalam organisasi

tersebut. Selama ini seringkali para manajer atau perusahaan secara

mudah menyimpulkan bahwa motivasi kerja seorang pegawai hanya
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semata-mata dipengaruhi oleh kurang memadainya insentif yang diterima
pegawai tersebut.

Ada juga yang mengatakan bahwa motivasi kega pegawai
menurun atav menaik karena pengaruh pemimpin dalam organisasi itu.
Dan, masih banyak alasan lain lagi yang mencoba untuk mengaitkan
beberapa faktor yang memungkinkan mempengaruhi motivasi kerja
pegawai dalam organisasi. Adanya permasalah tersebut, maka Frederick
Herzberg mencoba untuk melakukan penelitian khusus.yang berhubungan
dengan motivasi kerja pegawai dalam orgdnisasi. Pemelitian Frederick
Herberg ini disebut dengan istilah teori<hygiene factor-motivator atau
teori dua faktor.

Berdasarkan penjelasan’ motivasi kena menurut para zhli
tersebut, maka motivasi dapat dipahami bahwa motivasi kerja pegawai
sangat menentukKan perannya terhadap organisasi. Oleh karena itu, baik
faktor hygiene snaupun motivator secara langsung akan mempengaruhi
motivasi, pegawai. Kedua faktor tersebut akan menciptakan adanya

kepuasaan dan ketidakpuasan pegawai dalam bekerja.

2. Teori Dua Faktor Herzberg
Frederick Herzberg (1959) menyatakan bahwa motivasi pegawai
ditentukan oleh dua faktor, yakni motivator yaitu faktor motivasi yang

bersifat menentukan kepuasan pegawai dan faktor Zygiene yaitu faktor

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41133.%df

mofivasi yang bersifat menentukan ketidakpuasan pegawai. Dalam
pengertian lain, faktor motivator disebut dengar: faktor intrinsik dan faktor
hygiene disebut faktor ekstrinsik. Teonn Herzberg mengenai kedua faktor
yang menentukan motivasi pegawai tersebut disebut juga teori dua faktor.
Hal itu sebagaimana dikatakan Foreman (1987: 12-13) berikut:
“Herzberg conclude that many factor previously believed to be
motivators, such as pay and the ways a person was suprevised,
were really not motivators. Herzberg theorized that two factors
comprise motivators: one he classified as satisfiers {motivational
factors) and the other, dissatisfiers (maintenance factors)”.
Berdasarkan penjelasan tersebut diketahui babwia teori motivasi Herzberg
dikenal dengan teori dua faktor, vakni\fakior motivational dan maintenan
faktor. Lebih lanjut dijelaskan oleh Foremen {1987 13) bahwa faktor
motivasi adalak faktor dntringik atau konten kerja, sedangkan faktor
maintenan merupakan-fakior ekstrinsik atau faktor konteks kerja.
*Motivating, factors were infrinsic or job content. These factors
ovceured \during the performance of the work and determinan
wether the work itself was rewarding. The were apart from the
work\iself They were part of the environment. Herzberg labeled
these /intrinsic and extrinsic factors as motivator and hygienes,
calling the theory iself as the motivation-hygiene theory”
Melalui pernyataan di atas, dipahami teori dua faktor Herzberg dikenal
dengan motivator dan hygiene faktor. Teon dua faktor Herzberg tersebut

memfokuskan pada pentingnya konten pekerjaan, terutama sekali dalam
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hubungannya dengan pengayaan kerja dan kepuasan kerja. Hal itu
sebagaimana dikatakan Foreman (1987: 13);
“Herzherg's two theory focused attention on importance of job
content, particularly in relevance to job enrichment and job
satisfaction. High level of job satisfaction did not necessarily result
in a high level of motivation, gecording to Herzberg's theory.

Herzberg indicates enviromental and psychological condition both
determine wether the job content factors both motivate and make

employees happy”.
Pernyataan Foreman (1987) terhadap teori(dua’ faktor Herzberg
tersebut selaras dengan pernyataan Kasim (1993¢ 31), yang mengatakan:
"Secara implisit Teori Dua Faktor ddr1) Hefberg menghubungkan
motivasi anggota organisasi dengan, produktivitas keja. Menurut
Teort ini ada beberapa faktor yang berhubungan dengan pekerjaan
yang dapat mempengaruhi kepuasan pegawai, dan beberapa faktor
lainnya dapat mencegah térjadinya kepuasan dikalangan anggota
organisasi. Selanjutnyaf-dikstakan bahwa kepuasan kerja (job
satisfaction) tidak Merada pada kontinum yang sama dengan
ketidakpuasan kerja'\(ob dissatisfaction)”.
Pernyataan f€rsebut” menjelaskan bahwa antara kepuasan kera dan
ketidakpuasan kerja di kalangan organisasi tidak berada pada kontinum
yang'sama. Motivasi kerja yang batk mengindikasikan adanya kepuasan
kerja pegawai, semerntara motivasi kerja yang menurun mengindikasikan
adanya ketidakpuasan kerja pegawai. Untuk lebih jelasnya pemabaman

tentang pembagian masing-masing faktor motivasi menurut teori dua

faktor Herzberg tersebut sebagaimana penjelasan berikut.
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a. Motivator

Herzberg menyatakan motivator merupakan faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja pegawai. Fakior motivator juga merupakan
faktor motivasi vang dikelompokkan sebagai kepuasan pegawai.
Motivator disebut juga dengan faktor intrinsik atau konten pekerjaan
sebagaimana dikatakan Foreman (1987: 13). Selaras dengan pernyataan
Foreman (1987) tentang motivator dalam Teori Dua Faktor Harzberg
tersebut, Kasim (1993: 31) menyatakan;

“Faktor pertama dari teori i adalah “meirvators” yaitu faktor-
faktor yang berhubungan dengan/ peragaan positif terhadap
pekerjaan dan berhubungan dengdn isi_pekerjaan tersebut. Jadi,
dalam kelompok “motivators” ténmiasdk hakekat dari pekerjaan itu
sendiri, pengakuan terhadap kemampuan dan prestasi kerja balk
oleh teman sekerja maupug oleh pimpinan perusahaan, kesempatan
untuk maju, tanggung(jawab yang dipikul oleh pekerja yang
bersangkutan. "Motivators” merupakan faktor vang intrinsik”
atau yang berasal dari dalam pekerjaan itu sendin”.

Semingkaian faktor kondisi intrinsik dalam pekerjaan seperti yang
dijelaskan di atas, dapat membentuk motivasi yang kuat sehingga dapat
menghasilkan kinerja pekerjaan yang baik. Jika kondisi tersebut tidak
ada, pekerjaan tidak terbukti memuaskan (Ivancevich, at.al,, 2006: 131).
Lebih lanjut dijelaskan Foreman (1987: 3) motivator (motivation factors)
menurut Herzberg terdari atas enam kategori sebagaimana dinyatakan,

“Motivation factors Herzherg’s six categoris .(....). The catogories

relate to job content and are job, rather than enviromental, factors”
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Keenam kategori faktor motivator menurut Herzberg tersebut
adalah sebagai berikut:

Pencapaian (Achievement)

Pengakuan (Recognition)

Kemajuan (Advancement)

Pekerjaan (Work Itself)

Kesempatan untuk Tumbuh (Possibility of Growth)

Pertanggungjawaban (Responsibility)

O RO TR

Fakior motivator secara langsung berkaiatan dengan sifat
pekerjaan atau tugas ity sendiri. Apabila faktor—faktor tersebut ada, maka
factor-faktor tersebut berkontribusi terfadap kepuasan. Hal ini, pada
kahirnya akan menghasilkan motivasi tugas intrinsik. Salah satu faktor
yang menarik dalam motivator-adalah faktor kesempatan untuk tumbuh
dalam pekerjaan seorang pegawai. Faktor ini memberikan kesempatan
bagi setiap pegawai tntuk membangun pencapaian pribadinya dalam
pekerjaan, \pengakuan, tantangan, dan kesempatan untuk tumbuh dalam
pekerigan: Faktor ini disebut juga dengan pemerkayaan pekerjaan (job
enrichment).

Tidak sedikit para abhli yang mengeritik teori dua faktor
Herzberg, Akan tetapi, tidak sedikit para manajer yang menyukai model
teori Herzberg dalam mengelola perusahaannya. Kenyataan bahwa
banyak para manajer yang menyukai model Herzberg tersebut

sebagaimana dikatakan oleh (Ivancevich, ar.al., 2006: 153) berikut:
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“Walaupun terdapat sederetan kritik panjang terhadap model
Herzberg, dampak dari teori tersebut terhadap manajer harusnya
tidak dianggap remeh. Sebagai contoh, salah satu konsep yang
muncul dari penelitian Herzberg adalah pemerkayaan pekerjaan
{job enrichment). Pemerkayaan pekerjaan didifinisikan sebagai
proses membangun pencapaian pribadi, pengakuarn, tantangan,
tanggung jawab, dan kesempatan tumbuh dalam pekegaan. Hal im
memiliki dampak meningkatkan motivasi individu dengan
menyediakan lebih banyak tanggung jawab ketika melaksanakan
pekerjaan yang menantang”.

Berdasarkan pengertian tersebut, maka kesempatan untuk
memperkaya pekerjaan scbagai salah satu faktor-yeng komprehensif,
yakni sebagai perpaduan dari beberapd | fakior dalam motivator.
Memperkaya pckerjaan secara tidak Aangsung memberikan kesempatan
kepada setiap pegawai untuk “mengembangkan kemampuannya,
meningkatkan prestasi kerianya, dan membuka peluang untuk
mendapatkan pengakban ‘dani pimpinan dalam upaya mengembangkan
organisasi. Pefawai yang diberi kesempatan untuk memperkaya
pekerjaan ‘akar’ ‘mamiliki motivasi kerja yang baik karena merasa
diberdayakan sesuai dengan kepabilitas dan komptensi diri masing-

masing.

b. Faktor Hygiene
Faktor keduaz yang mempengaruhi motiivasi kerja pegawai

menurut Herzberg (1959) disebut Aygiene factors. Faktor hygiene disebut

agn dengpn fitor phopinsik e fter yang berhubungan dengan
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konteks pekerjaan. Foreman menyebut hygiene faktor dengan
maintenance factor. Faktor hygiene merupakan bagian dari pekerjaan itu
sendiri atau berhubungan dengan lingkungan pekerjaan tersebut Faktor
hygiene disebut juga dengan faktor ekstrinsik (Foreman, 1987: 13).
Adanya seranpkaian kondisi ekstrinsik, konteks pekerjaan yang dapat
menimbulkan ketidakpuasan antarkaryawan ketika kondisi tersebut tidak
selalu memotivasi karyawan. Kondisi tersebut discbut ketidakpuasan
{(dissatifier) atau faktor hygiene karena faktor-fakior-tersebut diperlukan
untuk mempertahankan, setidaknya, suatudangkatan dari "tidek adanya
ketidakpuasan™ (Ivancevich, atal.,/2006:7151). Kasim {1993 31)
menyatakan faktor hygiene merupakan faktor yang eksternal atau
“extrinsic” sebagaimana dapat-dilihat dari pernyataan Kasim (1993)
tentang Teori Dua Faktor Herzberg berikut.
“Faktor yang kedia adalah “hygienes” yaitu faktor-faktor yang
berhubungan dengan perasaan negatif terhadap pekerjaan dan
berhubungan’ dengan lingkungan dimana pekerjaan tersebut
dilakukan, ~ Faktor-faktor “hygienes” meliputi  kebijakan
perusahsan, administrasi, supervisi tekmis, gaji, kondisi kerja, dan
huburnigan antar pribadi dalam organisasi. Faktor-faktor “hygienes”
mietupakan fakior yang cksternal atau “extrinsic” terhadap
pekerjaan itu sendiri”.
Penadapat para ahli tersebut, menyatakan bahwa faktor Aygiene
merupakan faktor vang menyebabkan ketidakpussan kerja pegawai.
Faktor hygiene sebagai faktor yang bersifat ekstrinsik. Penjelasan faktor

hygiene terdin atas sepuluh kategori sebagaimana dikatakan Foreman
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(1987 4), ” Maintenance factors Herzberg's ten categories (....). the
categories relate to job context. And are enviromental factors”.
Kesepuluh kategon faktor hygiene tersebut adalah sebagai berikut:
a. Kebijakan Organisast dan Administrasi (Company Policy and
Administration)

b. Pengawasan Teknis (Supervision Technical)
¢. Hubungan Interpersonal Pimpinan (Inferpersonal Relation

Supervisor),

d. Hubungan Interpersonal Rekan Kerja Sejawat (Interpersonal
Relation Peers).

e. Hubungan Interpersonal Bawahan (Jnferpersonal Relatio
Subordinates) .

f. Gaji (Salary)

g. Keamanan Kerja (Job Security)

h. Kehidupan Pribadi Pegawai (Personal Life)

i. Kondisi Kerja (Working Conditions)

j.  Status (Status)

Faktor-faktor tersebut/ merupakan faktor motivasi vang
berhubungan bukan ‘menjelaskan tentang kepuasan pekerjaan, tetapi
berhubungan déngar tingkat ketidakpuasan pekerjaan. Selain faktor
hegiene, Herzbérg (1959) juga menjelaskan beberapa faktor yang bisa
meningkatkan harapan seseorang dalam pekerjaan yang dianggap lebih
baik/ daripada pemberian insentif untuk meningkatkan kepuasan dan
prestasi.  Kedua faktor di atas menentukan tingkat kepuasan dan
ketidakpuasan seseorang dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan.

Beradasarkan uraian tentang faktor motivator dan faktor Aygiene
menurut Herzberg tersebut, ada hal yang menarik yakni; Herzberg

langsung  menjelaskan  pengertian masing-masing  faktor  yang
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mempengaruhi motivasi kerja pegawai. Apabila disebutkan fakior
motivator, maka penjelasan langsung berhubungan dengan faktor yang
menyebabkan motivasi pegawal yang bersifat memuaskan. Sementara,
jika disebutkan faktor hygiene, maka penjelasan langsung berhubungan
dengan motivasi pegawal vang bersifat tidak memuaskan. Dengan
demikian, Penjelasan tentang motivasi kerja pegawat menurut Herzberg
(1959} tersebut secara langsung berhubungan dengan tingkat kepuasan
dan ketidakpuasan seseorang pegawai.

Motivasi kerja yang menentukan- tingkat kepuasan dan
ketidakpuasan seseorang tersebut tejadi‘karena adanya penilaian akan
banyak kondisi vang dirasakan seseprang yang mampu memberikan
motivasi kerja bagi dinnyd-Peningkatan motivasi kerja bisa disebabkan
dari dalam diri ataw luar diri seseorang. Herzberg secara jelas,
menyebutkan bahwa motivasi kerja ditentukan oleh dua faktor, yakni
motivator atav/faktor intrinsik yang berbubungan dengan konten kerja
dan«faktor hygiene atau faktor ekstrinsik yang berhubungan dengan
konteks pekerjaan.

Pemahaman akan faktor-faktor tersebut harus dipahami dengan
baik oleh seorang supervisi (manajer) karena berhubungan dengan
motivasi pegawai dan penilaian pegawai yang bermuara pada puas dan
tidak puas yang dirasakan oleh pegawai tersebut. Adanya perasaaan puas

dan fidak pugs mEnYF Ferebopg berhubyagan dengan aspek psikologis
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yang dirasakan pegawai. Oleh karena ifu, apabila seorang manajer atau
pimmpinan kurang memaharmm faktor-faktor tersebut, maka seringkali
perencanaan vang felabh ditetapkan perusahaan kurang maksimal dalam
pencapaian yang diinginkan. Hal itu sebagaimana yang dikatakan
Herzberg (1959: 15) bahwa:
“the failure of human relation fraining to produce motivation led
to the conclusion that the supervision or manager himself was not
psychologicaily true himself in his practice of interpersonal
decency”.

Berdasarkan penjelasan tersebut, énaka dapat dipshami bahwa
seringkali kepagalan yang terjadi daldm Suatu perusahaan atau organisasi
untuk mendorong peningkatan mofivast pegawai karena kurangnyva
pemahaman para pengawis,atai manajer untuk membangun hubungan
psikologis antarpersonal pegawainya.

Selain( faktor hubungan interpersonal, peran faktor lain dalam
teori Herzberg” dalam menmmciptakan kepuasan kerja juga harus
diperhatikan. Oleh karena itu, maka teori dua faktor Herzberg sangat
mernekankan perhatian dalam kedua faktor tersebut dalam penilaian
motivasi kerja pegawai. Sebagaimana telah dijelaskan di muka bahwa
Herberg membagi dua faktor yang mempengaruhi seseorang dalam
menentukan keberhasilan pekerjaannya, vakni faktor intrinsik dan faktor
ekstrinsik. Faktor intrinsik, seperti kemajuan, pengakuan, tanggung

jawab, dan pgpcapgigm t@g}gg{gnya bg{hubugggp dengan kepuasan kerja.
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Individu yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung
menghubungkan faktor-faktor ini dengan diri mereka sendiri. Namun,
individu yang tidak puas dengan pekerjaan mercka cenderung menyebut
faktor-faktor ekstrinsik, seperti pengawasan, imbalan kerja, kebijakan
perusahaan, dan kondisi kerja.

Pendapat Herzberg tersebut selaras dengan Robbins and Jugde
(2008: 227) yang mengatakan bahwa:

"Hubungan seorang individu dengan pekerjadn adalah mendasar
dan bahwa sikap seseorang terhadap pekerjaan bisa dengan sangat
baik menentukan keberhasilan atau kegagalan.” Jawaban-jawaban
yang diberikan oleh individu ketika nerelés merasa baik dengan
pekerjaan-pekerjaan mereka berbeda stcars signifikan dengan dari
jawaban yang diberikan ketika mieréka‘merasa buruk”

Berdasarkan penjelasan’tersebut diketahui faktor-faktor yang
menghasilkan kepuasin kerja terpisah dan berbeda dan faktor-faktor yang
menimbulkan ( ketidakpuasan  keja., Manajer vang  berusaha
menghilangkan” faktor-faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja
mungkin menghadirkan kenyamanan kerja, belum tentu mampu
memberikan motivasi kerja bagi karyawannya. Mercka hanya mampu
membuat angkatan kerja merasa nyaman, tetapi bukan memotivast. Oleh
karena itu, dalam kaitannya untuk meningkatkan hasil kerja, kondisi-
kondisi yang melingkupi pekerjaan seperti kualitas pengawasan, imbalan
kerja, kebijaksanaan perusahaan, kondisi fisik pekerjaan, hubungan

dengan individu lain, dan keamanan pekerjaan sangat mempengaruhi.
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Faktor-faktor tersebut disebut oleh Herzberg sebapai faktor-faktor
hygiene.

Tingkat kepuasan dan ketidakpuasan dalam pekerjaan bhagi
seorang individu atau pegawai merupakan bagian terpenting dalam
organisasi karena berhubungan dengan tindakan individu pegawai dan
capaian yang dikehendaki organisasi Organisasi menginginkan adanya
peningkatan loyalitas pegawai dalam rangka meningkatkan produktivitas
bagi organisasi, sedangkan pegawai menginginkan-adanya peningkatan
dalam capaian tingkat kepuasan mereka dalant pekerjaan. Kedua hal
tersebut menurut Herzberg (1959: 89) Galing berhubungan satu sama
lainnya dengan mengatakan, “Persentase dalarn mengukur kedua hal,
yakni: perusahaan berharapumtuk’ meningkatkan loyalitas pegawai yang
mungkin saling berhubungan dengan tingkat kepuasan pekerjaan mereka”

Penjelasan_(€rsebut memberikan pemahaman bahwa batk dan
buruknya ‘dampak yang ditimbulkan oleh suvatu pekerjaan sangat
berhubungan dengan sikap pegawai yang terlibat dalam orgamisasi
tepsebut. Sikap pegawal menjadi faktor penenfu dalam meningkatkan
kinerja organisasi. Herzberg (1959: 96) secara jelas mengatakan:

“Pertama sekali bahwa sikap menjadi kekuatan penentu dan
berfungsi menghubungkan kepada produktivitas, stabilitas, dan
penyesuaian bagi kekuatan pekerjaan industri (perusahaan). Kedua,
perbedaan diantara kepuasan dan ketidakpuasan tidak hanya

berhubungan faktor-faktor yang bersifat kualitatif, tetapi perbedaan
juga berhubungan dengan efek kuantitatif yang lebih besar juga.
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Khususnya, efek positif dari sikap tinggi lebih penting daripada
efek negatif sikap yang rendah”

Pendapat Herzberg tersebut semakin memperkuat keyakinan
bahwa sikap pegawai menjadi penting dalam meningkat kinerja pegawai.
Oleh karena itu, untuk meningkatkan motivasi pegawai  dalam
meningkatkan kinerja organisasi, maka hubungan antara individu
pegawai dan organisasi harus beriringan. Hal itu sebapaimana ditegaskan
oleh Herzberg (1959: 138) yang mengatakan;

“Hasil temuan kami menyarankan bahwa“adanya peningkatan
motivasi kerja terjadi karena adanya peémbebasan yang mendorong

munculnya kreativitas yang niscayaakan mendoreng beberapa
langkah  kemajuan yang lparv(bidsa sebagai bagian dalam

penunjukan kemampuan individual pegawai”.

Penjelasan tersébut meémperlihatkan bahwa seringkali kreativitas
pegawai muncul Karena ddanva penghormatan atas pembebasan terhadap
kreativitas yang dimiliki individu pegawai tersebut. Pembebasan untuk
memenculkan kreativitas pegawai itu apabila diperhatikan dengan baik
akan \meningkatkan motivasi pegawai itu sendiri. Dan akhirnya akan
memunculkan  dorongan  untuk  meningkatkan  kemajuan  dan
pengembangan organisasi.

Motivasi kerja pegawai untuk mengembangkan organisasi bukan

hanya karena adanya pemberian kebebasan dalam menciptakan
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kreativitas pegawai untuk organisasi, tetapi juga dipengaruhi oleh adanya
hubungan yang bersifat kemanusiaan. Herzberg (1959: 15) mengatakan:
"Kegagalan dari latihan membangun bubungan kemanusiaan
dalam meningkatkan motivasi terdorong adanya kesimpulan bahwa
pengawasan atau manajer itu sendird tidak memperhatikan faktor
psikologis bagi dirinya sendixi dalam praktik membangun
hubungan yang baik antarpersonal™.

Meskipun faktor-faktor tersebut memadai, orang-orang tidak
akan merasa tidak puas, namun bukan berarti mereka imerasa puas. Jika
ingin memotivasi Individu dalam pekerjaan, mereka, Herzberg
menyatakan penckanan faktor-faktor yang berhubungan pekerjaan itu
sendiri atau dengan hasil-hasil yapg berdsal darinya seperti peluang
promosi, peluang pengembangan.dini, pengakuan, tanggung jawab, dan
pencapaian merupakan faktor-faktor vang dianggap berguna secara
intrinsik oleh individu” (Robins and Judge, 2008: 228). Sebagaimana
dikatakan oleh Hetzberg (1959: 63) yang mengatakan:

“Faktor-fakior ity menjadi bagian yang jarang dalam faktor
pembawa mengenai tinggi fokus sikap kerja bukan pada pekerjaan
itu Sendiri tetapi lebih daripada karakteristik dalam kontek
pekerjaan itu dikerjakan, yakni: kondisi pekerjaan, hubungan
antarpersonal, pengawasan, kebijakan perusahaan, administrasi
dari kebijakan tersebut, efek pada kehidupan personal pekerja,
keamanan kerja dan gaji”

Penjelasan beberapa faktor instrinsik tersebut, secara lebih jelas

ditegaskan oleh Herzberg. Faktor kebijakan perusahaan dan administrasi

merupakan salah satu bagian fakior terpenting dalam hubungan dengan
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penciptaan buruknya kondisi yang berhubungan dengan pekerjaan. Hal
itu dapat dilihat dalam pernyataan Herzberg (1959: 71) bahwa, ”Company
policy and administrasion is the singel most important factor determining
bad feelings about job”. Faktor kedua yang berhubungan dengan sikap
dari manajerial perusahaan, sebagaimana dikatakan oleh Herzberg (1959:
73), "Technical supervision is second in the order of frequency of factors
leading to low job attitudes”

Berdasarkan penjelasan tersebut, makd\ ‘diketahui bahwa
kebijakan perusahaan, administrasi dan pengawasan menjadi bagian
terpenting dalam penciptaan hubungan Kefidakpuasan atas motivasi kerja
karyawan di perusahaan. Kebijakan perusabaan vang kurang
memperhatikan tingkat kebutubian” karyawan ataupun tidak didukung
secara langsung oleh~kiryawan menjadi bagian yang secara tidak
langsung menciptakai ketidakpuasan dalam membangun suasana kerja di
perusahaan-atau organisasi. Faktor il diperkuat lagi dengan adanya sikap
para mangjer yang kurang akomodatif dengan keinginan karyawannya
dan bdnya menekankan pada tingkat pengawasan saja dengan
mengabaiakn apa yang diharapkan oleh kebanyakan karyawan. Herzberg
{1959: 76) lebih lanjut mengatakan:

“Secara kontras vang muncul, seringkali faktor kedua (fakter
pengawasan) muncul sebagai bagian pendapat yang membangun
perasaan ketidaksenangan. Para karyawan menjadi tidak senang

dengan pekerjaan mereka karena dia berpendapat bahwa semua itu
terjadi sebagai akibat kurangnya perhatian para atasan mereka atau
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kurangnya perhatian perusahaan terhadap kondisi mereka secara
individual. Seringkali perasaan ini menyebabkan adanya
pelemahan atas integritas din”.

Kurangnya perhatian perusabaan atau para manajer perusahaan
dan lemahnya integritas atas pengakuan diri terhadap karyawan
merupakan perwujudan dari kurangnya upaya untuk pengenalan atas
kondisi yang dihadapi oleh karyawan. Hal itu sebagaimana dikatakan
oleh Herzberg (1959: 76) yang mengatakan:

” One of particular note concerned the issue_of recognition. Firsy,
that the simple failwre to receive recognitiongan be source for job
dissatisfaction. Second, that in many of the situasions in which
there hus been a failure to give recognition another ingredient is
the company policy and administrative practice”

Penjelasan Herzberg ' fersebut memperjelas hubungan antara
pentingnya pengenalan-perusahaan atas situasi yang dihadapi karyawan
dengan kebijakan periisaliaan dan penerapan secara administratif terhadap
karyawan, Jadi, faktor-faktor tersebut sebagai bagian terpenting dalam
menentukan tingkat kepaunasan dan ketidakpuasan karyawan dengan
pekerjadn dan harus menjadi bahan pertimbangan perusahaan dalam
tataran implementasinya terhadap karvawan.

Sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya bahwa Herzberg
mengungkapan ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi kena
pagawai dalam suatu perusahaan atau lembaga, yakni faktor motivator

yang merupakan kondisi intrinsik yang mencakup pencapaian,
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pengakuan, dan tanggung jawab. Komponen yang berhubungan dengan
komponen motivasional pekerjaan sebagaimana dikatakan Herzberg
(1959: 63), berikut:

“Apabila kita mempertentangkan lima faktor utama sebagaimana
tertera dan sebelas yang tertera, termasuk gaji, maka kita dapat
mencaiat bahwa ada lima fokus pada pekerjaan itu senditi adalah:
1) pada tindakan melakukan pekerjaan, 2) pada hubungan
pekerjaan, 3) keberhasilan pekerjaan, 4) pengenalan pada
pengerjaan  pekeriaan, dan S) pada pergerakan peningkatan

pertumbuhan sikap profesionalisme. Kelima faktor, tersebut
berbeda dengan faktor yang berhubungan ketidakpuasan pekerjaan,
Pendapat Herzberg tersebut diperkuat ‘oleh Vroom (1964: 127)
yang mengatakan:

? Cukup menarik, kita mepemukan bahwa faktor psikologis
merupakan bagian yang menjady perhatian apabila dihubungkan
dengan asumsi yang berhubungan dengan pilihan jabatan, yakni
para individu memilih jabatanindividual pada sebagian kecil untuk
basis konten kerja”,

Pendapat’tersebut menegaskan bahwa individu {pekerja) biasanya
memiliki\ ketertarikan untuk jabatan yvang dirasakan lebih menarik.
Bahkan) Oneal (2001: 23-24) lebih tegas mengatakan, > Sebagai
tambahan, banyak individu, merasakan pekerjaan lebih dari hanya
sekedar urusan mendapatkan nafkah”, Pendapat ini diperkuat lagi oleh
Maslow (1965: 1) yang mengatakan:

“Kita dapat belajar dari aktualisasi diri seseorang yang memiliki
sikap ideal untuk bekerja yang mungkin bukan hanya dibawah

keadaan yang lebih baik. Ini meninggikan asimilasi pekerjaan
mercka kepada identitas, bagi diri mereka sendin sehingga
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aktualisasi kerja menjadi bagian terpenting bagi din mereka,
sebagai bagian dari difinisi individual ite sendiri”.

Penjelasan para ahli tersebut mempertegas bahwa seringkali
scorang karyawan merasakan suatu kesuksesan pekerjaan  karena
karyawan tersebut merasa pekerjaan yang diberikan sebagai bagian dari
aktualisasi identitas diri. Apabila pekerjaan tersebut sesuai dengan
keinginan dan kemampuannya, maka pencapaian keberhasilan akan lebil
mudah untuk direalisasikan. Bahkan, menurt Herzberg (1959: 114) yang
mengatakan,

* Faktor-fakior yang mendorong sikag positif untuk bekerja karena
mereka merasa puas untuk mengaktualisasikan kebutuhan individu
dalam pekerjaan itu. Konsep aktualisasi diri, realisasi diri, sebagai
capaian terakhir yang secara jelas menjadi pemikiran banyak paca
teoritis. Seperti Jung, Adler, Sullivan, Rogers, dan Goldstein, yang
menjelaskan capaian/ ‘tertinggi seseorang untuk memenuhi
keinginannya adalabr kreafif, keunikan individual sesuai dengan
potensi bawaan diri vang batasa realitas yang ada. Apabila ia
dibelokkan dari capaian ini, maka ia skan menjadi seperti vang
dikatakan lung, "S¢ekor binatang yang pincang”.

fakior-faktor tersebut menjadi penting dalam membangun
motivasi individo atau karyawan dalam suate organisasi. Faktor-faktor itu
secara jelas akan berhubungan dengan tingkat kebutuhan yang diinginkan
karyawan sebagal bentuk pengenalan diri, sebagai bagian dan prestasi,
dan sebagai bagian dari alat untuk peningkatan kemajuan, baik bagi diri
pegawai itu sendini maupun untuk organisasi. Dengan kata lain, menurut

Herzberg, {1959: 66) yang mengatakan:
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"Prestasi lebih independen untuk perkenalan daripada perkenalan
untuk prestasi. Sebagai tambahan, prestasi dilihat lebih sering
berkesinamabungan hubungan daripada perkenalan untuk prestasi
dalam catatan apabila dilihat dari dua faktor jangka panjang
tersebut yang dapat dipertanggungjawabkan™

Faktor hygiene merupakan kondisi ekstrinsik yang mencakup
gaji, kondisi kerja, dan keamanan pekerjaan. Dalam pandangan Herzberg,
hanya motivator yang memberikan kontribusi yang besar terhadap
kepuasan dan oleh karena itu memiliki kekuatan ufituk menyediakan
motivasi (Ivancevich, Konopaske, and Matteson 2807; 167},

Faktor Avgiene merupakan kebutulian dasar para pekegja. Hal it
bertujuan untuk mencapai level tertiiggr produktivitas dan pertumbuhan
perusahaan. Para pekerja membiiuhkan kepuasan meskipun bukan
menjadi tjuan akhir unttk dipénuhi. Hal itu sesuai dengan pendapat
Herzberg (1959: 132) merigatakan:

"Meskipun‘demikian itu bukanlah menjadi akhir dari semuanya,
itu hanyalah siatu permulaan. Sebagaimana telah kita perlihatkan,
bahwa, suatu penekanan pada hygiene sering menjadi pembawa
benil permasalahan. Dengan ini seringkali fokus pada pemberian
pujian ‘sebagai imbalan yang menjadi bagian dalam konteks
pekarjaan™

Pendapat Herzberg tersebut lebih lanjut dikuvatkan oleh
Ivancevich, at.al. (2007: 167) vang mengatakan:

“Tingkat kepuasan sescorang dalam melakukan pekerjaan sangat
dipengaruhi oleh pengharagaan, baik intrinsik maupun ekstrinsik.

Penghargaan intrinsik didifinisikan sebagai penghargaan yang
dirasakan seseorang. Hal tersebut menyediakan perasaan puas atau

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41384 pdf

terima kasih dan seringkali perasaan bangga akan pekerjaan yang
dilakukan dengan baik. Sementara, penghargaan ekstringik adalah
penghargaan yang berasal dari luar diri seseorang”.

Herzberg (1959) mencatat adanya ketidakpuasan berhubungan
dengan moral yang lemal dan semua yang berhubungan dengan
konsckuensi tersebut. Seringkali hanya dengan penunjukan pada
kebenaran tingkat kcbutuhan yang lebih tinggi akan mampu
meningkatkan  produktivitas dan efektivitas organisasi(dapat dicapai.
Penghargaan ekstrinsik sebagaimana yang dijelaskan Herzberg tersebut
diperkuat dengan pendapat (Ivancevich, @tal, 2007 228-230) yang
mengatakan:

” Jenis-jenis penghargaan eksirinsik yang dimaksudkan adalah
penghargaan finansial: ,gajb~atau upah, tunjangan karyawan;
perghargaan interpersenal: status dan pengakuan, yakni dengan
dengan memberikan individn pekerjaan yang bergengsi, dan
manajer berusaha, miepingkatkan atau menghilangkan status yang
dimiliki seseotanyy; promosi yakni usaha uniuk menerpatkan
orang yang {epat pada pekerjaan yang tepat”.

Beirdasarkan pendapat para ahli tersebut diketahui faktor intrinsik
dan ekstrinsik sangat mempengaruhi motivasi kerja seseorang dalam
scbuah perusahaan atau organisasi. Motivasi kerja hanya didapatkan
apabila terjadinya perimbangan yang baik antara kedua hal tersebut
sehingga mampu memberikan kepuasan kerja bagi seorang individu.

Individu yang merasa puas dengan pekerjaany akan mampu meningkatkan

motivasi kerja. Selain itu, sebagaimana dijelaskan bahwa motivasi kerja
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juga dipengarubi oleh adanya penempatan orang yang tepat sesuai dengan
bidang yang dikuasainya schingga orang tersebut menjadi senang untuk
menekuni pekerjaan itu. Pekerjasn yang memuaskan sebagai bentuk
bahwa hasil pekerjaan tersebut baik. Demikian sebaliknya, pekerjaan
yang tidak memuaskan akan berdampak pada buruknya hasil pekerjaan,

Penjelasan faktor Aygiene dan motivator tersebut memberikan
beberapa implikasi yang harus diperhatikan manajerial dalam mengelola
organisasi atau perusahaan berdasarkan pemahdman motivasi kerja
menurut Herzberg tersebut. Implikasi tersebutvmenurut Ivancevich, at al
(2006: 151-152) adalah sebagai berikut:

|\. Tidak ada ketidakpuasan kerja, kepuasan kerja tinggi. Seorang
karyawan yang dibayar ‘déngan baik, memiliki rasa aman
dengan memiliki hubungsn yang baik dengan rekan kerja dan
supervisor, (faktor”hygiene ada = tidak ada ketidakpuasan
kerja), dan diberikan, tugas yang menantang, akan termotivasi.
Manajer schamsnya terus memberikan tugas yang menantang
dan mentranéier tanggung jawab kepada bawahan vyang
berkinerja tinggi. Kenaikan gaji, keamanan pekerjaan, dan
pengawan yang baik harus terus berlangsung;

2. Tidak, ada ketidakpuasan kerja. Seorang karyawan yang
dibayar dengan baik, memiliki keamanan pekerjaan, dan
memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja dan
sapervisor, (faktor hygiene ada = tidak ada ketidakpuasan
kerja), tetapi tidak diberikan penugasan yang menantang dan
merasa sangat bosan dengan pekerjaannya, (tidak ada
motivator = tidak ada kepuasan kerja), tidak akan termotivasi.
Manajer seharusnya mengevaluasi deskripsi  oekerjaan
bawahan dan memperluaskannya dengan memberikan
penugasan yang lebih menantang dan lebih menanik, Kenaikan
gaji, keamanan pekerjaan, dan supervisi yang baik perlu
diteruskan. “

3. Ketidakpuasan kerja tinggi, tidak ada kepuasan kerja. Seotang
kgryawan vang tidak digaji dengan baik, memiliki keamanan
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pekerjaan yang rendah, memiliki hubungan yang buruk dengan
rekan kerja dan supervisor, (faktor hygiene tidak ada =
ketidakpuasan kerja tinggi), dan tidak diberikan penugasan
yang menantang dan imerasa sangat bosan dengan
pekerjaannya, (motivator tidak ada = tidak ada kepuasan kerja),
tidak akan termotivasi. Untuk mencegah kinerja yang rendah,
absen, dan perputaran karyawan, manajer scharusnya membuat
perubahan drastis dengan penambahan faktor hygiene dan
motivator.

Mode! penelitian Herzberg sebagaimana dijelaskan tersebut pada
dasarnya mengasumsikan bahwa motivasi kerja vang berhubungan
dengan kepuasan kerja bukan konsep _ yang unindemensional
sebagaimana dikatakan Ivancevich, at.al (Z0D6: 153) berikut:

”"Model Herzberg pada dasamya miengasumsikan bahwa kepuasan
keria bukan konsep vyang unidimensiopal. Penelitiannya

menghasilkan kesimpulan bahwa doa kontinum diperlukan untuk
menginterpretasikan kepuasan-kerja secara benar™.

Sebelum Herzberg melakukan penelitian, banyak peneliti
motivasi kerjd, seébelomya masih memandang kepuasan kerja sebaga
konsep wvdng unidimensional. Hal i sebagaimana dikatakan oleh
Ivancevich, at.af (2006: 153) yang mengatakan:

"Sebelum penelitian Herzberg, mereka yang mempelejari motivasi
memandang kepuasan kerja sebagai konsep yang unidimensional;
ini berarti bahwa mereka yang menempatkan kepuasan kerja pada
satu ujung dari kontinum dan ketidakpuasan kerja pada ujung lain
dard kontinum yang sama. Ini berartt bahwa jika terdapat kondisi
kerja yang menyebabkan kepuasan kerja. Secara serupa, jika
terdapat suatu kondisi kerja yang menyebabkan ketidakpuasan
kerja, menyingkirkannya akan menimbulkan ketidakpuasan kerja”
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Motivasi kerja yang baik mampu meningkatkan pelayanan yang
baik kepada masyarakat. Pelayanan yang baik akan dapat memberikan
kepuasan, bukan hanya untuk pegawai itu sendiri, tetapi juga masyarakat,
Hal itu menjadi perhatian utama karena tujuan utama pelayana birokrasi
adalah mampu memberikan kepuasan atas pelayanan yang diberikan.
Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan agar karyawan sebagai
penunjang terciptanya produktivitas kerja dalam bekerja senantiasa
disertai dengan perasaan senang dan tidak terpaksa Sehingga akan tercipta
kepuasan kerja para karyawan.

Motivasi kerja yang bersifat memuaskan pegawai akan berbeda
pada masing-masing individu. Sangat sulit mengetahui ciri-ciri kepuasan
dari masing-masing individu), Mamun, cerminan dari kepuasan kerja itu
dapat diketahui. Sebagairnana telah dijelaskan di muka, Herzberg dalam
Amstreng (1994:71 y-mengatakan, * bahwa faktor yang mendatangkan
kepuasan adalah’prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung
jawah, dankemajuan”

Penjelasan tersebut memberikan pemahaman bahwa ada faktor-
faktor tertentu yang mampu mendatangkan motivasi kerja yang
menentukan kepuasan bagi pegawai dalam bekerja. Faktor-faktor tersebut
harus menjadi perhatian para manajer atau pimpinan perusahaan atau
organisasi. Apabila karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang

diberikan, maka produktivitas organisasi akan dapat dicapai dengan baik.
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Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap emosional yang dirasakan
oleh masing-masing pegawai. Menurut Handoko (2001: 193) kepuasan
kerja berhubungan langsung dengan emosional pegawai.

“Kepuasan kerja (job salisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana para karyawan
memandang pekerjaan mereka”

Selaras dengan pendapat Handoko tersebut, Martoyo (2000:142)
menjelaskan  bahwa kepuasan Kkerja berhubungan( dengan keadaan
emosional karyawan (pegawai) dengan mengatakan:

“Kepuasan kerja (job salisfaction) afalah “keadaan emosional
karyawan di mana terjadi ataupun tidak teqadi titkk temu antara
nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan cleh
karyawan yang bersangkutan.-f3alag jasa kerja karyawan ini, baik
yang berupa finansial mauptnyang nonfinansial™

Berdasarkan penjelasan kepuasan kerja seperti yang disampaikan
Hani Handokotersebut, maka diketahui bahwa kepuasan kerja merupakan
persoalan ammum pada setiap unit kerja, baik itu berhubungan metivasi,
kesetiaan “ataupun ketenangan bekerja, dan disiplin kerja. Selain
berbubungan dengan emosional karyawan (pegawai), kepuasan kerja juga
berhubungan dengan sikap pegawai. Sikap pegawai atas pekerjaan yang
diberikan dan situasi kerja dan kerjasama dengan orang lain menjadi
faktor untuk menciptakan kepuasan kerja pegawai. Pernyataan tersebut

ditegaskan oleh Tiffin {1964) dafam As’ad (2003: 104) yang mengatakan,
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“Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap
pekerjaannya sendin, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan
sesama karyawan”

Berdasarkan penjelasan tersebut kepuasan kerja ditentukan cleh
pekerjaan, situasi kerja, kerjasama dengan pimpinan dan sesama
karyawan. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa faktor pimpinan dan
sesame karvawan, dan situasi kerja menjadi penting, menciptakan
motivasi kerja dan kepuasan kerja bagi pegawai. Dalam teori Herzberg
disebut dengan interpersonal relation supervision) jnterpersonal relation
peers, dan working condition yang kefiganya termasuk dalam hygiene
Jactor.

Melalui penjelasan fakior-faktor tersebut diketahui salah satu
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai adalah pimpinan, Ada
banyak pendapat pafaahli yang menyatakan bahwa aspek kepemimpinan
mempenganihi, miotivasi pegawai. Pemimpin memiliki kewenangan dan
kekuasaan intuk mengarahkan dan mengkoordinasikan semua pegawai
dalam.“melaksapakan tugas. Keberadaan seorang permnimpin dalam
organisasi, baik swasta maupun pemerintah diperlukan untuk mendorong
bawahan (staf) bekerja lebih baik untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh
karena itu, pola kepemimpinan harus menggunakan pendekatan-
pendekatan yang manusiawi sehingga pegawal dapat melakukan

pekerjaan yang diberikan secara sukarela. Pernyataan ini selaras dengan
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pendapat Pamudji (1993: 61) tentang kepemimpinan di lembaga
pemerintzhan yang mengatakan:
“Kepemimpinan pemerintahan dalam menggerakkan dan
mengarahkan bawahan atau wmasyarakat sedapat mungkin

mempergunakan pendekatan-pendekatan  manusiawi  schingga
mereka tergerak dan terarah secara sukarela karena sesuai dengan

harapan-harapan, keinginan-keinginan dan aspirasi seria kebutuhan
mereka. Jadi, penggunaan kepemimpinan pemerintahan dapat
dipndang sebagai penghalusan atau pelunakan dari sesuatu yang
kedengarannya terlalu keras, seakan-akan pihak lain dianggap
sebagai yang dipaksakan” :

Faktor lain yang tidak kalah pentingnya untdk meningkatkan
motivasi pegawai adalah gaji atau insentif. Sebdgai sudah dijelaskan di
muka bahwa Herzberg memasukan gdji (salary) ke dalam faktor hygiene,
yang seringkali menjadi faktor yang mempengaruhi motivasi pegawai dan
menyebabkan ketidakpuasan bagi pegewai. Pendapat Herzberg tersebut
diperkuat oleh Ivancevich.at al,, (2006: 228) yang menyebutkan gaji atau
upah sebagai_penghargaan ekstrinsik. Uang sebagai bentuk pembayaran
gaji ataw upab tidak selalu dapat menjadi motivator apabila tidak
mempertimbangkan aspek pemberian penghargaan dan mekanisme
pemebrian yang fepat sebagaimana dikatakan Ivancevich.atal, (2006:
228) sebagai berikut:

“Uang merupakan penghargaan gkstrinsi yang utama. Telah
dikatakan, “walau masyarakat umum menyetujui uang merupakan
mekanisme utama untuk  memberikan  penghargaan  dan
m&modiﬁka& perilaku dalam industri.. sangat sedikit diketahui

mepgendi cara dan mekanisme ini bekerja. Unfuk dapat benar-
bepar memahami bagalmana uang mempdifikasi perilaku, kita
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harus memahami persepsi dan preferensi orang yang diberi
penghargaan. Tentu saja ini tugas sulit yang harus dilakukan secara
berhasil oleh manajer. Kecuali jika karyawan dapat melihat suatu
hubungan antara kinerja dan kenaikan yang diberikan , jika tidak
uang tidak akan menjadi motivator yang kuat”

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dapat dikatakan gaji
merupakan salah satu faktor mofivasi untuk mencapai kepuasan kerja.
Pendapat ini tidak seluruhnya salah sebab dengan mendapatkan gaji ia
akan dapat melangsungkan kehidupannya scharichari.  Tetapi
kenyataannya gaji yang tinggi tidak selalu menjadi faktor utama untuk
mencapai kepuasan kerja. Jika kita memperhatikan secara seksama,
khususnya untuk organisasi pemerintahan] gaji yang tinggi belum tentu
mengubah atan mampu meningkalkan kualitas kerja pegawai dalam
memberikan pelayanan kepada masyarakat. Tidak lepas kemungkinan,
gaji yang diberikan.tersebut juga belum tentu memuaskan pegawai. Hal
vang sama juga teriadi untuk perusahaan swasta sebagaimana dikatakan
As’ad (2003 113) berikut:

“Kenyataan lain banyak perusahaan telah memberikan gaji yang
cukup tinggi, tetapi masih banyak karyawan yang merasa tidak
puas dan tidak senang dengan pekerjaannya. Gaji  hanya
memberikan kepuasan sementara karena kepuasan terhadap gaji
sangat dipengaruhi oleh kebutuhan dan nilai orang yang
bersangkutan™

Meskipun gaji atau insentif tidak selalv dapat memuaskan

pegawai, tetapi tidak dapat dipungkiri bahwa pemberian mnsentif sebagai
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imbalan atas pekerjaan yang telah dilakukan pegawai dapat meningkatkan
prestasi kerja pegawal atau motivasi kerja pegawai. Pemberian insentif,
baik berupa uang, fasilitas pendukung diluar gaji secara langsung maupun
tidak langsung dapat meningkatkan semangat kerja pegawai. Pernyataan
yang mendukung untk 1iu dapat dihhat dari pendapat Winardi (2000: 34)
yang mengatakan:
“Imbalan untuk tenaga kerja memiliki pengaruh peniing atas
prestasi  kerja.  Imbalan-imbalan ity bermanfadt © untuk
meningkatkan motivasi bawahan untuk berprestasi  dalam
pekerjaan. Dalam kehidupan organisasi swasta, insentif diberikan
pada umumnya dalam upaya meningkatkan produktivitas produksi
organsasi”

Berdasarkan penjelasan di piuka dapat disimpulkan bahwa gaji
atau insentif dapat meningkdtkan Kepuasan bagi pepawai apabila
pemberiannya secara tepat'dan berdasarkan mekanisme yang tepat. Selain
itu, pemberian gaji_ataG hpah sebagai bentuk tunjangan yang diberikan
oleh perusahaah atas pekerjaan yang telah diberikan seorang pegawai.

Pemberian penghargsan dalam upaya untuk meningkatkan
motivasi 'dan kepuasan pegawai bukan hanya diberikan sebagai bentuk
imbalan atas pekerjaan yang telah diberikan, tetapi organisasi yang baik
terus berupaya untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan pegawai
dalam rangka meningkatkan produktivitas organisasi dengan membuat
rencana tunjangan pensiun. Selama ini, tunjangan pensiun, biaya

perawatan rumah sakit, dan liburan untuk beberapa organisasi telah
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dilakukan, khususnya untuk organisasi pemerintahan. Menurut
Ivancevich, atal, (2006: 229) tunjangan pensiun sebapai salah satu
penghargaan yang bernilai meskipun tidak berhubungan langsung dengan
kinerja karyawan, sebagaimana dikatakan berikut:
“Tunjangan finansial utama keryawan di kebanyakan organisasi
adalah rencana pensiun untuk kebanyakan karyawan, kesempatan
untuk  berpartisipasi dalam rencana pensiun  merupakan
penghargaan yang bemilai. Tunjangan karyawan, seperti dana
pensiun, perawatan rumah sakit, dan [liburan, pada.umumnya
merupakan hal yang tidak berhubungan dengan kinerja karyawan,
akan tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan kehadiran”
Berdasarkan  penjelasan  men@enai ~ faktor-fakior  yang
mempengaruhi motivasi kerja tersebut, maka semakin memperjelas peran
motivasi kerja pegawai terhadap-Organisasi, baik organisasi pemerintah
maupun swasta., Khusus/untul Organisasi pemerintahan, motivasi yvang
kerja yang baik akan menciptakan peningkatan kualiatas pelayanan
kepada masyataléat, "Selain itu, pegawai yang memiliki motivasi kerja
yang baik_akan mampu meningkatkan produktivitas kerja yang baik pula
sesuai dengan harapan organisasi dan masyarakat. Konsekuensi dari
motivasi kerja yang baik tentu akan memberikan dampak bagi
peningkatan kualitas pelayanan kerja yang diberikan kepada masyarakat.
Pelayanan yang baik berhubungan fungsi pelayanan yang harus

dijalankan oleh organisasi pemerintah sebagaimana dikatakan Ryas

Rasyid (1997:11) berikut:
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“Apalagi dalam sistem penyelenggaraan organisasi pemerintahan
karena fungsi pelayanan yang dijalankan oleh organisasi
pemerintah saat ini adalah untuk melayani masyarakat. Hal ini
berarti pelayanan merupakan sesuatu yang terkait dengan peran
dan fungsi pemerintah yang harus dijalankannya. Peran dan
fungsinya itu dimaksudkan selain untuk nelindungi juga
memenuhi kebutuhan dasar masyarakat secara luas guna
mewujudkan kesejahteraan rakyat”

Sebagaimana dijelaskan di muka bahwa prinsip-prinsip motivasi
dalam organisasi di atas juga ikut dipengaruhi oleh, peran vang
dicontohkan para manajer. Kata manajer dalam organisasi pemerintah
adalah pemimpin. Pimpinan organisasi karéna Secara tidak langsung
merekalah yang mampu memberikan motivasiivang baik bagi pegawainya
dalam melaksanakan tanggungjawab kena vang diberikan. Oleh karena itu
dapat disimpulkan bahwa hububgan antara motivasi kerja dengan pola
kerja punpinan icriadap bawahan sangaiian erai dan suling deraubungan.

Peningkatan/kualitas pelayanan vang baik dalam organisasi. baik
secara langsung niaupun tidak langsung ditentukan oleh motivasi kerja
yang manpe diunjukkan para pinpinan kepadd pegawainys, kbususiya
berhubtingan dengan promosi keria pegawal., perhatian akan insentif
pegawai, pujian sebagai bentuk perhatian, dan pelibatan terhadap
pekerjaan tertentu, serta penugasan sebagai bentuk pengakuan dan status.
Secara tidak langsung pimpinan menjadi pendongkrak untuk peningkatan
motivasi kerja pegawai dalam meningkatkan kualiatas pelayanan kepada

masgyarakat. Semakin tinggi motivasi yang ditunjukkan pimpinan
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diharapkan akan mampu menciptakan motivasi kerja vang tinggi,
sebalikya semakin rendah metivasi yang ditunjukkan pimpinan rendah
akan menghasilkan motivasi kerja yang renda pula. Tentu saja akan
berdampak bagi hasil kerja organisasi. Hasil kerja yang rendah sebagai
indikator melemahnya kualitas pelayanan vang diberikan kepada
masyarakat. Hal itu sebagaimana dikatakan Mangkunegara (2001: 67)
berikut:
*Dalam kaitan dengan peningkatan kinerja organisasi, maka peran
motivasi kerja akan mampu menciptakan kinérja yang baik, baik
secara kualitas maupun kuantitas yang “wmiaipu dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan( tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya®,

Berdasarkan penjelasan paraahli tentang motivasi kerja, khususnya
Teori Dua Faktor Herzberg, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
pegawai ditentukan .oleh /daa faktor, yaitu motivator yang merupakan
faktor motivasi kerja yang menentukan kepuasan kerja pegawai dan faktor
hygiene yang merupakan faktor motivasi kerja vang menentukan
ketidakpuasan kerja pegawai.

Penjelasan motivasi kerja pegawai di atas semakin memperkuat
dugaan bahwa motivasi kerja pegawai memiliki peran yang signifikan
dalam organisasi. Oleh karena itu, harus dilakukan suatu pengkuran yang
pasti untuk menilai batk dan buruknya pelayanan yang diberikan

organisasi, khususnya organisasi pemerintah. Pepjelasan di muka juga
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secara langsung menyatakan bahwa motivasi kerja pegawai yang baik
scbagar perwujudan adanya kepuasan pegawai dengan apa yang telah
diberikan kepadanya. Sebaliknya, motivasi kerja yang kurang baik sebagai
perwujudan adanya ketidakpuasan pegawal dengan apa yang telah

dirasakannya dan diberikan oleh organisast kepadanya.

B. Kerangka Berpikir

Penjelasan motivasi kerja pegawai menurut para ahli pada bagian
kajian teori memberikan pemahaman bahwa miatiVasi” kerja berpengaruh
terhadap kepuasan dan ketidakpuasan pegawairatas pekerjaan yang diberikan
kepadanya. Frederick Herzberg membagikan dua fakior yang menentukan
motivasi kerja pegawai tersebut, vakay faktor motivator dan faktor hygiene
yang disebut teori dua fakter.

Teori dua, faktor Herzberg menyatakan motivasi kerja pegawai
ditentukan oleh. faktor motivator yang merupakan motivasi pegawal yang
menentukati tingkat kepuasan pegawai terdiri dari; pencapaian, pengakuan,
kemajuan, pekerjaan dan kesempatan untuk tumbuh; dan faktor Aygiene yang
merupakan faktor motivasi ketja pegawai yang menentukan ketidakpuasan
pegawai terdiri; kebijakan organisasi dan administrasi, pengawasan teknis,
hubungan interpersonal atasan, rekan kerja, dan bawahan, gaji, keamanan

kerja, kehidupan pribadi pegawai, kondisi kerja dan status, maka dapat

iefpskan alur kerangka berpibis pens)isiap sebagal berikut:
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Faktor Motivator:

a.Pencapaian (Achievement)

b.Pengakuan (Recognition)

c.Kemajuan Advancement)

d.Pekerjaan (Work fiself)

e.Kesempatan  wntuk  Tumbuh

(Possibility of Growth)

f. Pertanggungjawaban

(Responsibility)
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Faktor Hygiene:
a. Kebijakan Organisasi dan

Motivasi Kerja

Administrasi  (Company Policy
and Administration)

b. Pengawasan Teknis (Supetvision
Technical)

¢. Hubungan Interpersonal dengan
Pimpinan (Interpersonal Relation-
Supervisor)

d. Hubungan Interpersonai\ dengan
Kerja  Sejawat _.{Iterpersonal
Relation-Peers)

e. Hubungan Inferpersonal dengan
Bawahan (Interpersonal
Subordinaies)

f. Gaji (Silary)

g. Keamanan Kerja (Job Security)

h. Kelmdopan  Pribadi  Pegawai
{(Personal Life)

i. Kondisi Kerja {(Working
Conditions)

J. Status (Status)
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C. Definisi Operasional

1) Motivasi keria adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan yang diinginkan untuk mencapai sasaran yang diinginkan
yang penetapannya diukur dengan kuisioner/angket.

2) Faktor motivator adalah faktor motivasi yang menentukan kepuasan kerja
pegawai dan berhubungan dengan konten pekerjaan yang terdiri dari;
pencapaian  (Achievement),  pengakuan  (Recognition),  Kemajuan
Advancement), pekerjaan (Work liself), keSempatan untsk tumbuh
(Possibility of Growth), dan peﬁénggungjawaban (Responsibility) yang
penetapannya diukur dengan kuisioner/angket.

3) Faktor hygiene adalah faktor motivasi yang menentukan ketidakpuasan kerja
pegawai dan berhubungan“dengan konteks pekerjaan yang terdiri dan;
kebijakan organisasi ‘dat~administrasi (Company Policy and Administration),
pengawasan feknis “(Supervision Technical), hubungan interpersonal dengan
pimpinano{faterpersonal  Relation-Supervisor), hubungan interpersonal dengan
kerja seiawat (Iterpersonal Relation-Peers), hubungan interpersonal dengan
bawahan (Interpersonal Subordinates), gaj (Salary), keamanan kerja {Job
Security), kehidupan pribadi pegawai (Personal Life), kondist kerja (Working
Condirions), status (Status)

Berdasarkan uraian di atas, maka operasionalisast variabel secara

keseluruhan dapat dilihat melaiui Tabel 2.1. berikut:
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Tabel 2.1. Operasionalisasi Variabel Penelitian

No Variabel Dimensi

Indikator
I

| 2 3

4

A | Faktor Motivator | a. Pencapaian
{dchievement)

1. Jabatan  sekarang sesuai
harapan

2. Pegawai selalu dilibatkan
dalam pencapaian tujuan
organisasi

3. Untuk mencapai tujuan lebih
senang bekerjasama

4. Pegawai senang bekerjasama
dalam riencapai keinginan

b. Pengakuan
(Recognition)

1.Promost jabatan berdasarkan
kemampuan sebagai
pengakuan
vPemberian penghargaan atas
pekerjaan sebagai
pengaknan
3.  Pendelegasikan pekerjaan
dari  pimpinan  kepada
pegawai sebagai pengakuan
4. Pemberian sanksi sebagai
bentuk pengakuan

b

¢. Kemajuan
(Advancement)

1. Pegawai selalu diminta
pendapat  demi  kemajuan
bersama

2. Pegawai diben kesempatan
yang sama meningkatkan
kemajuan diri

3. Penguasaan teknologi bag
pegawai demi kemajuan
Pimpinan  memfokuskan
diri untuk pengembangan
kemajuan pegawai

d.Pekerjaan
Iiself)

(Work

I. Pekerjaan yang diberikan
kepada pegawai  sesuai
kemampuan

2. Pemberian pekerjaan
sebagai bentuk peningkatan
kemampuan diri

3. Pegawai selalu tepat waktu
menyelesaikan pekerjaan
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No Varigbel Dimensi Indikator

yang diberikan

4. Pemberian posisi  kerja
berdasarkan keputusan
bersama

5. Pegawai mendapatkan
manfaat  dalam  setiap

pekeriaannya
e.Kesempatan  untuk | 1. Pimpinan memberi
Tumbuh  {Possibility kesempatan untuk
of Growih) meningkatkan prestasi diri

2. Semua pegawai diberi
kesempatan pengembangan
diri

3. Pemberian kewenangan
kerja) untuk pengembangan

diri pegawai
4. \Keéputusan pimpinan untuk
pengembangan karir
pegawai didukung pegawai
f. Pertanggungjawaban 1. Penyelesatan pekerjaan
(Responsibility) tepat waktu sebagai bentuk
tanggung jawab

2. Patsh dengan keputusan
organisasi sebagai bentuk
tanggung jawab

3. Pekerjaan di lvar kedinasan
tetap dikerjakan dengan
baik  sebagai tanggung

jawab diri
4. Pulang kerja setelah semua
pekerjaan selesai
B | Faktor Hygiene | a. Kebijakan Organisasi { 1. Dukungan  kebijakan antuk
dan Administrasi mengembangkan din
{(Company Policy amd | 2.Pelibatan pepawai  dalam
Administration) penetapan kebijakan
3. Kebijakan mendapat
dukungan pegawai
4. Kebijakan kurang
memperhatikan ~ keinginan
pegawai
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Mo Varighel Dimensi indikator

b. Pengawasan Teknis | ). Pengawasan vang dilakukan
(Supervision Technical) tidak memenuh; asas

keadilan
2. Pengawasan kurang
konsisten dengan peraturan

3. Pengawasan kurang tegas
bagi  yang  melakukan
kesalahan

4. Pengawasan kurang
mempertimbangkan prestasi
pegawai

¢. Hubungan 1. Pegawsdi kirang menghargai
Interpersonal  dengan keputhsan-yang pimpinan
Pimpinan 2. Pimpinan’ kurang melibatkan
(Interpersonal pegawai dalam
Relation-Supervisor) pengembangan organisasi

3. Pegawai kurang diberikan
kepercayaan dalam
pendetegasian pekerjaan oleh
pimpinan

4.Banyak  pegawai  tidak
menyelesaikan tupas  dari

pimpinan
d» Hubungan

interpersonal  dengan | 1. Hubungan sesama pegawai
Kerja Sejawat hanya bersifat kedinasan
(Imterpersonal 2. Pegawai kurang menghargai
Relation-Peers) keputusan bersama rekan

kerija

3. Pegawai kurang

berkomunikasi dengan rekan
kerja  dalam  menjalankan
tugas

4. Pegawai sering bekerja
sendin  dalam  bekerja
daripada sesema rekan kerja
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. No Variabel Dimensi Indikator
e. Hubungan 1. Hubungan dengan bawahan
Interpersonal dengan hanya bersifat searah dan
Bawahan kedinasan
(Interpersonal 2. Hubungam dengan bawahan
Subordinates) atas suka dan tidak suka

3. Hubungan dengan bawahan
tidak  dilibatkan  dalam
penentuan tajuan organisasi

4. Bawahan yang telah
berprestasi kurang dihargai

f.  Gaii (Salary) 1. Gaji yang diberikan kurang
memadai dilihat dari beban
kerja

2_Pemberian gaji tidak disertai
penempatan  posisi  ketja
yang baik

3./Pegawai berprestasi tidak
diberi insentif

4. Kebijakan atas gaji/insentif
kurang diperhatikan

g. Keamanan Kerja (Job | 1. Jaminan keamanan pegawai
Security} kurang diperhatikan

2. Peningkatan biaya keamanan
harus ditingkatkan

3. Keselamatan kera tidak
diperhatikan

4. Penambahan jam kerja tidak
disertai jaminan keamanan

h. Kehidupan Pribadi | 1. Pemberian tugas
Pegawai (Personal mengabaikan kehidupan
Lifey pribadi pegawai

2. Beban kerja kurang
memperhatikan  kehidupan
pegawai

3. Penyelesaikan kerja vang
baik tidak memperhatikan
pribadi pegawai
Perhatian osganisasi kurang
dalam penyelesaian masalah
pribadi pepawai
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Ne Variabel Dimensi | Indikator
i. Kondisi Kerja | 1. Sarana  kantor  kurang
(Working Conditions) mendukung kondisi kerja
2. Pemberian kerja berdasarkan
kedekatan emosional
merusak kondisi kerja

3. Kurangoya kepercayasn
pimpinan kepada pegawai
penyebab kondisi kerja tidak
baik

4. Keputusan pimpinan tidak
konsisten menggangu
kondisi kerja pegawai

J- Status (Status) 1. Pendelegasin  kerja  tidak
memandang status pegawai

27 5tatms pegawai tetap tidak
menjamin perbaikan status

J=Status  pegawai yang
memiliki kedekatan pribadi
dengan pimpinan  lebih
diperhatikan

4. Peran kerja kurang meskipun
status ditingkatkan

C | Motivasi Kerja Peningkatan Motivasi | 1. Kepuasan kerja meningkat

Keija Jika  pegawai  dilibatkan
dalam pencapaian keinginan
bersama

2, Organisasi harus melibatkan
pegawai  untuzk  kemajvan
bersama

3. Promosi jabatan beradarkan
kemampuan pegawai sebagai
bentuk pengakuan

4. Pemberian tangpung jawab
kerja berdasarkan
kemampuan

5, Pemberian ukuman dan
penghargaan bersifat sama

6. Semua  pegawai  diberi
kesempatan untuk
mengembangkan kemajuan
organisasi
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No Variabel Dimensi Indikator

7. Semua pegawai dilibatkan
dalam perencanaan
kebijakan organisasi

B. Pengawasan teknis
diberiakukan sama
berdasarkan tanggung jawab
yang diberikan

9. Pegawai diberi kesempatan
yang sama dafam
membangun hubvpgan degan
pimpinan

10. Semua, ‘pegawai  diberi

kesempatan,” sama dalam

melaksapakan tugas
kedinasan  dan  bukan
kedifiasan

VF~-Pimpinan selalu

mengkomunikasikan dengan
bawahan dalam penetapan
keputusan bersama

12, Pemberian gaji vang disertai
penempatan pegawai
berdasarkan kemampuan
lebih disukai pegawai

13. Jaminan keamanan yang
baik bagi pegawai
meningkatkan semangat
kerja pegawai

14. Organisasi harus
memperhatikan ~ kehidupan
pribadi  pegawai  demi
kemajuan organisasi

15. Sarana yang baik dapat
meningkatkan kondisi kerja
pegawai
Pemberian kerja vang sama
bagi pegawai dapat |.
meningkatkan staws pegawai
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D. Hipotesis
Hipotesis penelitian ini adalah:

1. Semakin kuat hubungan motivator dan masing-masing dimensi dalam
motivator seperti; pencapaian (achievement), pengakuan (recognition),
kemajuan {advancement), pekerjaan (work itself), kesempatan untuk
tumbuh (possibility of growth), dan pertanggungjawaban (responsibility);
terhadap motivasi kerja pegawai, maka semakin puas.pegawai atas
pekerjaannya.

2. Semakin kuat hubungan faktor Aygiene dan masiag-masing dimensi dalam
faktor hygiene seperti; kebijakan organisasi dan” administrasi (company
policy and administration), pengawasan“teknis (supervision technical),
hubungan interpersonal dengan. “pimpinan {inferpersonal relation
supervisor), hubungan interpersonal dengan kerja sejawat (inferpersonal
relation peers), hubupgan mterpersonal dengan bawahan (interpersonal
subordinates), gajvisalary), keamanan kenja (job security), kehidupan
pribadi pegawai (perscnal life), kondisi kerja (working conditions), status
(status);“terhadap motivasi kerja pegawal, maka semakin tidak puas

pagawai atas pekerjaannya.
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BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

A, Desain Penelitian

Berdasarkan penjelasan pada tujuan penelitian, maka penelitian ini
menggunakan desain yang bersifat analitik keantitatif. Desain analitik kuantitatif
ini untuk menguji sejaubmana variabel bebas (independent variable)
mempengaruhi variabel tidak bebas (dependent varialile)-\Variabel independen
penelitian ini adalah faktor motivator dan fakter hygiene, sedangkan variabel
dependen adalah motivasi kerja. Selain itu, pemakdian desain analitik kuantitatif
digunakan berdasarkan kajian teorifik,.ddn sebagai bentuk pengujian atas
hipotesis yang diperoleh melalui data‘empirik yang ada. Dengan demikian maka

dapat dijelaskan bahwa variabel penelitian ini adalah sebagai berikut:

Faktor Motivator (X1) Motivasi Kerja (Y)

Faktor Hygiene {Xz}i

Gambar 3.1 Hubungan Antarvariabel

Berdasarkan Gambar 3.1 di atas, diketahui adanya hubungan antara faktor

motivator terhadap motivasi kerja pegawai dan adanya hubungan antara faktor

73
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hygiene terhadap motivasi kerja pegawai. Setelah memahami hubungan masing-
masing variabel tersebut, maka langkah selanjutnya adalah untuk mengetahui
hasil uji hipotesis mengenai motivasi kerja di Dinas Kesehatan Provinsi Bangka
Belitung dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara variable-
variabel penelitian, yakni hubungan antara varibel motivator (X1) dan variabel
faktor Aygiene (X2) terhadap motivasi kerja (Y). Hipotesis penelitian yang akan
divji dirumuskan secara statistik, yakni:

Ha: ry # 0 motivator mempunyai hubungan ecara Signifikan dengan
motivasi. Ha: ryy = 0 motivator tidak mempunyai, hubungan secara signifikan
dengan motivasi. Jika nilai probabilitas 0,05 lebib kecil atau sama dengan nilai
probabilitas sig atau [0,05 < sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak
signifikan, Jika nilai probabilitds 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai
probabilitas sig atau [0,057> sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya
signifikan.

Ha: r, # 0 faktor hygene mempunyai hubumgan secara signifikan
dengan motivasi dan jika Ha: r, = 0 faktor hygene tidak mempunyai hubungan
secara signifikan dengan motivasi. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih kecil atan
sama dengan nilai probabilitas sig atau [0,05 < sig], maka Ho diterima dan Ha
ditolak, artinya tidak signifikan. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama
dengan nilai probabilitas sig atau {0,035 > sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak,

artinya signifikan
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B. Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 97 orang dari seluruh pegawai

tetap di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Sampel
penglitian harus mencerminkan kondisi sesungguhnya dari jumlah populasi vang
ada. Apabila jumlah subyek penelitian kurang dari 100, maka semuanya diambil
schingga penelitian ini sekaligus menjadi penelitian populasi. Dengan demikian

jumlah sampel penelitian ini adalah sebanyak 97 orang.

C. Instrumen Penelitian
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan instrumen dalam bentuk angket (kuisioner). Sedangkan format
jawaban akan menggunakan skala 4.ikert (Nasir, 1997; 397) yang menggunakan

alternatif jawaban yang masing=masing telah diberi jumlab nilai (skor) sebagai

data ordinal sebagai berikut:
Tabel 3.1. Fornat Jawaban Skala Likert
Nilai Skor Alhterpatif Jawaban
3 Tinggi Sekali _Sangat Setuju
4 Tinggi Setuju
3 Sedang Ragu-Ragu
2 Rendah Tidak Setuju
1 Rendah Sekali Sangat Tidak Setuju

Selanjutnya untuk menentukan jawaban responden dalam ketegori tinggi sekali,
tinggi, sedang, rendah, rendah sekali dicari dengan cara membagikan total skor

jawaban yan.g diperoleh dari setiap jawaban responden untuk masing-masing
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variabel atau dimensi. Nilai-nilai tersebut ditransforinasi dari data ordinal ke data
interval dengan menggunakan method of successive irterval (Hasil Olzh Data
dapat difihat pada Lampiran 6).

Adapun langkah yang dilakukan adalah: 1) mengambil data ordinal hasil
kuisioner, 2) setiap pertanyaan dihitung proporsi jawaban untuk setiap kategori
jawaban dan dikitung proporsi kumulatifnya, 3) menghitung nilai Z untuk setiap
proporsi kumulatif yang diperoleh dengan menggunakan -tabe¢l vormal, 4)
menghitung nilai densitas untuk setiap proporsi kumulatif ‘dengan memasukkan
nilai Z pada rumus distribusi normal, 5) menghiting nilai skala dengan rumus
method successive interval:

Mesans of interval = density atdawerdimit — density at upper limit

area at belowdensity upper limit — area at below lower limit
6) menentukan nilai traGsformasi (nilai untuk skala interval) dengan
menggunakan rumqis:
Nilaj transformasi = nilai skala - |nilai skala minimali + 1.
Adanya _pehentuan nilai tranformasi tersebut menentukan nilai  rata-rata
penentuan tingkat motivasi kerja pegawai dengan kategori sebagai berikut.

Tabel 3.2. Kategori Jawaban Responden

Nilai Kategon Motivasi
1,00 - 1,60 Sangat Rendah
1,61-2,50 Rendah
2,51-3,00 Sedang
3,01 -4.50 Tinggi
4,51 - 5,00 Tinggi Sekali
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1. Uii Validitas dan Reliabilitas Data
a. Uji Validitas

Pengumpulan date dengan menggnakan kuesioner, maka
kesanggupan responden dalam menjawab pertanyaan sangat penting dalam
penelitian ini. Untuk mendapatkan suatu hasil penpelitian yang dapat
dipercaya sangat ditentukan oieh alat pengukuran yang digunakan untuk
mengukur variabel yang diteliti.

Uji validitas bertujuan untuk mengukuf kaalitas instramen yang
akan digunakan dan mepunjukkan tingkat Keyalidan atau kesahihan suatu
instrumen serta seberapa baik suatu konsep dapat didefinisikan oleh suatu
vkuran. Instrument dikatakan validjika instrumen swiah mampu mengukur
apa vang diinginkan dan_mengungkapkan data yang diteliti secara tepat.
Pengujian dilakukan dengan menggunakan nilai korelasi product moment

dengan rumus Korelasi Product Moment sebagai berikut:

N N2XY-(2X)ZY)
Ky W
SN -5} NEY —@Y )

Keterangan:

Xy = Koefisisen korelasi antara X dan Y
X = Skor butir

Y =Skor Total

N =Jumlah Subyek
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Dalam analisis ini diperoleh hasil perhitungan validitas instrumen penelitian
yang diujikan pada 72 responden dipercleh nilai r > 0.232, nilai r hitung
semua berada di atas nilai 0.232, maka tidak didapat adanya instrumen yang
tidak valid. Hasil pengolahan data melalui hasil uji validitas semuanya terbukti
kevalidannya karena semua data adalah valid. Arfinya semua data yang
digunakan dalam penelitian ini sudah sahih untuk dilanjutkan dao diolah

sebagai data penelitian. Hasi! nilai uji validitas dapat dilihat pada Lampiran 3.

b. Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan pada guafu/ pengertian bahwa suatu

instrumen cukup dapat dipercaya untok-digunakan sebagai alat pengumpul
data karena instrumen itu sudah baik (Suharsimi Arikunto, 2002: 154). Dalam
penelitian ini uji religbilitas(diperoleh dengan cara menganalisis data dari satu
kali pengetesan. Uji/reliabilitas dilakukan dengan rumus Alpha, sebagai

berikut:

k Yo,
= - )
k-1 3o,

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS 15,0
diketahui besarnya nilai reliabilitas yang dilihat dari nilai korelasi Gutman
Split Half Coeficient = ,954. Korelasi berada pada kategori sangat kuat,

dengan N sebesar 72 bila dibandingkan dengan r table (0.232) maka r hitung

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41134.pdf

79

lebih besar dari r table sebagaimana dapat dilihat pada Lampiran 3.
Berdasarkan hasil pengolahan data tersebut, maka diketahui bahwa seluruh

angket atau kuisioner yang telah dijawab oleh responden tersebut reliable dan

layak digunakan untuk penelitian.
Tabel 3.3 Reliabllity Statistics
Cronbach's Part | Value 974
Alpha
N of ltems 4i(a)
Value 971
Part 2
N of Items 40(b)
81
Total N of Items
Correlation Between Forms 918
Spearman- Equat Length 957
Brown 957
Coefficienm Unequal Length ’
Guttman Split-Half C, defficient 954
Sumber; hasi olah daty

Untik ‘menentukan tingkat realibilitas suatu alat ukur penelitian
dapat dilihat ‘dari pedoman umtuk menginterpretasikan koefisien korelasi

{Soegiyono: 149). Koefisien korelasi tersebut adalah sebagai berikut:

a. Sangat kuat 0,80« ¢ «1,00
b. Kuat 0,79 <r <0, 60
¢. Sedang :0,59< r <0,40
d. Rendah :0,39< 1 <§,20
e. Sangat rendah (0,19<r <0,00

Penguiian realibilitas data sebagaimana telah dijelaskan di muka

dengan menggunakan program SPSS for Windows realease 15.0. Dalam
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penelitian ini unfuk besaran koefisien berkisar dari nol sampai satu. Semakin
besar nilai keandalan, maka semakin tinggi keandalan zlat ukur yang
digunakan. Tujuan penghitungan koefisien keandalan adalah untuk
mengetahui tingkat kekonsistenan jawaban yang diberikan responden. Nilai
yang mendekati nol menunjukkan tingkat kekonsistenan rendah, sedangkan
nilai yang mendekati satu menunjukkan tingkat kekongistenan tinggi

sebagaimana dapat dilibat pada Bab I'V.

2. Uji Asumsi Klasik Data
a. Uji Normalitas Data

Salah satu syarat yang hamus dipenuhi dalam analisis regresi adalah
data dan model regresi berdisiribusi normal. Kenormalan data dapat dilihat
dari uji normalitas /Kolmbgorov-Smimof dari masing-maisng variabel
{Santoso 1999:311)./Data dianalisis dengan bantuan komputer program
SPSS versi \15y) Dasar pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas.
Jika ‘probabilitas > 0,05 maka data penelitian berdistribusi normal,
sedangkan untuk normal P-P plot apabila titik-titik berada dekat dengan
garis diagonal maka model regresi berdistribusi normal.

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa data sebanyak 72
nilai Z Kolmogorov-Smirnof menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-ailed)

,052 > 0,05 level of significant. Jadi hipotesis nol diterima (Ho) diterima
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dan hipotesis alternative (Ha) ditolak. Berarti data residual berdistribusi

nornmal,
Tabel 3. 4 One-Sample Kolmogorov-8mimov Test
Unstandardized Residual
N 72
Nomal Mean 0000000
Parameters(a,b} i
Std. Deviation ZTTRZGBY
Most Extreme Absolute 159
Differences :
Pogitive V59
Negative - (06
Kolmogorow-Smimov £ 1,351
Asymp. Sig. (2-tailed) 052

a Test distribution is Normal,

b Calculated from data.

Di samping menggunakan uji Kolmogorov Smirnov analisis kenormalan
data ini juga didukung dari Plotof Regression Standardized Residual.
Apabila grafik yang diperoleh"dari output SPSS temnyata titik-titik
mendekati garis didgonal,” dapat disimpulkan bahwa model regresi
berdistribusi norpal, J.ebih jelasnya hasil uji nomalitas data dapat dilibat

pada Gambar 3.2/ berikut.
MNocrriml P-4 Phot of Regressiors Standardiized Resicuat

Dopwndant Varinbhe: Motivasi

Exgocud G Prob
o
FY
4

oo 0.z o.a oe [ e
LHbmmivward Tuine Pl

Gambar 3.2 P-P Plot penguiian notmalitas mode! regresi
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Terlihat dari grafik di atas, titik-titik mendekati garis diagonal vang berarti
bahwa model regresi berdistribusi normal.Dengan demikian, data vang
digunakan dalam penelitian ini bersifat normal dan dapat diteruskan sebagai

bahan penelitian,

b. Uji Multikoleniaritas

Uji multikolerniaritas bertujuan untuk menguji “gpakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antar varidbely bebas (independen
variabel). Model regresi vang baik scharuSnya, tidak terjadi korelast di
antara variabel bebas, karena jika hal tersebut terjadi mana variabel-variabel
tersebut tidak orthogonal atau terjadi kemiripan. Untuk mendeteksi ada atau
tidaknya multikolerniaritas dapab dilihat dar nilai tolerance dan lawannya
variance inflation factor (VIF). Hasil pengujian melalui variance inflation
factor (VIF) pada“hdsil output SPSS table coefficient, masing-masing
variabel independén memiliki nilai tidak kurang dari 10 atau nilai toleransi
tidak kwmng dart 0,1, Maka dapat dinyatakan bahwa tidak terjadi
permasalahan terkait multikoleniaritas,

Tabel 3.5 Tabel Koefisiensi {a)

Confliclonts
Unstandardized Siandardzed |
Cosfficients Coefficients Slgkinkice
| Model g 8id. Emor Beta L i Tolerance MIE
1 {Constard) 1.621 594 2,338 22
Motivator 521 RE 45 2834 010 887 1434
Hygene 20 140 12 858 394 sa7 1,434

A. Dependont Variabie: Motivasi
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Berdasarkan Tabel 3.5 koefisiens {a) di atas, maka diketahui nilai
VIF untuk variabel motivator sebesar 1,434 dan variabel hygiene sebesar
1,434 vang berarti tidak adanya korelasi antarvariabel bebas karena angka
VIF dibawah 10. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa tidak adanya

multikoleniaritas antarvariabel dan data penelitian dapat dilanjuikan.

¢. Uji Heterokesdasitas

Uji  heteroskedastisitas adalah untuk melihat Japakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu ke penganiatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang memenuhi(persyaratan adalah di mana
terdapat Kesarnaan varians dari residpal satu pengamatan ke pengamatan
yang lain tetap atau disebut ~homoskedastisitas. Ada tidaknya
heterokedastisitas, secara(grafis dapat dilihai dari multivariate standardized
Scatterplot.

Dasar_pengambilannya apabila sebaran nilal residual terstandar
tidak membentuk pola tertentu pamun tampak random dapat dikatakan
bahwa model regresi bersifat homogen atau tidak mengandung
heteroskedastisitas. Hasil uji heterokdisitas dalam penelitian ini dapat

dilihat dalam gambar 3.3 berikut.
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Scatterplot
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Gambar 3.3 Hasil Uji Heterokdisitas Data
Melihat Gambar 3.3 Hasil Uji Heterokdisitas Data di atas dapat diketahuj
bahwa persepsi responden tidak membentuk pela tertentu atau
terkonsentrasi pada satu titikk saja, tetapi berSifat) menyebar. Dengan
demikian, semua jawaban yang diberikan résponden melalui penelitian ini
berdasarkan atas penilaian atau persepsi ‘masing-masing responden dan
hasil ini memperlihatkan hasil (Jawaban responden layak untuk diolah

sebagai hasil penelitian.

D. Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpuiandata dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik:

I. Angket, yakdi dengan cara menyebarkan angket yang berisi daftar pernyataan
yang bersifat terfutup yang telah disediakan alternatif jawabannya. Alternatif
jawaban tersebut adalah: Sangat Setuju, Setuju, Ragu-Ragu, Tidak Setuju,
dan Sangat Tidak Setuju. Sebagaimana telah dijelaskan bahwa setiap variabel
terdiri dari dimensi yang telah diajukan dalam bentuk pernyataan kepada responden.
Pemyataan dalambentuk kuisioner tersebut diajukan kepada responden untuk

mengetahui persepsi responden yang telah diformulasikan dalam bentuk skala
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Likert, yakni : (1) Sangat Tidak Setuju (SST), (2) Tidak Setuju (TS), (3) Ragu-Ragu
(R), (4) Setuju (8), (5) Sangat Setuju (SS). Penetapan kategori di atas
berdasarkan asumsi bahwa persepsi responden yang sangat sesuai
memberikan efek bagi peningkatan motivasi kerja atas apa yang telah
masing-masing pegawai rasakan selama bekerja, sedangkan efek tidak
termotivasi menjelaskan tentang efek yang kurang baik dirasakan. selama
masing-masing pegawai bekerja di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulavan
Bangka Belitung. Penyebaran angket dilakukan selam dbx minggu dengan
tujuan untuk memberikan kesempatan kepad4 responden memberikan
jawaban yang sesual dengan pilihan masing-masing. Setelah itu, semua
jawaban responden dikumpulkan, kepibali. Jawaban responden kemmudian
diolah lebih lanjut untuk mengeilahui total secara keseluruhan atas jawaban
responden. Hasil pengolahadidata dapat dilihat dalam pembahasan Bab [V.

2. Wawancara, yakni dilakdkan setelah diketahui hasil pengolahan data melalui
survei dengafi cara’ penyebaran angket (kvisioner). Wawancara langsung
untuk meminfd penjelasan lebih lanjut kepada penentu kebijakan di Dinas
Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung apabila hasil survei belum
maksimal dan berkenaan dengan maksud yaﬁg diinginkan dan pengisian atas
jawaban berdasarkan peryataan.

3. Telaah dokumen, yakni dilakukan dengan cara mempelajari berbagai
referensi, literatur, jumal dan buku-buku yang berhubungan dengan varibel-

varibel penelitian ini.
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E. Metode Analisis Data
Analisis kuantitatif dalam penelitian ini akan menggunakan metode
regresi berganda. Pengujian regrest berganda dengan tujuan untuk mengetahui
sejavhmana  hubungan antarvariabel dalam penelitian tersebut saling
mempengaruhi. Rumus vang akan digunakan dalam pengujian hipotesis regresi
berganda tersebut adalah sebagai berikut:

y=a+ bix! +bx*+e

Keterangam:

¥y = motivasi kerja

a = konstanta

b* dan b® = koefisien regresi
x! = faktor motivaior
x? = faktor hvgiene

e = error

Berdasarkan penjelasan fersébut, maka diketahui bagaimana korelasi dan
regresi antara dua atau lebih yaniabel yang diperkirakan memiliki hubungan secara
teoritis. Selain itw, (tujuan dilakukan analisis regresi berganda adalsh untuk
mencari bukti, terdapat tidaknya hubungan antarvariabel. Apabila ditemukan
terdapat hubungan antarvariabel, maka langkah selanjutnya adalah melihat
hubungan keeratan antarvariabel tersebut serta untuk memperoleh kejelasan dan
kepastian apakah hubungan antarvariabel tersebut signifikan/memuaskan dan
tidak signifikan/tidak memuaskan.

Sesuai dengan struktur kuisioner/angket yang telah dibuat dalam penelitian

ini, harus dijelaskan bahwa variabel yang diobservasi adalah variabel keseluruhan
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variabel yang telah dijelaskan dalam teori, vakni variabel yang terbagi dalam
dimensi faktor motivator, faktor hygiene dan meotivasi kerja dengan hubungan
sebagai berikut;

Gambar 3.4. Hubungan Masing-Masing Dimensi

Faktor Motivator:

a. Pencapaian (Achievement)

b.Pengakuan (Recognition)

¢. Kemajuan ddvancement)

d.Pekerjaan (Work Itself)

e.Kesempatan  untuk  Tumbuh

(Possibility of Growth)

f Pertanggungjawaban

(Responsibility)

Motivasi Kerja

Faktor Hygiene:

a, Kebijakan Organisasi dan
Administrasi (Company Policy and
Administration)

b. Pengawasan Teknis (Supervision
Technical)

¢. Hubungan Interpersonal Pimpiran
{Interpersonal Relation-Supervisor)

d. Hubungan Interpersonal/” Rekan
Keria {Interpersonal \ Relation-
Peers)

e. Hubungan Interpetsonal Bawahan
(Interpersonal Subordinates)

{. Gaji (Salary)

g. Keamanan Kerju{Job Security)

h. Kehidupan  Pribadi  Pegawai
(Personal Life)

. Kondisi Kerja {(Working
Conditions)

j. Status {Status)

Berdasarkan gambar tersebut, diketahui bahwa setiap variabel memiliki

sub varibel atau dimensi. Variabel motivator memiliki dimensi; pencapaian
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(Achievement), pengakuan (Recognition), Kemajuan Advancement), pekerjaan
{Work liself), kesempatan wuntuk tumbuh (Possibility of Growth), dan
pertanggungjawaban (Responsibility). Sedang vanabel faktor hygiene memiliki
dimensi; kebijakan organisasi dan administrasi (Company Policy and
Administration), pengawasan teknis (Supervision Technical), hubungan
interpersonal dengan pimpinan {Interpersonal Relation-Supervisor),hubungan
interpersonal dengan ketja sejawat (Inferpersonal Relation=Peéers), hubungan
interpersonal dengan bawahan (interpersonal Subordinates), gaji (Salary),
keamanan kerja (Job Secwrity), kehidupan pribadi pegawai (Personal Life),
kondisi kerja (Working Conditions), status (Status).

Penetapan ketegori di  atas| berdasarkan asumsi bahwa persepsi
responden yang sangat sesuai memberikan efek motivasi kerja tinggi yang
menentukan kepuasan dan kétidakpuasan atas apa yang dirasakan pegawai selama
bekerja di Dinas Keschatdn Provinsi Kepulauan Bangka Belitung Dengan
demikian, diketabwi-tingkat signifikansi hubungan masing-masing variabel atan

dimensi tersebuts
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BABYV
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian sebagaimana telah dijelaskan

sebelurnnya, maka dapat disimpulkan bahwa:

l. Adanya hubungan yang kuat antara motivator dan seluruh diniensinya
seperti pencapaian, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan pekerjaan,
kesempatan tumbuh; terhadap motivasi kerja pegawai schingga pegawai
merasa puas atas pekerjaannya selama bekéria di Dinas Kesehatan
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.

2. Ada hubungan vang kuat faktor¢hygiene dan masing-masing dimensi di
dalamnya seperti kebijakan~oprganisasi dan administrasi, kebijakan
organisasi dan administrasi, pengawasan teknis, hubungan inferpersonal
pimpinan, hubungan interpersonal dengan rekan kerja, hubungan
interpersonal bawahan, gaji, keamanan kerja, kehidupan pribadi pegawai,
kondisi kerja, status; terhadap motivasi kenja pegawai sehingga pegawai
merasa kurang puas atas pekerjaannya di Dinas Keschatan Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung.

3. Sigpifikansi bubungan motivator dan faktor hygiene dapat meningkatkan

motivasi kerja pegawai apabila memperhatikan hal-hal sebagai berikut; 1)

138
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Pegawai lebih senang pimpinan melibatkan pegawai dalam usaha
pencapaian organisasi untuk meningkatkan motivasi kerja, 2) pegawai
lebih senang pimpinan melibatkan semua pegawai dalam memotivasi
pegawni untuk meningkatkan kemajuan organisasi, 3) pegawai senang
promosi jabatan untuk wmemotivasi pegawai berdasarkan tingkat
kemampuan pegawai scbagai bentuk pengakuan, 4) pegawai lebih senang
untuk memotivasi pegawai penempatan dan pemberian tanggung jawab
pekerjaan berdasarkan kemampuan dan pendidikan pegawai, 5) pegawai
senang pimpinan untuk memotivasi pegawai pemberian pengbargaan dan
hukuman vang sama bagi pegawai yvang telah/diberikan tanggung jawab
pekerjaan, 6) pegawai senang pembefian kesempatan yang sama bagi
semua pegawai untuk peningkéatan” pertumbuhan kerja dalam rangka
memotivasi pegawai, 7) pegawal senang setiap pegawai dilibatkan dalam
penetapan kebijakan Grganisasi dan administrasi schingga pemberlakuan
sama dalam rangKa-memotivasi, 8) pengawasan teknis dapat meningkatkan
motivasi pegawai apabila pimpinan memberlakukan secara sama atas
semua tangggung jawab yang diberikan, 9) semua pegawai akan dapat
meningkatkan motivasi kerja jika pimpinan memberikan kesempatan yang
sama dalam pendelegasian pekerjaan dalam membangun hubungan dengan
pimpinan, 10} motivasi kerja pegawai meningkat apabila diberikan
kesempatan yang sama dalam membangun kerjasama dalam melaksanakan

kerja baik dinas maupun di luar kedinasan, 11) pegawai senang pimpinan
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dalam membangun hubungan dengan bawahan selalu mengkomunikasikan
dengan semua pegawai dalam menetapkan keputusan organpisasi demi
kemajuan bersama, 12) pegawai senang pimpinan dalam membangun
hubungan dengan bawahan selalu mengkomunikasikan dengan semua
pegawai dalam menetapkan keputusan organisasi demi kemajuan bersama,
13) motivasi pegawai akan meningkat jika pemberlakuan jaminan
keamanan kerja bagi pegawai diberlakukan sama baik wakiu dinas
maupun di luar dinas, 14) pegawai senang apabila pimpinanvmemberikan
perhatian atas kehidupan pribadi pegawai dalam dalard rangka mendukung
pelaksanaan tugas kedinasan, 15) peningkatarisdrana untuk meningkatkan
motivasi pegawai mampu mendukung-kondisi kerja yang kondusif bagi
semua pegawai, dan 16} motivasi/ketja meningkat jika adanya penempatan
status dengan pemberlakuan/yang.sama bagi setiap pegawai. Perhatian atas
semua harapan pegawail dapat meningkatkan motivasi pegawai dan

memperkaya keriadan pengembangan organisasi.

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka penulis ingin
memberikan saran antara lain:
1.  Kepada para penentu kebijakan vang berhubungan dengan kepentingan
pegawai di Dinas Kesehatan untuk terus memperhatikan hal-hal yang

berhubungan dengan motivator sehingga dapat meningkatkan motivasi
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kerja pegawainya karena terbukti motivasi pegawai dipengaruhi oleh
faktor motivator dan faktor hygiene. Para penentu kebijakan harus
memperhatikan kedua faktor tersebut dalam rangka meningkatkan
motivasi kerja pegawai dan sekaligus meningkatkan produktivitas
organisasi, khususnya yang berhubungan dengan pegawai di Dinas
Kesehatan Provinsi Kepulanan Bangka Belitung.

2. Penulis juga ingin rmenyarankan kepada peneliti selanjutnya Untuk terus
meneliti masalah motivasi kerja pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi
Kepulanan Bangka Belitung. Hal ini disampaikan. kerena peneliti merasa
banyak sekali keterbatasan dalam penelitian’ ini; baik melalui model
penelitian, Jokus penelitian yang hanya meneliti pegawai di Dinas
Kesehatan Provinsi Kepulauans Bangka Belitung, dan jumlah sampel

penelitian.
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KUISIONER PENELITIAN
HUBUNGAN ANTARA MOTIVATOR DAN FAKTOR HYGIENE
TERHADAP MOTIVASI KERJA DI DINAS KESEHATAN
PROVINSI KEPULAUAN BANGKA BELITUNG

A. Identitas Responden
1. Nomor Responden
2. Nama Lengkap
3. Jenis Kelamin
4. Alamat
5. Umur
6. Pendidikan Terakhir

7. Pangkat/Golongan Térakhir :
8. Jabatan Sekarang di Kantor :

9. Masa Kerja scbagai Pegawai :

Laki-Laki Perempuar
Tahun

SD

SMP

SMAJSederajat

Diploma (D1, DILDIIT)

Sarjana (S1)

Magister (52)

Kepala Dinas
Kepala Bagian
Kepala sub bagian
Kepala seksi
Staf

< 5 Tahun

5 tahun — 10 tahun
10 tahun — 15 tahun
15 tabun ~ 20 tahun
20 tahun — 25 tahun
25 tahun — 30 tahun
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B. Penjelasan Pengisian Kuisioner

1. Penelitian ini dilakukan dalam rangka penyelesaian tugas akhir pada Program
Magister Administrasi Publik di Universitas Terbuka Indonesia.

2 Untuk kelancaran penelitian ini diharapkan kesediaan
Bapak/Ibuw/Saudara/Sandari memberikan jawaban dari daftar pernyataan yang
disediakan dengan memberikan tanda silang (X) pada jawaban setiap nomor
yang diberikan pada kolom alternatif pilihan: setuju sekali (S8), setuju (S),
ragu-ragn (R), tidak setuju (TS), sangat tidak setuju (STS).

3.Jawaban yang Bapak/IbwSaudara/Saudari berikan  safigat  dijaga
kcrahasiaanhya sesuai dengan kode etik penelitian ilmiah.

4 Diharapkan memberikan jawaban dengan penuh kesadaran tanpa paksaan atau
tekanan dari pihak manapun.

5. Atas kesedian, dukungan dan kerjasamanya divcapkan terima kasih

Pangkalpinang, Mei 2Q10

Peneliti,

Arka’a
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KUISIONER PENELITIAN
HUBUNGAN ANTARA MOTIVATOR DAN FAKTOR HYGIENE
TERHADAP MOTIVASI KERJA DI DINAS KESEHATAN

PROVINSI KEPULAUAN BANGKA BELITUNG
T ?&_ AL

No. Daftar Pernyataan Pilihan Jawaban
SS S R TS | STS

A | Faktor Motivator (X1)

1 Pencapaian (Achievement}

a Pekerjaan yang sedang dilakukan sekarang
ini sudah sesusi dengan pencapain yang
b | Para pegawai selalu diikutsertakan untuk
berpartisipasi dalam pencapaian keingidan
yang pimpinan atau organisasi

c Para pegawai lebih senang bekerjasama
dengan orang lain dalam pencapaian prestasi
yang diiginkan daripada bekerja'sendirian

d | Para pegawai lebih senang\sebagai tim
dalam pencapaian keinginan “pribadi dan
organisasi

2 | Pengakuan (Reeognition)

a Para pegawal merasa yakin kalau promosi
jabatan “dan kenaikan pangkat dilakukan
berdasarkan’ kemampuan dan  prestasi
pegawai.

b  Pimpinan selalu memberikan pengakuan
berupa penghargaan atas setiap pekerjaan
yang dilaksanakan dengan baik tanpa
membedakan pangkat dan golongan.

c Sebagai bentuk pengakuan pimpinan selalu
memberikan  pendelegasian  wewenang
kepada pegawai untuk pekerjaan yang
dianggap mampu dilaksanakan oleh pegawai
yang bersangkutan meskipun dalam kondisi
mendesak
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No Dafiar Pernyataan Pilihan Jawaban
S8 S R TS 1 STS

d Pimpinan selalu memberikan pengakuan
kepada pegawai yang mampu menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu.

3 | Kemajuan (Advancement)

a Para pegawai selaln diminta gagasan atau
pendapat dalam meningkatkan kemajuan
pegawai,

b | Setiap pegawai selalu diberi kesempatan
yang sama dengan pegawai lainnya untuk
meningkatkan  kemajuan  diri dalam
pekerjaan.

¢ | Setiap pegawai diberi kesempatan yang sama
dengan pegawai lain untuk menguasai
teknologi komunikasi dalam meningkatkan
prestasi.

4 | Piopinan saya selaln memfokusKam diri
untuk meningkatkan kemajuan pegawainya.

4 | Pekerjaan (Work Itslef)

a Pekerjaan yang diberikan” kepada pegawai
sesuai dengan kemamipuan dan pengusaan
bidang.

b | Pekerjaan vang diberikan kepada pegawai
selalu  diberikan dalam rmangka untuk
meningkatkan kemampuan pegawai.

¢ | Pegawai selalu diberi pengarahan  dan
pembinaan agar menyelesaikan pekerjaan

selalu tepat waktu.
d | Setiap pegawai  diberikan  pekerja
berdasarkan keputusan bersama.

e Pegawai mendapat manfaat atas pekerjaan
yang diberikan.
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No Daflar Pernyataan Pilihan Jawaban
S8 Ls R LTS STS

5  Kesempatan untuk Tumbuh {Possibility of
Growth)

a | Pimpinan selalu memberikan kesempatan
tumbuh bagi pegawal untuk meningkatkan
prestasi kerja.

b | Setiap pegawai dibeni kesempatan tumbuh
yang sama untuk pengembangan organisasi

¢  Phmpinan memberikan wewenang atau tugas
bagi pegawai dalam rangka memberikan
kesempatan tumbuh bagi pegawai dalam
rangka pengembangan karir.

d | Keputusan pimpinan untuk meningkatkdn
kemampuan pegawai selaln/ didukung
seluruh pegawai.

6 | Pertanggungjawabar (Responsibility)

a Tanggung Jjawaly pekerjaan yang diberikan
kepada pegawai senantiasa memperhatikan
kemampuan pegawai.

b | Pegawai diberi tanggung jawab pekepaan
berdasarkan keputusan tim atau organisasi.

¢ Pegawai selalu dibina untuk menyelesaikan
tugas dengan penuh tanggung jawab.

d | Pepawai selalu pulang kerja setelah semua
peketjaan yang menjadi tanggung jawab
selesai dikerjakan
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No Daftar Pernyataan Pilihan Jawaban
$§ |8 R TS | 8T8

B | Faktor Hygiene (X2)

1 | Kebijakan Organisasi dan Administrasi
{(Company Policy and Administration}

a | Setiap keputusan organisasi selalu ftidak !
diberlakukan sama bagi semua pegawai,
b | Banyak sekali keputusan organisasi yang
tidak sesuai dengan keinginan pegawai,

¢ | Banyak  kebijakan  organisasi dan
administrasi yang tidak melibatkan pegawai,

d | Kebijakan organisasi dan sanksi administrasi
yang diberikan kepada pegawai yang
melanggar kurang tegas. |
2 | Pengawasan Teknis (Supervision-Technical)

a Sistem pengawasan yang dilakukan. oleh
pimpinap selama ini selalu membératkan
wai dan pilih kasih.

b | Sistem pengawasan bagi pegawal dalam
menyelesaikan  pekerjaar( vang diberikan
diberlakukan tidak sama oleh pimpinan.

¢ | Pengawasan vang dilakukan pimpinan dalam
menilai  kerja _pegawai seripgkali tidak
konsisten demgan, keputusan vyang telah
ditetapkan.

d | Pengawasan“- kepada  pegawai  vang
meninggalkan tanggung jawabnya
berdasarkan kepentingan pimpinan. ]

3 | Hubungan Interpersonal Pimpinan
{Interpersonal Relations-Supervisor)

a | Pimpinan kurang menghargai saran yang
telah diberikan pegawai.

b | Pimpinan kurang melibatkan pegawai
penyusunan rencana pengembangan
‘organisasi.
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No Daftar Pemyataan Pilihan Jawaban
8§ |8 R TS | 8TS

¢ | Pimpinan kurang memberikan pendelegasian
tugas kepada pegawai.

d | Pimpinan kurang memperhattkan pegawai
yang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu.

4 | Hubungan dengan Rekan Kerja

(Interpersonal Relations-Peers)

a | Hubungan pegawai dengan rekan kerja
hanya bersifat kedinagan saja.

b | Banyak pegawai kurang menghargai
kesepakatan kerja yang telah ditetapkan
| sesama rekan kerja.

Pegawai kurang berkomunikasi dengan rekan
kerja dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan atasan/pimpinan,

d | Banyak pegawai lebibh suka bekerja sendiri
= dalam menyelesaikan pekerjaan daripada
melibatkan rekan kerja  karéna ‘micrasa
mampt,

5 | Hubungan Interperspnal Bawahan

(Interpersonal Relations Subordinate)

[¢]

a | Bawahan merasakan hubungan dengan
pimpinan hanya bersifat kedinasan semata.

b | Bawahan ‘mecrasa pimpinan memberikan
pendelegasian tugas hanya pada pegawai
tertentu saja.

c Bawahan  merasa  pimpinan  kurang
melibatkan pegawai dalam menentukan
kebijakan organisasi,

d |Bawahan merasa pimpinan  kurang
mernberikan penghargaan bag pegawal yang
berprestasi.

6  Gaji (Salary)
a | Gaji yang diterima pegawai dinilai kurang | |
memadai dengan beban kerja yang diberikan. | |
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No Daftar Pernyataan Pilihan Jawaban
ss 'S R TS |STS

b | Gaji yang diberikan kepada pegawai tidak
disertai dengan penempatan pegawal pada
bidang kerja vyang sesuai dengan yang
dikuasai,

¢ | Pemberian gaji pegawai kurang diperhatikan
meskipun pegawai telah menunjukan prestasi
kerja yang baik.

d |{Kebijakan Pimpinan selama ini kurang
memperhatikan perbaikan gaji atau insentif
yang diterima pegawai

7 | Keamanan Kerja (Job Security)

a | Pegawai merasa bahwa jaminan keamanan
kerja bagi pegawai masih sangat kurang.

b | Pimpinan kurang memperjuangkan biaya
keamanan bagi pegawai.

¢ | Jaminan keamanan kerja, tidak diperhatikan
selama pegawai melakokan jam  kena
tambahan (lembur).

d | Kebijakan organisasi tidak menjadikan
keamanan keéga. pegawai menjadi  skala
prioritas organisasi,

8 | Kechidupan Pribadi Pegawai (Personal Life)

a | Pegawai merasa pimpinan hanya
menekankan kepada penyelesaian tugas
kedinasan dan kurang memperhatikan
kondisi pribadi pegawai selama
melaksanakan tugas yang diberikan.

b Pegawai merasa semua beban kerja yang
diberikan kurang memperhatikan
kemampuan dan kondisi pribadi yang
i dihadapi pegawai. |
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No Daftar Pernyataan Pilihan Jawaban
8§ |§ R TS | STS

c Pegawai  merasa  pimpinan  kurang
menghargai prestasi pribadi pegawai yang
telah menyelesaiakan pekerjaan tepat waktu.

d | Pegawal merasa perhatian pimpinan kurang
terhadap pegawai yang mengalami masalah
pribadi di luar kedinasan

9 | Kondisi Kerja {Working Conditions)

a Sarana yang tersedia di kantor dirasakan
masih kurang untuk mendukung kondisi
kerja yang baik.

b | Pimpipan hanya mempercayakan kepada
pegawai yang memiliki kedekatan emosional
sehingga membuat kurang baiknya kondisi
kerja.

¢ | Pegawai merasa kondist kerja kuratig baik
apabila tidak disertai dengan\ pemberian
pengahrgaan bagi pegawai berprestasi.

d | Pegawai merasa ketidakkonsistenan
pimpinan dalam menerapkdn Keputusan yang
telah ditetapkan menyéebabkan kondisi keria
kurang kondusif’

10 | Status (Status)

a | Pegawai mcrasa promosi jabatan kurang
mempertimbangkan lamanya status sebagai
pegawai.

b | Pimpinan kurang memperhatikan status
pegawai yang masih rendah.

¢ | Pimpinan lebih memperhatikan status
pegawai yang memiliki kedekatan secara
pribadi.

d | Pegawai merasa  pimpinan  hanya
memperhatikan status pegawati dari golongan
kepangkatan semata.
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Motivasi Kerja (Y)

Pegawai lebih senang pimpinan melibatkan
pegawai dalam usaba pencapaian organisasi
untuk meningkatkan motivasi kerja.

Pegawai lebih senang pimpinan melibatkan
semua pegawal dalam memotivasi pegawai
untuk meningkatkan kemajuan organisasi.

Pegawai sepang promosi jabatan untuk
memotivasi pegawal berdasarkan tingkat
kemampuan pegawai sehagai  bentuk
pengakuan.

Pegawai lebih senang untuk memotivasi
pegawal penempatan dan  pemberian
tanggung jawab pekerjaan  berdasarkan
kemampuan dan pendidikan pegawai.

Pegawai senang pimpinan untuk memotivasi
pegawai pemberian  penghargaan  dan
hukuman yang sama bagi pegawai yang telah
diberikan tanggung jawab pekerjaan.

Pegawai senang pemberian kesempatan yang
sama bagi semua pegawai untuk peningkatan
pertumbuhan kerja dalam rangka mémotivasi
pegawai

Pegawai senang setiap _pegawai dilibatkan
dalam penetapan kébijakan organisasi dan
administrasi sehingga’ pemberlakuan sama
dalam rangka memotivasi.

Pengawasaf ~teknis dapat meningkatkan
motivasi, ‘peégawai  apabila  pimpinan
memberlakoKan secara sama atas semua
tangpggung jawab yang diberikan.

9. Semua pegawai akan dapat meningkatkan
motivasi kerja jika pimpinan memberikan
kesempatan yang sama dalam pendelegasian
pekerjaan  dalam membangun  hubungan
dengan pimpinan.

Motivasi kerja pegawai meningkat apabila
diberikan kesempatan yang sama dalam
membangun kerjasama dalam melaksanakan
kerja baik dinas maupun di luar kedinasan,
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No Daftar Pernyataan Pilihan Jawaban
SS |S R TS | STS

k | Pegawsai senang pimpinan dalam
membangun hubungan dengan bawahan
sclalu mengkomunikasikan dengan semua
pegawai  dalamm  menetapkan  keputusan
organisasi demi kemajuan bersama.

1 Pegawai scnang pimpinan untuk memotivasi
pegawai pemberian  penghargaan  dan
hukuman yang sama bagi pegawai yang telah
diberikan tanggung jawab pekerjaan.

m | Motivasi pegawai akan meningkat jika
pemberlakuan jaminan keamanan kerja bagi
pegawai diberlakukan sama baik waktu dinas
maupun di luar dinas.

n | Pegawai scnang apabila  pimpinan
memberikan perhatian  atas  kehidupan
pribadi pegawai dalam dalam rangka
mendukung pelaksanaan tugas kedinasan.

o | Peningkatan sarana untuk JAnemngkatkan
motivasi pegawai mampu méndukung
kondisi kerja yang konduSif bagi semua
pegawai,

p |Motivasi kerja meningkat jika adanya
penempatan  status, dengan pemberlakuan
yang sama bagi setiap pegawai.

Pangkalpinang, Mei 2010

Nama Petugas
No. Telpon/HP
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Lampiran 2
Hasil Uji Asemsi Klasik Data
1. Uji Normalitas Data
One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
Unsiandardized Residual
N 72
Nosmal Mean
Parameters(a,b} 0000000
Std. Devigtion 27782981
Maost Extremne Absolute 159
Differences '
Posliive L1569
Negative -, 096
Kolmogorov-Smirmnov Z 1,351
Asymp. Sig. (2-tailed) 052

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.

Rieasrrriml P 2ot of Regresslior St rrdaecd lxwel Flasicduinl

£e e rcl et e rtalaiae: MNEOLIw el

[+ 3 0‘2 L= % O e D?ﬁ ] SD
Cromarved Gurm Prot

P-P Plot penguiian normalitas model regresi
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2. Uji Multikoleniaritas
Coatficionts®
Unstandardized Standardizen
Mocel 8 Std. Eoros Bata ¢ Sig. | Tolerance VIE
[T (Consianty 1,621 554 2328 022
Motivator 521 198 348 2.634 B0 687 1,434
Hygene 120 140 12 858 394 857 1,434
& Depandent Yariable: Motheasi
3. Uji Heterokesdasitas
Scatterplot
Dapaadont Varlabla: Motivasl
B o ° o o
3 f=3
§ N of 2 o © °
8 1 o £ <
nE B “on o® o
%3 o @ o & y oF o ©
52 o5 o S gF o Too B
3 - 0 <&
o
=
L2
g °
g2 . o ©
£ 1] ) ] S 14 T
-3 -2 -1 ¢ 1 2 3

Seagrossion Standardized Predicted Value
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Lampiran 3
Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

A. Validitas
Item r f tabejl i;zo’%’ Keputusan
VAROOG01 0,797 > (1,232 Valid
VAROD002 0,955 >0.232 Valid
VARG(G003 0,955 >0.232 Valid
VARO00004 0,951 >{0.232 Valid
VARO0005 0,951 >{(.232 Valid
VARQ0006 0,955 >0.232 Valid
VAROOGO7 0,797 >0.232 Valid
VARQO0O08 0,797 >(),232 Valid
VARG0009 0,653 >1.232 Valid
VARGO010 0,257 >0,232 Valid
VAROO011 0,578 =>A0232 Valid
VAROD012 0.522 D232 Valid
VARQOO13 0,573 > 07232 Valid
VARO0014 0,589 >0.232 Valid
VARQOO15 0,653 >{.232 Valid
VARG 0,797 > 0232 Valid
VARGDO17 0,864 > 0232 Valid
VAROOOIS 0864 > 0.232 Valid
VARQ0019 ;864 >{0232 Vahd
VARO0O20 00197 >{.232 Valid
VARO0021 0,797 >0.232 Valid
VAROO022 0,864 >(.232 Valid
VAR00023 0,864 >0.232 Valid
VAROGO24 0,653 >0.232 Valid
VARO0025 0,069 >{.232 Valid
VARO00026 0,404 > (0.232 Vahd
VAROGOZ? 0,653 > 0,232 Valid
VARQO0028 0,675 >0.232 Valid
VARO0029 0,381 > 0232 Valid |
VARQO0G30 0,538 >0.232 Valid
VAR00031 0,594 > 0,232 Valid
VARO00032 (0,640 >{.232 Valid
VARO00033 0,951 >0.232 Valid
YVARO0GO34 0,377 >0.232 Valid
VARO0035 0,547 > (0.232 Valid
VARO0036 0,348 >0.232 Valid
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Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

A. Validitas
o . ]
ltem r T tabei :_ ;20’05’ Keputusan
VAROQ0037 0,638 > (.232 Valid
VARO00038 0,951 >0.232 Valid
VARO00039 0,473 > 0,232 Valid
VAR00040 0,239 > (0,232 Valid
VAR00041 0,951 >(.232 Valid
VARO0042 0,560 >0.232 Valid
VAR0D043 0,641 > (.232 Valid
VAR00044 0,730 > 0,232 Valid
VAROG04S 0,675 > (.232 Valid
VARG0046 0,649 >0.232 Valid
VARQO047 0,613 >0.232 Valid
VARO0048 0,498 > 0.232 Valid
VAR00049 0,951 > {3,232 Valid
VARO0050 0,955 >A0.232 Valid
VARO00S51 0,269 > 0232 Valid
VAR00052 0,951 > (0232 Valid
VARO00053 0,522 > 0.232 Valid
VAR00054 0,626 >(.232 Valid
VARO0055 0,598 > {1.232 Valid
VARO0056 0,767 > 0.232 Valid
VARO0057 0618 >(.232 Valid
VARODOS8 0,955 > 0.232 Valid
VARO00059 0,507 >(.232 Valid
VARO0060 0,542 >0.232 Valid
VAR00061 0,933 > (.232 Valid
VAR0O0062 0,640 > (.232 Valid
VAR00063 0,609 >0.232 Valid
VAROO064 34,700 >{.232 Valid
VARD0065 0,797 >0.232 Valid
VAR00066 (1,259 > (.232 Valid
VAR00067 0,246 > (.232 Valid
VARO(068 0,955 > 0.232 Valid
VARQ069 0,700 >0.232 - Valid
VARD0070 0,675 >0.232 Valid
' VAR00071 0,700 >0.232 Valid
VAR00072 0,430 > (1,232 Valid
VARO0073 0,951 >{.232 Valid
VARO0074 0,288 > 0.232 Valid
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Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

A. Validitas
ftem . T talbeI]1 i ;26,(}5 : Kep
VARGOOTS (0,951 >0.232 Valid
VARO0076 0,700 >0.232 Yalid
VARO0077 0,613 >{(.232 Valid
VAROO(78 0,675 > ().232 Valid
VARO0079 0,236 > (.232 Valid
VARGOOB0 0,700 >0.232 Valid
VAR00081 0,640 >{.232 Valid
VAR00076 0,700 >(.232 Valid
VAROOO77 0,613 >(.232 Valid
VARO0078 0,675 > 0,232 Valid
VAR0OO0O79 0,236 >0.232 Valid
VARODOS0 0,700 >0.232 Valid
VARO0GO81 0,640 >(.232 Valid
VARO0076 0,700 >(.232 Valid
VAROOO77 0,613 >0,232 Valid
VARO0078 0,675 > (1.232 Valid
VAROGD79 0,236 >0.232 Valid
VAROOO80 0,700 >(.232 Valid
VARO0081 0,640 >(.232 Valid
Sumber: Hasil Olah Data SPS8'15.0
B. Realibilitas
Reliability Statistics
Cronbach's Part 1 Value 974
Alpha
N of Items 41(a)
Value 971
Part 2
N of Items 40(b)
81
Total N of [tems
Correlation Between Forms 918
Spearman- Equal Length 957
Brown 957
Coefficient Unequal Length ’
Guttman Spht-Half C, oefficient 954
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Lampiran 4
Hasil Uji Hipotesis
Correlations
Motivator _ Hygene Motivasi
Mofivator  Pearson Correfation 1 923(%%) B55(%%)
Sig. {2-miled) 000 000
N (7 72 72
Hygene Pearson Correlation L923(%%) 1 L5A0(**)
Sig. {Z-tailed) o0 000
N 72 7 72
Motivasi  Peacson Correlation JB55("%) 540(**) 3
Sig. (2-tailed) 000 000
N 72 72 72
** Correlation is significant at the 6.01 level {2-tailed
Model Summarydb)
Std. Emror
Adjusicd of the
Model R RSquare | R Squere Estimate Change Statistics
13
R Square Sig F Square
Change F Change dfl di2 Chan Change | FChange afl a2
1 S4ia 885 482 25833 885 266,664 2 62 | 000
a Predictors; {Constant), Hygene, Motivaiop
b Dependent Variable: Motivasi
ANOVA(b)
Sum of
Muodel Syquares df Mean Squarc F Sip
1 Regression 35590 2 17,795 266,664 000z}
Residual 4,605 69 067
Total 40,195 7
a Predictors: {Constant), Hygene, Motivator
b Dependent Variable: Motivasi
Coefficients(x}
Unstarsfardized Stardardized
Coeflicients Coefficients t Sig,
Mode) B Sid. Error Beta B Std. Error
1 {Constant} Lo 120 Rivys 938
Motivator | .,084 103 -086 ~812 000
Hygene 1,070 A1 1,020 9,618 000
a Dependent Vartable: Motivasi
163
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Lampiran 5
Frekuensi Hubungan Mofivator dan Hygiene Terhadap Motivasi Pegawai

A. Motivator
1. Faktor Motivator terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung
No Kategorni Rata-Rata Jumlah Persentase (%)
1 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
2 Rendah 1,61 - 2,50 10 13,9
3 Sedang 2,51-3,0 32 4.4
4 Tinggi 3,01 - 4,50 13 18,1
5 Tinggi Sekali 4,51 - 5,00 17 23,6
Total 72 100,0

a. Pencapaian Terhadap Motivasi Kerja Pegawat i Dinas Keschatan Provinsi

Kepulauan Bangka Belitung

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)

1 Sangat Rendah 1,00 -\1,60 0 0

2 Rendah 161+ 2,50 17 23,6

3 Sedang 251 -30 13 18,1

4 Tinggi 3,01 — 4,50 29 40,3

5 Tinggi Sekali 4,51 5,00 13 18,1
Tolal 72 100,0

b. Pengakuan Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi

Kepulauan Bangka Belitung
No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase
(%)
1 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
2 Rendzh 1,61 - 2,50 I8 25,0
3 Sedang 2,51-3,0 12 16,7
4 Tinggi 3,01 -4,50 26 36,1
5 Tinggi Sekali 4,51 — 5,00 16 22,2
Total 72 1000
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¢. Kemajuan terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi

Kepulanan Bangka Belitung

No Kategori Rata-Rata Jumlah | Persentase (%)
i Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0

2 Rendah 1,61 -2,50 1 14

3 Sedang 2,51-3,0 19 264

4 Tinggi 3,01 - 4,50 42 58,3

5 Tinggi Sekali 4,51 -5,00 10 13,9

Total 72 1000

d. Pekerjaan Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Keschatan Provinsi

Kepulauan Bangka Belitung

No Kategori Rata-Rata Jumlah | Persentase (%)

1 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0

2 Rendah 1,61-2,50 11 15,3

3 Sedang 25143,0 22 30,6

4 Tinggi 3,01,-4.50 29 40,3

5 Tinggi Sekali 4,51 — 5,00 10 13,9
Total 72 100,0

e. Kesempatan Tumbuh Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)

1 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0

2 Rendah 1,61 -2,50 18 25,0

3 Sedang 2,51-30 13 18,1

4 Tinggi 3,01 - 4,50 26 36,1

5 Tinggi Sekali 4,51 - 5,00 15 20,8
Total 72 100,0
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f. Pertanggungjawaban Tumbuh Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas
Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung

No Kategori Rata-Rata Jurnlah Persentase (%)

1 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0

2 Rendah 1,61 -2.50 3 4,2

3 Sedang 2,51-3.0 26 36,1

4 Tinggi 3,01 —4,50 35 48,6

5 Tinggi Sekali 4,51 -5,00 3 11,1
Total 72 100,0

B. Faktor Hygiene

1. Faktor Hygiene terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dhidag Kesehatan Provinsi

Kepulauan Bangka Belitung
No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)
1 Tinggin Sekali 4,51 =5,00 4 5,6
2 Tinggi 3.01 ~4,50 33 45,8
3 Sedang 2,51 -3.0 21 29,2
4 Rendah 161 -2,50 14 19,4
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 100,0

a. Kebijakan Organisasi dan Administrasi terhadap Motivasi Kerja pegawai di
Dinas Keschatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

' No Kategori Rata-Rata Jumlah | Persentase (%)
1 Tinggin Sekali 4,51 5,00 12 16,7
2 Tinggi 3,01 -4,50 28 40,3
3 Sedang 2,51-3,0 29 38,9
4 Rendah 1,61 - 2,50 3 42
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 100,0
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gawai di Dinas Kesechatan

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)
1 Tinggin Sekali 4,51 5,00 7 9.7
P Tinggi 3,01-4,50 3 43,1
3 Sedang 2,51 -3,0 24 33,3
4 Rendah 1,61-250 10 13,9
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 1800

d. Hubungan Interpersonal Pimpinan terhadap Motivasi Kerja Begawai di Dinas

Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung

No Kategori Rata-Rata Jurnlah | Persentase (%)
1 Tinggin Sckali 4,51 - 500 3 472
2 Tinggi 3,01 - 4550 27 37,5
3 Sedang 2.51-30 21 29,2
4 Rendah 1,61 2,50 21 29,2
5 Sangat Rendah 1,00~ 1,60 0 0
Total 72 100,0

¢. Hubungan Interpersonal Rekan Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai di
Dinas Keschatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

No Kategori Rata-Rata Jumiah | Persentase (%)

1 Tinggin Sekali 4,51 - 5,00 3 4,2

2 Tingei 3,01-4,50 30 41,7

3 Sedang 2,51 -3,0 24 33,3

4 Rendah 1,61 -2.50 15 20,8

5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 100,0

167




14/41134.pdf

f. Hubungan Interpersonai Bawahan terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas

Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung

| No Kategori Rata-Rata Jumlah | Persentase (%)
1 Tinggin Sekali 4,51 - 5,00 11 153
2 Tinggi 301450 25 34,1
3 Sedang 2,51-3.0 22 30,6
4 Rendah 1,61 - 2,50 13 19,5
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 100,0

g. Gaji terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan

Bangka Belitung

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)

1 Tinggin Sekali 4,51 - 5,00 N 15,3

2 Tinggi 3.01-4,50 28 40,3

3 Sedang 251-30 2 29,2

4 Rendah i,61-2.50 10 13,9

5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 1 1,4
Total 72 1000

h. Keamanan Kerja terhaddp Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesechatan
Provinsi Kepulavan Bangka Belitung

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

No Kategori Rata-Rata Jumlah | Persentase (%)
1 Tinggih, Sekali 4,51 - 5,00 10 13,9
2 Tispgl 3,01--450 38 52,8
3 Sedang 2,51 -3,0 20 278
4 Rendah 1,61 - 2,50 4 5,6
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 1000
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i. Kehidupan Pribadi terhadap Kerja Motivasi Pegawai di Dinas Keschatan
Provinsi Kepulavan Bangka Behtung

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)
1 Tinggin Sekali 4,51 —5,00 10 13,9
2 Tingei 3,01 —4.50 40 55,6
3 Sedang 2,51-30 11 15,3
4 Rendah 1,61 - 2,50 11 153
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 100,0

j. Kondisi Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi

Kepulauan Bangka Belitung
No Kategori Raia-Rata Jumiah Persentase (%)
1 Tinggin Sekali 4,51 5,00 6 8.3
2 Tinggi 3,01 —4,50 34 472
3 Sedang 2,51-30 20 27,8
4 Rendah 1,61 - 2,50 12 16,7
5 Sangat Rendah 1,00 - §,60 0 0
Total 72 100,0

k. Status terhadap Motivasi, Kerja Pegawai di

Dinas Kesehatan Provinsi

Kepulauan Bangka Belituag

No Kategori Rata-Rata Jumlsh Persentase (%)

1 Tinggin Sekali 451 - 5,00 12 153

2 Tyl 3.01-450 26 36,1

3 Sedang 2,51-30 23 31,9

4 Rendah 1,61 -2,50 n 15,3

5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0
Total 72 100,0
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Hasil Pengolahan Data Jawaban Responden

A. Faktor Motivator
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B. Faktor Hygiene
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C. Motivasi Kerja

No Respanden
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