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ABSTRAK 


HUDUNGAN MOTIVATOR DAN FAKTOR HYGIENE TERHADAP 

MOTIVASI KERJA PEGAWAI DI DINAS KESEHAT AN PROVINSI 


KEPULAUAN DANGKA DEUTUNG 


Arka'a 

NIM. 015551234 


E-mail:arlUlagin@.valloo.co.id 

Peoelitian ini memfokus perbatian tentang motivasi kerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Dangka Belitung dengan penerapan teon 
dua fakior Herzberg, yak:ni mencoba mencari bubungan motivator beserta 
dimensinya seperti: pencapaian, pengakuan, kemajuan, pekerjaan, kesempatan 
untuk tumbuh, dan pertanggungjawaban-terhadap motivasi kerja pegawai dan 
faktor bygiene beserta dimensinya seperti: kebijakan organisa~i dan administll'.si, 
POO!9lWa511O teknis, bubungan interpersonal pimpinan, bubungan interpersonal rekan 
keJjll sejawat, bubungan interpersonal bawaban, gaji, kewnauan keJja, kebidupan pribadi 
pe!9lwai, kondisi kerja, dan status terbadap motivasi keJja. Motivator adalab untuk 
mengetabui motivasi kelja pe!9lwai yang bersifat menentukao tingkat kepuasan pegawai 
selama bekelja, sedaogka faktor bygiene adalab untuk mengetabui motivasi kerja pegawai 
yang bersifat menentukan ketidakpuasan pegawai selama bekeJja. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik penyebaran 
angkeilkuisioner kepada responden yang menjadi sasaran penelitian, yakni seluruh 
pegawai tetap di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
Pengolahan data dengan menggunakan metode regresi ganda melalui program 
SPSS 15.0 untuk mencari signifikansi bubungan antar variabel penelitian. 

Hasil penelitian mampu membuktikan hipotesis, yakni ada hubungan 
antara motivator dan fakior hygiene terbadap motivasi kerja dengan tingkat 
signifikansi hubungan sebesar 88,5%, sedangkan sisanya sebesar 11 ,5% 
ditentukan fakior lain. Hasil pengujian hipotesis tersebut membuktikan fakior 
motivator dapat meuingkaikan motivasi kerja pegawai sehingga pegawai merasa 
puas alas pekerjaannya dan faktor hygiene membuktikan adanya penurunan 
motivasi kerja pegawai sehingga pegawai merasa tidak puas dengan pekeIjaannya. 

Kesimpulan penelitian membuktikan ada hubungan yang kuat antara 
motivator dan faktor bygiene mempengaruhi motivasi pegawai di Dinas 
Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Perhatian terbadap kedua faktor 
tersebut hams menjadi fokus bagi penentu kebijakan di Dinas Kesebatan Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung kbususnya dan Pemerintah Provinsi Kepulauan 
Bangka Belitung umumnya dalam upaya meuingkatkan motivasi keIja 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 


Arb'a 

NIM.OlSSSl234 


E-mail:lUwgin@JJahoo.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 thc correlation of 
motivator and its dimensions, such as achievement, recognition, advancement, 
work it self, possibility of growth, and respousibility toward the work motivation 
and hygiene factor and its dimensions, such as company policy and 
administration, supervision technical, interpersonal relation supervisor, 
interpersonal relation peers, interpersonal relation subordinate, salary, job 
security, penlOnallife. working conditions, and status 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 determines civil servants dissatisfaction during 
working. 

This study uses qnantitative method with the technique of distributing 
questionnaires to the respondents as the object of the research, namely the 
permanent civil servants in the public health service of Bangka Belitung Islands 
province. The data is analyzed using multiple regression method through SPSS 
15.0 program to find the significance ofcorrelation among variables. 

The fmdings 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 remnant of 11,55% determined by other mctors. The result of 
the hypothesis test prove that motivator mctor 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 mctors 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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BABII 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kajiaru Teori 

Penelitian terdahulu mengenai motivasi kerja pegawai sudah dilalrukan 

oleh Erika Revida dalam disertasinya tahun 2005 yang berjudul "Pengaruh 

Pemberdayaan Aparatur Birokrasi terhadap Motivasi Ketja dalam Rangka 

Meningkatkan Kualilas Pelayanan Izin Usaha Industri di Kota Medan 

Sumatera Utara". Erika menyatakan bahwa kualialas pelayanan izin usaha 

industri dipengaruhi pemberdayaan aparatur birokrasi dan motivasi kerja 

Erika mcnyimpulkan bahwa pemberdayaan aparatur birokrasi berpenganm 

positifdan siginifikan terhadap kualilas pelayanan izin usaha indu~1ri. 

Penclitian yang lain tentang motivasi kerja dilakukan oleh AbnamiL'lab 

Obisuru dalam tcsisnya palla tahun 2008 yang berjudul "Analisis Motivasi 

Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Kerja Pegawai Sekretariat Daerah 

AIor: Studi Kasus pada Kantor Sekda Kabupaten Alor". Obisuru mengatakan 

bahwa hubungan antara motivasi kerja dan disiplin kerja temyata sangat 

signifikan mernpunyai hubungan dengan kinerja pegawai Setda Alor yang 

kemudian akan menunjang pelaksanaan tugas dan fimgsinya masing-masing di 

dalam peningkatan program pembangunan di Kabupaten Alor. Berdasarkan 

basil kajian peneliti, kedua penelitian terdahulu mengenai motivasi kerja 
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terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh Erika tidak secara 

je1as menyatakan apakah pemberdayaan pegawai atau motivasi pegawai yang 

mempengaruhi kualitas pelayanan izin usaha industri di Kota Medan 

Sumatera. Penelitian yang dilakukan Obisuru tidak seeara tegas menyatakan 

apakah motivasi atau disiplin yang paling menentukan dalam meningkatkan 

kineIja pegawai. Oleh karena itu, peneliti merasa tertarik untuk meneliti 

seeara khuslls tentang peran motivasi kerja pegawai dalam organisasi. 

pemerintah. Untuk mendukung penelitian ini, peneliti menggunaka.'l teori 

motivasi kerja Herzberg yang lebib menekankan dari faktor hygiene dan 

motivator atau dikeoal dengao tenri dua faktor sebagai grand teori penelitian. 

Sementara., teori motivasi yang lainoya sebagai tenri pendukung penelitian. 

Fokus dan lokus penelitian dilakukan untuk pegawai di Dinas Kesehatan 

Proviosi Kepulauao Bangka Belitung. Oleh karena itu, melalui penjelasan di 

moo dapat dikatakan peoelitian ini masib barn dan sesuai dan dapat 

dipertanggungjawabkan seeara ilmiah. 

1. Pengertian Motivasi 

Baoyak pengertian motivasi yang disampaikan oleh para ahlL 

Meskipun demikian, penelitian ini tidak akan menjelaskan seeara 

keseluruhao pengertian motivasi tersebut. Pengertian motivasi menurut 

MiQtogoro (1996: 55) berikut ini: 
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"Motivasi adalah kondisi psikologis seseorang 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 bekelja sesuai dengan tugasnya". 

Ada dua hal yang perlu dipahami dalam motivasi berdasarkan 

pengertian motivasi Mintogoro di atas, yakni motivasi dan pemotivasian. 

Motivasi merupakan kondisi psikologis seseorang yang merangsang untuk 

berprilaku mencapai sesuatu tujuan, sedangkan pemotivation adalah 

kegiatan memberikan motif kepada orang lain. Pengertian motivasi yang 

lain menurut Handoko (1990: 252) yang mengatakan, "Motivasi 

merupakan suatu keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 

keinginan individu kegiatan tertentu untuk mencapai tujuannya". 

Pengertian motivasi seperti yang disampaikan oleh Bani Handoko 

tersebut, selaras dengan pengertian motivasi menurut Sardiman, AM 

(1992: 72) yang mengatakan: 

"Motivasi berasal dari kata motif yang berarti daya upaya yang 
mendorong seseorang untuk melaksanakan sesuatu atau daya 
penggerak dari dalam subyek untuk melakukan sesuatu atau 
kegiatan tertentu untuk mencapai tujuan". 

Ahli lain yang membuat difinisi motivasi tidak sarna persis 

dengan pengertian motivasi yang telah dijelaskan di muka. Meskipun 

demikian secara substansial pengertian motivasi para ahli tersebut 
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mendekati kesamaan makna dan tujuan. Pengertian motivasi menurut 

Supardi dan Anwar (2004:47) yang mengatak:an: 

"Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang 
mendorong keingiuan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan 
tertentu guna mencapai tujUllll. Motivasi yang ada pada seseorang 
akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan 
mencapai sasarnn kepuasan. 

Penjelasan pengertian motivasi menurut Supardi dan Anwar di 

atas secara memberikan pemahaman bahwa motivasi sebagai gambaran 

dari keadaan dalam pribadi seseorang yang sifatnya diarahkan untuk 

mencapai tujuan. Dengan demikian, berdasarkan pengeman tersebut, 

bahwa motivasi seseorang dapat terjadi karena orang tersebut telah 

memiliki suatu perencaan yang terarah untuk mencapai ~uan yang 

diinginkan. Tujuan yang diinginkan tersebut sifatnya mampu memberikan 

kepuasan bagi diri orang itu. 

Pendapat ahIi lain yang menyampaikan pengertian motivasi 

adaIah Heidjaclunan dan Husnan (2003: 197) yang mengatak:an: 

~Motivasi merupakan proses untuk mencoba mempengaruhi 
seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan Uutuk 
membangun produktivitas dan motivasi pekerja ada dna hal yang 
barus dilakukan: pertarna, 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 Heidjac!unan dan Husnan tersebut, maka ada 

sedikit perbedaan dengan pengertian motivasi sebelmnnya. HeidjacJunan 
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dan Husnan menjelaskan bahwa motivasi sifatnya berasal dari luar diri 

seseorang karena motivasi sebagai upaya untuk mempengaruhi seseorang 

untuk melakukan sesuatu yang orang lain inginkan. Selain itu, 

Heidjacbman dan Husnan juga menjelaskan lebih lanjut bahwa motivasi 

dapat mendatangkan produktivitas selama ada alat pembayaran bagi diri 

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 untuk dipahami adaIah 

pengertian motivasi menurut As'ad (2003:45) yang mengata!can, 

"Motivasi seringkali diartikan dengan istilah dorongan. Dorongan atau 

tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat 

sehingga motivasi tersebut merupakan drivingforce". 

Berdasarkan pengertian motivasi menurut As'ad tersebut, maka 

motivasi sebagai suatu kekuatan pengendalian atau dorongan yang 

berasal dari gerak jiwa dan jasmani. Pengertian motivasi menurut As'ad 

tersebut tidak dijelaskan lebih Ian jut, 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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beketjasama dengan orang lain. Pengerlian motivasi seperli itu clapat 

dilihat dari pengertian rnotivasi menurot Hasibuan (1987: 23) yang 

mengatak:.an: 

"Motivasi menjadi pendorong bagi kemajuan sebuah organisasi. 
Bahkan, motivasi adalah pemberi claya penggerak yang 
menciptakan kegairahan beketja seseorang agar mereka mau 
beketjasama, beketja efektif dan terintegrasi dengan segala claya 
upaya untuk mencapai kc.-puasan. 

Peneliti tidak akan memperdebatkan pengertian motivasi yang 

disampaikan para ahli tersebut. Penulis berusaha untuk membuat suatu 

rangkuman tentang pengertian motivasi berdasarkan pemikiran para ahli 

tersebut. Penjelasan beberapa pengertian motivasi di muka, maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu yang mendorong 

seseorang untuk melakukan sesuatu guna mencapai tujuan yang 

dlinginkan. Tujuan yang ingin dicapai tersebut, baik tujuan bersifat 

pribadi, kelompok, maupun tujuan dalam organisasi. Dengan demikian, 

dapat dipahami bahwa motivasi memegang peranan yang penting bagi 

setiap orang, kelompok maupun organisasi alan perusahaan. 

Berdasarkan penjelasan pengertian motivasi di muka, diketahui 

bahwa motivasi tidak muncul dari dalam diri seseorang dengan 

sendirinya. Motivasi dapat berasal dari faktor dalam diri seseorang 

(internal) maupun dari luar diri sesenrang (eksternal). Kedua aspek 

tersebut, baik internal maupun eksternal dalam praktiknya saling 
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mempcngaruhl. Faktor internal dan faktor eksternal yang berhubungan 

dengan motivasi kerja tersebut, Hick dan Gullet (1996: 463) menyatakan 

sebagai berikut: 

" Pada dasamya terdapat dua teori besar dalam konsep motivasi, 
yakni rnotivasi interl'.ai dan rnotivasi ekstema1. Kelompok teori 
internal rnemandang bahwa rnotivasi individu itu berswnber dari 
dalam individu itu sendiri, seperti adanya kebutuban, keinginan 
dan kehendak. Sedangkan, kelompok motivasi ekstemal 
memandang babwa adanya kekuatan di luar individu yang 
mempengaruhl perilakunya da1am bekeIja seperti fuktor 
pengendalian oleh manajer, keadaan keIja, gajiJupah, pekeIjaan, 
pengbargaan, pengembangan dan tanggung jawab" 

Penjelasan tersebut memberikan pemahaman secara umum 

bahwa para ahli yang meneIiti motivasi dapat dibagi dalam dua 

kelompok, yakni para ahli yang meneliti teori motivasi internal dan para 

ahli yang meneliti teori motivasi bersifat ekstema1. Kedua teori tersebut 

dilandasi salab satunya melalui basil keIja dan basil kepuasan keIja. 

HasH kerja yang dimaksudkan ada1ab basil keIja yang bersifat 

intrinsik dan basil keIja yang bersifat ekstrinsik. HasH keIja yang bersifat 

intrinsik sebagaimana dikatakan Ivancevich, at.al, (2006: 185) berikut: 

"Output pekeIjaan mencakup basil pekeIjaan secara intrinsic dan 
ekstrinsik. Mengetabui perbedaan antara basil intrinsik dan basil 
ekstrinsik adalab penting untuk memabami reaksi seseorang 
terhadap pekeIjaan mereka. Dalam pengertian umum, suatu basil 
yang intrinsik merupakan objek atau peristiwa yang mengilruti 
usaha. pekeljaan sendiri dan tidak memerlukan keterlibatan orang 
lain. Untuk lebih sederhananya, basil intrinsik merupakan hasil 
yang jelas-jelas berhubungan dengan peranan pekeIja. Teori 
perencanaan pekerjaan kontemporer mendifinisikan motivasin 
intrinsik da1am ruang lingkup "pemberdayaan ~ karyawan untuk 
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mencapai hasil dan penerapan kemampuan dan bakat individual. 
Hasil semacam ito ummnnya dianggap tidak hanya ada dalam 
pekerjaan profesional dan teknis, tetapi semua pekerjaan 
berpotensi memiliki kesempatan untuk mendapatkan hasil 
intrinsik. HasH tersebut melibatkan perasaan tanggung jawab, 
tantangan, dan pengakuan, hasil intrinsik muncul dan karakteristik 
pekerjaan seperti keanekaragaman, otonomi, identitas, dan 
signifikansi" 

Ivancevich, at. ai, (2006: 185) lebih lanjut menjelaskan hasil kerja 

yang bersifut ekstrinsik sebagai berikut: 

"Hasil ekstrinsik merupakan objek atau peristiwa yang mengikuti 
usaba pekerja adaIam hubungannya dengan faktor atau orang lain 
yang tidak seeara langsung terlibat dalam pekeJjaan ito sendiri. 
Imbalan, kondisi kerja, rekan kerja, dan bahkan supervisee 
merupakan objek di tempat kerja yang seeara potensial merupakan 
hasH dan pekerjaan. Akan tetapi hal tersebut bukan merupakan 
bagian fundamental dari pekerjaan. Berhadapan dengan orang lain 
dan interaksi pertemanan merupakan smnber dan hasil ekstrinsik" 

Hasil kerja yang bersifat intrinsik dan hasil kerja ekstrinsik hams 

mampu men:ingkatkan motivasi kerja pegawai yang bersifat memuaskan. 

Kepuasan kerja berhubungan dengan motivasi yang teJjadi dalam masing­

masing pegawai. Oleh karena ito, baik faktor intrinsik maupun faktor 

ekstrinsik saling berhubungan dalam membentuk kepuasan kerja bagi 

pegawai. Kepuasan kerja sangat bergantung dengan tingkat basil intrinsik 

dan ekstrinsik. Hal ito sebagaimana dinyatakan oleh Ivancevich, at. ai, 

(2006: 185-186) yang mengatakan: 

"Kepuasan kerja bergantung pada tingkat hasil intrinsik dan 
ekstrinsik dan bagaimana pemegang pekerjaan mernandang basil 
tersebut. Hasil ini memiliki nilai yang herbeda basi 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 Ialu yang berkenaan dengan pekerjaan yang 
menyediakan hasil intrinsik. Bagi orang lain, hasil pekerjaan yang 
semacam itu meungkin memiliki nila! positif yang tinggi. 
Kcpentingan masing-masing orang berikan kepada basil 
pekerjaannyaberbeda-beda. Perbedaan itu sendiri akan 
menciptakan tingkat kepuasan kerja yang berbeda untuk konten 
pekerjaan yang pada intinya sarna" 

Berdasarkan penjelasan tersebut diketahui kepnasan kerja sangat 

bergantung dengan basil intrinsik dan basil ekstrinsik suatu pekerjaa.'l. 

Selaian itu, kepnasan kerja sangat bergantung dengan penila!an yang 

dirasakan seseorang alas basil pekerjaan tersebut. Meskipun demikian, 

dapat dikatakan bahwa motivasi kerja akan sangat berhubungan dengan 

masing-masing orang yang terlibat dalam pekerjaan tersebut. Hubungan 

yang dimaksudkan, baik antara sesame pegawai, pegawai dengan 

pimpinan atau sebaliknya, atau Iingkungan yang mendukung untuk 

munculnya motivasi tersebut. 

Motivasi pegawa! 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 perusabaan 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 mengatal::an bahwa motivasi keIja pegawai 

menurun atau menaik karena pengaruh pemimpin dalam organisasi itu. 

Dan, masih banyal:: alasan lain Iagi yang meneoba untuk mengaitkan 

beberapa faktor yang memungkinkan mempengaruhi motivasi keIja 

pegawai dalam organisasL Adanya permasalah tersebut, mal::a Frederiek 

Herzberg meneoba untuk melal::ukan pene1itian khusus yang berhubungan 

dengan motivasi keIja pegawai dalam organisasi. Penelitian f'rederick 

Herberg ini disebut dengan isti1ah teon hygiene factor-motivator atau 

tcori dua/aktor. 

Berdasarkan penjelasan motivasi keJja menurut para ahIi 

tersebut, mal::a motivasi dapat dipahami bahwa motivasi keIja pegawai 

sangat menentukan perannya terhadap organisasi. Oleh karena itu, baik 

faktor hygiene maupun motivator secara langsung aI::an mempengaruhi 

motivasi pegawai. Kedna faktor tersebut al::an menciptakan adanya 

kepuasaan dan ketidakpuasan pegawai dalam bekeIja. 

2. Teon Dna F aktor Herzberg 

Frederick Herzberg (1959) menyatakan bahwa motivasi pegawai 

ditentukan oleh dna fal::tor, yakni motivator yaitu fuktor motivasi yang 

bersifut menentukan kepuasan pegawai dan faktor hygiene yaitu faktor 
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motivasi yang bersifat menentukan ketidakpuasan pegawai. Dalam 

pengertian lain, faktor motivator disebut dengan fWor intrinsik dan faktor 

hygiene disebut faktor ekstrinsik. Teori Herzberg mengenai kedua faktor 

yang menentukan motivasi pegawai tersebut disebut juga leori dua faktor. 

Hal itu sebagaimana dikatakan Foreman (1987: 12-13) berikut: 

"Herzberg conclude that many factor previously believed to be 
motivators, such as pay aJ/d the ways a person was suprevised, 
were really not motivators. Herzberg theorized that two factors 
comprise motivators: one he classified as satisfiers (motivational 
faclors) and the other, dissatisfiers (maintenance factors) ". 

Berdasarkan penjelasan tersebut diketabui bahwa teon motivasi Herzberg 

dikenal dengan Ieori dua faktor, yakni faktor motivational dan maintenan 

faktor. Lebib Ianjut dijeJaskan oleh Foremen (1987: 13) bahwa faktor 

motivasi adalah faktor intrinsik atau konten keJja, sedangkan faktor 

maintenan merupakan faktor ekstrinsik atau faktor konteks kega. 

"Motivating factors were intrinsic or job content. These factors 
fJecured during the performance of the work and determinan 
wether the work itself was rewarding. The were apart from the 
work itself They were part of the environment. Herzberg labeled 
these intrinsic and extrinsic factors as motivator and /rygienes, 
calling the theory itself as the motivation-hygiene theory" 

~el~qj pernyatruw di atas, dipahami toon dua faktor Herzberg dikenal 

dcngan motivator dan hygiene faktor. Teori dua faktar Herzberg tersebut 

mernfokuskan pada pentingnya konten pekegaan, terutama sekali dalam 
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bubungannya dengan pengayaan kerja dan kepuasan kerja. Hal itu 

sebagaimana dikatakan Foreman (1987: 13): 

"Herzberg'S two theory focused attention on importance of job 
content, pa,.ticularly in ,.elevance to job en,.ichment and job 
satisfaction. High level ofjob satisfaction did oot necessa,.ily result 
in a high level of motivation, acco,.ding to Herzberg's theory. 
Herzbe,.g indicates envi,.omental and psychological condition both 
determine wethe,. the fob content facto,.s both motivate and malce 
employees happy". 

Pernyataan Foreman (1987) terhadap teori dna faktor Herzberg 

tersebut selaras dengan pernyataan Kasim (1993: 31), yang mengatakan: 

"Secara implisit Teori Dna Faktor dari Herberg menghubungkan 
motivasi anggota organisasi dengan produktivitas keja. Menurut 
Teori ini ada beberapa faktor yang berhubungan dengan pekerjaan 
yang dapat mempengarubi kepuasan pegawai, dan beberapa fhlctor 
lainnya dapat mencegah terjadinya kepuasan dikalmgm anggota 
organisasL Selanjutnya, dikatakan bahwa kepuasan kerja (job 
satisfaction) tidak berada pada kontinum yang sarna dengan 
ketidakpuasan kerja (job dissatisfaction)". 

Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa antara kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja di kalangan organisasi tidak berada pada kontinum 

yang sarna. Motivasi kerja yang baik mengindikasikan adanya kepuasan 

kerja pegawai, sementara motivasi kerja yang menurun mengindikasikan 

adanya ketidakpuasan kerja pegawai. Untak lebib jelasnya pemahaman 

tentang pembagian masing-masing faktor motivasi menurut teori dna 

fuktor Herzberg tersebut sebagaimana penjeJasan berikut. 
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a. Motivator 

Herzberg menyatakan motivator merupakan faktor yang 

mempengaruhl motivasi keIja pegawai Faktor motivator juga merupakan 

faktor motivasi yang dikelompokkan sebagai kepuasan pegawai. 

Motivator disebut juga dengan faktor intrinsik atau konten pekeIjaan 

sebagaimana dikatakan Foreman (1987: 13). Selaras dengan pernyataan 

Foreman (1987) tenta.l1g motivator dalam Teori Dua Faktor Harzberg 

tersebut, Kasim (1993: 31) menyatakan: 

"Faktor pertama dari teori ini adalah "motivators" yaitu faktor­
faktor yang berhubungan dengan perasaan positif terhadap 
pekeIjaan dan berhubungan dengan isi pekeljaan tersebut Jadi, 
dalam kelompok "motivators" termasuk hakekat dari pekeIjaan itu 
sendiri, pengakuan terhadap kernampuan dan prestasi keIja baik 
oleh ternan sekeIja maupun oleh pimpinan perusahaan, kesempatan 
untuk maju, tanggung jawab yang dipikul oleh pekeIja yang 
bersangkutan. "Motivators" merupakan faktoc yang "intrinsik" 
atau yang berasal dari dalam pekeIjaan itu sendiri". 

Serangkaian faktor kondisi intrinsik dalam pekeljaan seperti yang 

dijelaskan di atas, dapat membentuk motivasi yang kuat sehingga dapat 

menghasilkan kineIja pekeIjaan yang baik. Jika kondisi tersebut tidak 

ada, pekeIjaan tidal:: terbukti memuaskan (Ivancevich, at,al., 2006: 151). 

Lebih lanjut dijelaskan Foreman (1987: 3) motivator (motivation foctors) 

menurut Herzberg terdari atas enam kategori sebagaimana dinyatakan, 

"Motivation factors Herzberg's six categoris .( ...... ). The catogories 

relate to job content and are job, rather than errviromental, factors" 
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Keenam kategori faktor motivator mcnurut Herzberg terse but 

adaIah sebagai berikut: 

8. Pencapaian (Achievement) 
b. Pengakuan (Recognition) 
c. Kemajuan (Advancement) 
d. Pekerjaan (Work Itself) 
e. Kesernpatan untuk Turnbub (Possibility ofGrowth) 
f. Pertanggungjawaban (Responsibility) 

Filior motivator secara langsung berkaiatan dengan sifat 

pekeIjaan atau tugas itu sendiri. Apabila faktor-faktor tersebut ada, maka 

factor-faktor tersebut berkontribusi terhadap kepuasan. Hal ini, pada 

kahirnya akan menghasilkan motivasi tugas intrinsik. Salah satu faktor 

yang menarik dalarn motivator adaIah faktor kesempatan untuk tumbuh 

dalam pekeJjaan seorang pegawai. Faktor ini memberikan kesempatan 

bagi setiap pegawai untuk membangun pencapaian pribadinya dalarn 

pekerjaan, pengakuan, tantangan, dan kesempatan untuk tumbuh dalarn 

pekeIjaan. Faktor ini disebut juga dengan pemerkayaan pekeJjaan (job 

enrichment). 

Tidak sedikit para ahIi yang mengeritik teori dua faktor 

Herzberg. Akan tetapi, tidak sedikit para manajer yang menyukai model 

teorl Herzberg dalam mengelola pemsabaannya. Kenyataan bahwa 

banyak para manajer yang menyukai model Herzberg tersebut 

sebagairnana dikatakan oleh (Ivancevich, at.al.• 2006: 153) berikut: 
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"Walaupun terdapat sederetan kritlk panjang terhadap model 
Herzberg, dampak dan teori tersebut terhadap manajer harusnya 
tidak dianggap remeh. Sebagai contoh, salah satu konsep yang 
muncul dan penelitian HerLberg adalah pemerkayaan pekerjaan 
(job enrichment). Pemerkayaan pekerjaan didifmisikan sebagai 
proses membangun pencapaian pribadi, pengakuatl, tantangan, 
tanggungjawab, dan kesempatan tumbuh dalam pekerjaan. Hal ini 
merniJiki dampak meningkatkan motivasi individu dengan 
menyediakan lebih banyak tanggung jawab ketika melaksanakan 
pekerjaan yang menantang". 

Berdasarkan pengertian tersebut, mw kesempatan untu.1c 

memperkaya pekerjaan sebagai salah satu faktor yang komprehensif, 

yakni sebagai perpaduan dan beberapa fuktor dalam motivator. 

Memperkaya pekerjaan seeard tidak langsung memberikan kesempatan 

kepada setiap pegawai untuk mengembangkan kemampuannya, 

meningkatkan prestasi kerjanya, dan membuka peluang untuk 

m\''Udapatkan pengakuan dan pimpinan dalam upaya mengembangkan 

organisasi. Pegawai yang diberi kesempatan untuk memperkaya 

pekerjaan akan mamiliki motivasi kerja yang baik karena merasa 

diberdayakan sesuai dengan kepabilitas dan komptensi diri masing­

masing. 

b. Faktor Hygiene 

Faktor kedua yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai 

menurut Herzberg (1959) disebut hygiene factors. Faktor hygiene disebut 
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konteks peketjaan. Foreman menyebut hygiene faktor dengan 

maintenance factor. Faktor hygiene merupakan bagian dari pekeIjaan itu 

sendiri atau berhubungan dengan lingkungan pekeIjaan tersebut Faktor 

hygiene disebut juga dengan faktor ekstrinsik (Foreman, 1987: 13). 

Adanya serangkaian kondisi ekstrinsik, konteks pekeIjaan yang dapat 

menimbulkan ketidakpuasan antarkaryawan ketika kondisi tersebut tidak 

selalu memotivasi karyawan. Kondisi tersebut disebut ketidakpuasan 

(dissatifier) atau faktor hygiene karena faktor-faktor tersebut diperlukan 

untuk mempertahankan, setidaknya, suatu tingkatan dad "tidak adanya 

ketidakpuasan" (lvancevich, at.aI., 2006: 151). Kasim (1993: 31) 

menyatakan faktor hygiene merupakan faktor yang eksternal atau 

"extrinsic" sebagaimana dapat dilihat dad pernyataan Kasim (1993) 

tentang Teori Dua Faktur Herzberg berikut. 

"Faktor yang kedua adalah "hygienes" yaitu faktor-faktor yang 
berhubungan dengan perasaan negatif terhadap pekeIjaan dan 
berhubWlgan dengan lingkungan dimana pekeIjaan tersebut 
dilakukan. Faktor-faktor ''hygienes'' meliputi kebijakan 
perusahaan, adrninistrasi, supervisi teknis, gaji, kondisi ketja, dan 
hubungan antar pribadi dalam organisasi. Faktor-faktor "hygienes" 
rnerupakan faktor yang eksternal atau "extrinsic" terhadap 
pekeIjaan itu sendiri". 

Penadapat para ahIi tersebut, menyatakan bahwa faktor hygiene 

merupakan faktor yang rnenyebabkan ketidakpuasan keIja pegawai. 

Faktor hygiene sebagai faktor yang bersifat ekstrinsik. Penjelasan faktor 

hygiene terdiri alas sepu\uh kategori sebagaimana dikatakan Foreman 
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(1987: 4), " Maintenance factors Herzberg's ten calegories ( ...J. the 

categories relate to job context. And are enviromental factors". 

Kesepuluh kategori faktor hygiene tersebut adalah sebagai berikut: 

a 	 Kebijakan Organisasi dan Administrasi (Company Policy and 
Administration) 

b. 	 Pengawasan Teknis (Supervision Technical) 
c. 	 Hubungan Interpersonal Pimpinan (Interpersonal Relalion 

Supervisor), 
d. 	 Hubungan Interpersonal Rekan Kelja Sejawat (Interpersonal 

Relation Peers). 
e. 	 Hubungan Interpersonal Bawahan (Interpersonal Relation 

Subordinates) 
f. 	 Gaji (Salary) 
g. 	 Keamanan KeJja (Job &curity) 
h. 	 Kebidupan Pribadi Pegawai (Personal Life) 
1. 	 Kondisi Kelja (Working Conditions) 
J. 	 Status (Status) 

Faktor-faktor tersebut merupakan faktor motivasi yang 

berhubungan bukan menjelaskan tentang kepuasan pekeljaan, tetapi 

berhubungan dengan tingkat ketidakpuasan pekeljaan. Selain faktor 

hegiene, Herzberg (1959) juga menjelaskan bebempa faktor yang bisa 

meningkatkan harapan seseorang dalam pekeljaan yang dianggap lebih 

baik daripada pemberian insentif untuk meningkatkan kepuasan dan 

prestasi. Kedua faktor di alas menentukan tingkat kepuasan dan 

ketidakpuasan seseorang dalam mengeJjakan pekeljaan yang diberikan. 

Beradasarkan uraian tentang faktor motivator dan faktor hygiene 

menurut Henberg tersebut., ada hal yang menarik yakni; Henberg 

J~s\:lflg menjelaskan penlilertian masing-masing faktor yang 
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mempengaruhi motivasi kerja pegawai. Apabila disebutkan faktor 

motivator, maka penjelasan langsung berhubungan dengan faktor yang 

menyebabkan motivasi pegawai yang bersifat memuaskan. Sementara, 

jib disebutkan faktor hygiene, maka penjelasan langsung berhubungan 

dengan motivasi pegawai yang bersifat tidak memuaskan. Dengan 

demikian, Penjelasan tentang motivasi kerja pegawai menurut Herzberg 

(1959) tersebut secara langsung berhubllngan dengan tingkat kepuasan 

dan ketidakpuasan seseorang pegawai. 

Motivasi kerja yang menentukan tingkat kepuasan dan 

ketidakpuasan seseorang tersebut teIjadi karena adanya penilaian akan 

banyak kondisi yang dirasakan seseorang yang mampu memberikan 

motivasi kerja bagi dirinya. Peningkatan motivasi kerja bisa disebabkan 

dati dalam diri atau luar diri seseorang. Herzberg secara jelas, 

menyebutkan bahwa motivasi kerja ditentukan oleh dna faktor, yakni 

motivator atau faktor intrinsik yang berhubungan dengan konten kerja 

dan faktor hygiene atau faktor ekstrinsik yang berhubungan dengan 

konteks pekerjaan. 

Pemahaman akan faktor-faktor tersebut barns dipabami dengan 

baik oleh seorang supervisi (manajer) karena berhubungan dengan 

motivasi pegawai dan perulaian pegawai yang bermuara pada puas dan 

tidak puas yang dirasakan oleh pegawai tersebut. Adanya perasaaan puas 

dan 1i~1)k p!!J¥' rpf..I1Hfff Ji~~~ ~erhllp1m~1Ul dengan aspek psikologis 
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yang dirasakan pegawai. OIeh karena itu, apahila seorang manajer atau 

pimpinan kurang memahami faktor-faktor tersebut, maka seringkali 

perencanaan yang telub ditetapkan pemsahaan kurang maksinla! dalam 

pencapaian yang diingiukan. Hal itu sebagaimana yang dikatakan 

Herzberg (1959: 15) bahwa: 

"the failure ojhuman relation training to produce motivation led 
to the conclusion thot the supervision or mmwger himself was not 
psychologicai/y /rue himself in his practice of interpersonal 
decency". 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dapat dipahami bahwa 

seringkali kegagalan yllllg teDadi dalam suatu perusabaan atau organisasi 

untuk mendorong peningkatan motivasi pegawai karena kurangnY4 

pemahaman para pengawas atau manajer untuk membangun hubungan 

psikologis antarpersonal pegawainya. 

Selain faktor hubungan interpersonal, pecan faktor lain dalam 

teori Herzberg dalam memnciptakan kepuasan kelja juga harus 

diperhatikan. Oleh karena itu, maka teori dna faktar Herzberg sangat 

menekankan perhatian dalam kedna faktar tersebut dalam penilaian 

motivasi kelja pegawai. Sebagaimana telah dijelaskan di muka bahwa 

Herberg membagi dna faktar yang mempengaruhi sesearang dalam 

menentukan keberhasilan pekeljaannya, yakni faktar intrinsik dan faktor 

ekstrinsik. Faktor intrinsik, seperti kemajuan, pengakuan, tanggung 

jawab, dan penC<lpl!i~ ~Palmya oo:hubun~!Jll dengan kepuasan keJja. 
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lndividu yang merasa puns dengan pekeIjaan mereka cenderung 

menghubungkan faktor-faktor ini dengan diri mereka sendiri. Namun, 

individu yang tidak puas dengan peketjaan mereka cenderung menyebut 

:fuktor-faktor ekstrinsik, seperti pengawasan, imbalan keIja, kebijakan 

perusahaan, dan kondisi keIja. 

Pendapat Herzberg tersebut selaras dengan Robbins and Jugde 

(2008: 227) yang mengatakan bahwa: 

"Hubungan seorang individu dengan pekeIjaan adalah mendasar 
dan bahwa sikap seseorang terhadap pekeIjaan bisa dengan sangat 
baik menentukan keberhasilan atau kegagalan. Jawaban-jawah8ll 
yang diberikan oleh individu ketika mereka merasa baik dengan 
pekeIjaan-pekerjaan mereka berbeda secara signifikan dengan dari 
jawahan yang diberikan ketika mereka merasa buruk" 

Berdasarkan penjelasan tersebut diketahui faktor-faktor yang 

menghasilkan kepuasan keIja terpisah dan berbeda dari faktor-faktor yang 

menimbulkan ketidakpuasan keIja. Manajer yang berusaha 

menghilangkan faktor-faktor yang menimbulkan ketidakpuasan keIja 

mungkin menghadirkan kenyamanan keIja, belum tento marnpu 

memberikan motivasi kerja bagi karyawannya. Mereka hanya rnarnpu 

membuat angkatan keIja merasa nyarnan, tetapi bokan mernotivasi. Oleh 

karena ito, dalarn kaitannya untuk meningkatkan hasil ketja, kondisi· 

kondisi yang melingkupi pekcrjaan seperti kualitas pengawasan, irnbalan 

keIja, kebijaksanaan perusahaan, kondisi fisik pekerjaan, hubungan 

dengan individu lain, dan keamanan peketjaan sangat mernpengaruhi. 
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Faktor-faktor tersebut disebut oleh Herzberg sebagai faktor-faktor 

hygiene. 

Tingkat kepuasan dan ketidakpuasan dalam pekeIjaan bagi 

seorang individu atau pegawai merupakan bagian terpenting dalarn 

organisasi karena berhubungan dengan tindakan individu pegawai dan 

capaian yang dikehendaki organisasi.Organisasi menginginkan adanya 

peningkatan loyalitas pegawai dalarn rangka meningkatkan produktivitas 

bagi organisasi, sedangkan pegawai menginginkan adanya peningkatan 

dalarn eapaian tingkat kepuasan mereka dalam pekerjaan. Kedua hal 

tersebut menurut Herzberg (1959: 89) saling berhubungan satu sarna 

lainnya dengan mengatakan, "Persentase dalarn mengukur kedua hal, 

yakni: pemsahaan berharap untuk meningkatkan loyalitas pegawai yang 

mungkin saling berhubungan dengan tingkat kepuasan pekerjaan mereka" 

Penjelasan tersebut memberikan pemahaman bahwa baik dan 

buruknya darnpak yang ditimbulkan oleh suatu pekerjaan sangat 

berhubungan dengan sikap pegawai yang terlibat dalarn organisasi 

terse but. Sikap pegawai menjadi faktor penentu dalarn meningkatkan 

kinerja organisasi. Herzberg (1959: 96) secara jelas mengatakan: 

"Pertama sekali bahwa sikap menjadi kekuatan penentu dan 
betfungsi menghubungkan kepada produktivitas, stabilitas, dan 
penyesuaian bagi kekuatan pekerjaan industri (perusabaan). 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 IdneJja pegawai. 

Oleh karena itu, untuk meningkatblf\ motivasi pegawai dalam 

meningkatkan kineIja organisasi, maka hubungan antara individu 

pegawai dan organisasi hams beriringan. Hal itu sebagairnana ditegaskan 

oleh Herzberg (1959: 138) yang mengatakan; 

"Hasil temuan kami menyarankan bahwa adanya peningkatan 
motivasi keJja teJjadi karena adanya pembebasan yang mendorong 
munculnya kreativitas yang niscaya akan mendorong beberapa 
langkah kemajuan yang luar biasa sebagai bagian dalam 
penunjukan kemampuan individual pegawai". 

Penjelasan tersebut memperlihatkan bahwa seringk:ali kreativitas 

pegawai muncul karena adanya 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 mernbangun hubungan kemanusiaan 
dalam meningkatkan motivasi terdorong adanya kesimpulan bahwa 
pengawasan atau manajer itu sendiri tidak mernperhatikan faktor 
psikologis hagi dirinya sendiri dalam praktik membangun 
hubungan yang haik antarpersonal". 

Meskipun faktor-faktor tersebut mernadai, orang-orang tidak 

akan merasa tidak puas, namun bukan berarti mereka merasa puas. Jika 

ingin memotivasi Individu dalam pekeJjaan mereka, Herzberg 

menyatakan penekanan faktor-faktor yang berbubungan pekeJjaan itu 

sendiri atau dengan hasil-hasil yang berasal darinya seperti peluang 

promosi, peluang pengembangan diri, pengaknan, tanggung jawab, dan 

pencapaian merupakan faktor-faktor yang dianggap berguna secara 

intrinsik oleh individu (Robins and Judge, 2008: 228). Sebagaimana 

dikatakan oleh Herzberg (1959: 63) yang mengatakan: 

"Faktor-faktor itu menjadi bagian yang jarang dalam faktor 
pembawa mengenai tinggi fokus sikap kerja bukan pada pekeJjaan 
itu sendiri tetapi lebih daripada karakteristik dalam kontek 
pekerjaan itu dikeJjakan, yakni: kondisi pekerjaan, hubungan 
antarpersonal, pengawasan, kebijakan perusahaan, administrasj 
dari kebijakan tersebut, efek pada kebidupan personal pekeJja, 
keamanan keJja dan gaji" 

Penjelasan beberapa faktor instrinsik tersebut, secara lebih jelas 

ditegaskan oleh Herzberg. Faktor kebijakan perusahaan dan administrasi 

merupakan salah satu bagian faktor terpenting dalam hubungan dengan 
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penciptaan buruknya kondisi yang berhubungan dengan peketjaan. Hal 

itu dapat dilihat dalam pernyatllan Herzberg (1959: 71) bahwa, "Company 

policy and administrasioll is the singelmost important factor determining 

bad feelings about job". Faktor kedua yang berhubungan dengan sikap 

dari manajerial perusahaan, sebagaimana dikatakan oIeh Herzberg (1959: 

73), "Technical supervision is second in the order offrequency offactors 

leading to low job attitudes" 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka diketahui bahwa 

kebijakan perusahaan, admiuistrasi dan pengawasan menjadi bagian 

terpenting dalam penciptaan hubungan ketidakpuasan atas motiva.~i kega 

karyawan di perusahaan. Kebijakan perusahaan yang kurang 

memperhatikan tingkat kebutuhan karyawan ataupun tidak didukung 

secara Iangsung oIeh karyawan menjadi bagian yang secara tidak 

langsung menciptakan ketidakpuasan dalam membangun suasana ketja di 

perusahaan atau organisasi. Faktor iui diperkuat Iagi dengan adanya sikap 

para manajer yang kurang akomodatif dengan keinginan karyawannya 

dan hanya menekaukan pada tingkat pengawasan saja dengan 

mengabaiakn apa yang dibarapkan oleh kebanyakan karyawan. Herzberg 

(I959: 76) Iebih lanjul mengatakan: 

"Secara kontras yang muncuI, seringkali faktor kedua (filktor 
pengawasan) muncul sebagai bagian pendapat yang membangun 
perasaan ketidaksenangan. Para karyawan menjadi tidak senang 
dengan pekerjaan mereka karena dia berpendapat bahwa semua itu 
tetjadi sebagai akibat kurangnya perhatian para atasan mereka atau 
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kurangnya perhatian perusahaan terhadap kondisi mereka seeara 
individual. Seringkali perasaan ini menyebabkan adanya 
pelemahan atas intcgritas diri", 

Kurangnya perhatian perusahaan atau para ma.n:ijer 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 ofparticular note concerned the issue ofrecognition. First, 
that the simple failure to receive recognition can be source for job 
dissatisfaction. Second, that in many of the situasions in which 
there has been a failure to give recognition another ingredient is 
the company policy and administrative practice" 

Penjelasan Herzberg tersebut mempeIjelas hubungan antara 

pentingnya pengenalau perusahaan atas situasi yang dihadapi karyawan 

deugan kebijakan perusahaan dan penerapan secara administratif terhadap 

karyawan. Jadi, faktor-faktor tersebut sebagai bagian terpenting dalam 

menentukan tingkat kepauasan dan ketidakpuasan karyawan dengan 

pekeIjaan dan hams meujadi bahan pertimbangan perusahaan dalam 

tataran implementasinya terbadap karyawan. 

Sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya bahwa Herzberg 

meugungkapan ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi keIja 

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 pekeIjaan sebagaimana dikatakan Herzberg 

(1959: 63), berikut: 

"ApabiJa kita mempertentangkan lima faktor utama sebagaimana 
tertera dari sebelas yang tertern, termasuk gaji, maka kita dapat 
mencatat bahwa ada lima fokus pada pekeljaan itu sendiri adalah: 
1) pOOa tindakan melakukan pekeIjaan, 2) pada hubungan 
pekeJjaan, 3) keberbasilan pekeljaan, 4) pengenalan pada 
pengeljaan pekeJjaan, dan 5) pada pergerakan peningkatan 
pertumbuhan sikap profesionalisme. Kelima fuktor tersebut 
berbeda dengan faktor yang berhubungan ketidakpuasan pekeljaan. 

Pendapat Herzberg tersebut diperkuat oleh Vroom (1964: 127) 

yang mengatakan: 

" Cukup menarik, kita menemukan bahwa faktor psikologis 
merupakan bagian yang menjadi perhatian apabila dihubungkan 
dengan asuntSi yang berbubungan dengan pilihan jabatan, yakni 
para individu memilih jabatan individual pada sebagian kecil untuk 
basis konten keJja". 

Pendapat tersebut menegaskan bahwa individu (pekeJja) biasanya 

memiliki ketertarikan untuk jabatan yang dirasakan lebih menarik. 

Bahkan, Oneal (2001: 23-24) lebih tegas mengatakan, " Sebagai 

tambahan, banyak individu, merasakan pekeIjaan 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 bekelja yang mungkin bukan hanya dibawah 
keadaan yang lebih· baik. Ini meninggikan asimilasi pekeljaan 
mereka kepada identitas, bagi diri mereka sendiri sehingga 
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aktuaIisasi keIja menjadi bagian terpenting bagi diri mereka, 
sebagai bagian dari difmisi individual itu sendiri". 

Penjelasan para ahIi tersebut mempertegas bahwa seringkali 

seorang karyawan merasakan suatu kesuksesan pekeIjaan karena 

karjawan tersebut merasa peketjaan yang diberikan sebagai bagian dari 

aktuaIisasi identitas diri. Apabila pekeIjaan tersebut sesuai dengan 

keinginan dan kemarnpuannya, maka pencapaian keberhasilan akan lebih 

mudah untuk direalisasikan. Bahkan, menurut Herzberg (1959: 114) yang 

mengatakan, 

"Faktor-faktor yang mendorong sikap positifuntuk bekeIja karena 
mereka merasa puas untuk mengaktualisasikan kebutuban individu 
dalam pekeIjaan itu. Konsep aktuaIisasi diri, realisasi diri, sebagai 
capaian terakhir yang secara jeLas menjadi pemikiran banyak para 
tcoritis. Seperti Jung, Adler, Sullivan, Rogers, dan Goldstein, yang 
menjelaskan capaian tertinggi seseorang untuk memenuhi 
keinginannya adalah kreati£, keunikan individual sesuai dengan 
potensi bawaan diri yang batasa realitas yang ada. Apahila ia 
dibelokkan dari capaian ini, rnaka ia akan menjadi seperti yang 
dikatakan Jung, "Seekor binatang yang pincang". 

faktor-faktor tersebut menjadi penting dalam membangun 

motivasi individu atau karyawan dalam suatu organisasi. Faktor-faktor itu 

secara jelas akan berhubungan dengan tingkat kebutuhan yang diinginkan 

karyawan sebagai bentuk pengenalan diri, sebagai bagian dari prestasi, 

dan sebagai bagian dari alat untuk peningkatan kernajuan, balk bagi diri 

pegawai itu sendiri rnaupun 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 perkena1an untuk prestasi 
dalam catatan apabila dilihat dari dua faktor jangka panjang 
tersebut yang dapat dipertanggungjawabkan" 

Faktor hygiene merupakan kondisi ekstrinsik yang mencak:up 

gaji, kondisi keIja, dan keamanan pekeIjaan. Dalam pandangan Herzberg, 

hanya motivator yang memberikan kontribusi yang besar terhadap 

kepuasan dan oleh karena itu memiliki kekuatan untuk menyediakan 

motivasi (lvancevich, Konopaske, and Matteson 2007: 167). 

Faktor hygiene merupakan kebutuhan dasar para pekeIja. Hal itu 

bertujuan untuk mencapai level tertinggi produktivitas dan pertumbuban 

perusahaan. Para pekeIja membutuhkan kepuasan mesldpun bukan 

menjadi tujuan akhir untuk dipenuhi. Hal itu sesuai dengan pendapat 

Herzberg (1959; 132) mengatakan: 

''Meskipun demikian itu bukanlab menjadi akhir dari semuanya, 
itu hanyalab suatu permulaan. Sehagaimana telab kita perlihatkan, 
babwa suatu penekanan pada hygiene sering menjadi pembawa 
benih permasa1aban. Dengan ini seringkali fokus pada pemberian 
pujian sebagai imbalan yang menjadi bagian da1am konteks 
pekeIjaan" 

Pendapat Herzberg tersebut lebih lanjut dikuatkan oleh 

Ivancevich, at.ai. (2007: 167) yang mengatakan: 

"Tingkat kepuasan seseorang dalam melakukan pekeIjaan sangat 
dipengaruhi oleh pengharagaan, balk intrinsik maupun ekstrinsik.. 
Penghargaan intrinsik didifmisikan sebagai penghargaan yang 
dirasakan seseorang. Hal tersebut menyediakan perasaan puas atau 
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terima kasih dan seringkali perasaan bangga akan pekerjaan yang 
dilakukan dengan baiL Sementara, penghargaan ekstrinsik adalah 
penghargaan yang berasal dari luar diri scscorang". 

Hcrzberg (1959) mencatat adanya ketidakpuaaan berhubungan 

dengan moral yang lemall dan semua yang berhubungan dengan 

konsckuensi terscbut. Seringkali banya dengan penunjukan pada 

kebenaran tingkat kebutuhan yang lebili tinggi akan mampu 

meningkatkan produktivitas dan efektivitas organisasi dapat die.apai. 

Penghargaan ekstrinsik sebagaimana yang dijelaskan Herzberg tersebut 

diperkuat dengan pendapat (Ivancevich, et.al, 2007: 228-230) yang 

mengatakan: 

" Jenis-jenis penghargaan ekstrinsik yang dimaksudkan adaIah 
penghargaan finansial: gaji atau upah, tunjangan karyawan; 
perghargaan interpersonal: status dan pengakuan, yakni dengan 
dengan me.mberikan individu pekerjaan yang bergengsi, dan 
manajer berusaha meningkatkan atau menghilangkan status yang 
dimiliki sescorang; promosi yakni usaha untuk. menernpatkan 
orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat". 

Berdasarkan pendapat para allii terscbut diketallui faktor intrinsik 

dan ekstrinsik sangat mempengaruhl motivasi kerja seseorang daIam 

sebUllh perusallaan atau organisasi. Motivasi kerja hanya didapatkan 

apallila terjadinya perimbangan yang baik antara kedua hal terscbut 

sehingga mampu memberikan kepuasan kerja bagi seorang individu. 

Individu yang merasa puas dengan pekerjaan akan mampu meningkatkan 

motivasi kerja. Selain itu, scbagaimana dijelaskan bahwa JJ!otiv/lSi kCJja 
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juga dipengaruhi oleh adanya penempatan orang yang tepat sesuai dengan 

bidang yang dikuasainya sehingga orang tersebut menjadi senaug uutuk 

menekuni pekeIjaan ito. PekcIjaan yang memuaskan sebagai bentuk 

bahwa hasil pekerjaan tersebut baik. Demikian sebaliknya, pekeIjaau 

yang tidak memuaskan akan berdampak pada buruknya basil pekeIjaau. 

Penjelasan faktor hygiene dan motivator tersebut memberikan 

beberapa implikasi yang harus diperhatikan manajeriaI daIam mengelola 

organisasi atau perusahaan berdasarkan pemahaman motivasi keJja 

menurut Herzberg tersebut. Implikasi tersebut menurut Ivancevich, at,al 

(2006: 151-152) ada1ah sebagai berikut: 

l. 	Tidak ada ketidakpuasan kerja, kepuasan kerja tinggi. Senrang 
karyawan yang dibayar dengan baik, memiliki rasa aman 
deugan memiliki hubuugan yang baik dengan rekan keJja dan 
supervisor, (faktor hygiene ada = tidak ada ketidakpuasan 
keIja), dan diberikan togas yang menantang, akan termotivasi. 
Manajer seharusnya terus memberikan togas yang menantang 
dan mentransfer tangguug jawab kepada bawahan yang 
berkinetja tinggi. Kenaikan gaji, keamanan pekeJjaau, dan 
pengawan yang baik harusterus berJangsuug; 

2. 	 Tidak ada ketidakpuasan kerja. Seorang karyawan yang 
dibayar dengan baik, memiliki keamanan pekeIjaan, dan 
memiliki hubuugan yang baik dengan rekan keJja dan 
supervisor, (faktor hygiene ada = tidak ada ketidakpuasan 
keIja), tetapi tidak diberikan penugasan yang menantang dan 
merasa sangat bosan dengan pekeIjaannya, (tidak ada 
motivator = tidak ada kepuasan keJja), tidak akan termotivasi. 
Manajer seharusnya mengevwuasi deskripsi oekeJjaau 
bawahan dan memperluaskannya dengan memberikan 
penugasan yang lebih menantang dan lebih menarik. Kenaikan 
gaji, keamanan pel\:eJjaan, dan supervisi yang baik perlu 
diteruskan. . 

3. 	 Ketidakpuasan kerja tinggi, tidak ada kepuasan kerja. Seorang 
kllfYawan yang tidak digaji dengan baik, memiliki keamanan 
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pekeIjaan yang rendah, memiliki hubungan yang buruk dengan 
rekan kelja dan supervisor, (faldor hygiene tidak ada = 

ketidakpuasan kelja tinggi), dan tidak diberikan penugasan 
yang menantang dan merasa sangat hosan dengan 
pekerjaannya, (motivator tidak ada = tidak ada kepuasan keIja), 
tidak akan termotivasi. Untuk mencegall kineJja yang rendall, 
absen, dan perputaran karyawan, manajer sebarusnya membuat 
perubahan drastis dengan penambahan faktor hygiene dan 
motivator. 

Model penelitian Herzberg sebagaimana dijelaskan tersebut pada 

dasarnya mengasumsikan bahwa motivasi kelja yang berhubungan 

dengan kepuasan kerja bukan konsep yang unindemensional 

sebagaimana dikatakan Ivancevich, at.al (2006: 153) berikut: 

"Model Herzberg pada dasarnya mengasumsikan bahwa kepuasan 
kelja bukan konsep yang unidimensionaL Penelitiannya 
menghasilkan kesimpulan bahwa dua kontinum diperlukan untuk 
menginterpretasikan kepuasan keIja secara benar". 

Sebelum Herzberg melakukan penelitian, banyak peneliti 

motivasi keJja sebelumya masih memandang kepuasan kelja sebagai 

konsep yang unidimensional. Hal itu sebagaimana dikatakan oleh 

lvancevich, at.al (2006: 153) yang mengatakan: 

"Sebelum penelitian Herzberg, mereka yang mempelejari motivasi 
memandang kepuasan keIja sebagai konsep yang unidimensional; 
ini berarti bahwa mereka yang menempatkan kepuasan keIja pada 
satu ujung dari kontinum dan ketidakpuasan keIja pada ujung lain 
dari kontinum yang sarna. lni berarti bahwa jika terdapat kondisi 
kerja yang menyebabkan kepuasan keIja Secara serupa, jika 
terdapat suatu kondisi keIja yang menyebabkan ketidakpuasan 
kelja, menyingkirkannya akan menimbulkan ketidakpuasan kelja" 
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Motivasi keIja 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 

adalab mampu memberikan kepuasan alas pelayanan yang diberikan. 

Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan agar karyawan sebagai 

penunjang terciptanya produktivilas keIja dalam bekeIja senantiasa 

disertai dengan perasaan senang dan tidak terpaksa sehingga akan tercipta 

kepuasan keIja para karyawan. 

Motivasi keIja yang bersifat mem1J8skan pegawai akan berbeda 

pada masing-masing individu. Sangat sulit mengetahui ciri-ciri kepuasan 

dari masing-masing individu. Namun, cerminan dari kepuasan keIja itu 

dapat diketahui. Sebagaimana telah dijelaskan di muka, Herzberg dellam 

Amstrong (1994: 71) mengatakan, " bahwa fuktor yang mendatangkan 

kepuasan adaIah prestasi, pengakuan, pekeIjaan itu sendiri, tanggung 

jawab, dan kemajuan" 

Penjelasan tersebut memberikan pemahaman bahwa ada fuktor­

fuktor tertentu yang mampu mendatangkan motivasi kerja yang 

menentukan kepuasan bagi pegawai dalam bekeIja Faktor-faktor tersebut 

hams menjadi perbatian para manajer atau pimpinan perusahaan atau 

organisasi. Apabila karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang 

diberikan, maka produktivilas organisasi akan dapat dicapai dengan baik. 
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Kepuasan kelja berhubungan dengan sikap emosional yang dirasakan 

oleh masing-masing pegawai. Menurut Handoko (2001: 193) kepUllsan 

kerja berhubungan Jangsung dengan cmosional pegawai 

"Kepuasan kerja (job salis/action) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan alau tidak menyenangkan di mana para karyawan 
memandang pekeljaan mereka" 

Selaras dengan pendapat Handoko tersebut, Martoyo (2000:142) 

menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan keadaan 

emosional karyawan (pegawai) dengan mengatakan: 

"Kepuasan kclja (job salis/action) adalah keadaan emosional 
karyawan ill mana tcIjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara 
nilai balas jasa keIja karyawan duri perusahaan atau organisasi 
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh 
karyawan yang bersangkutan. Balas jasa keIja karyawan ini, baik 
yang berupa finansial rnaupun yang nonfinansial" 

Berdasarkan penje1asan kepuasan kelja seperti yang disampaikan 

Hani Handoko tersebut, maka diketahui bahwa kepuasan kelja merupakan 

persoalan umum pada setiap unit kerja, baik itu berhubungan motivasi, 

k:esetiaan ataupun ketenangan bekeIja, dan disiplin k:elja. Selain 

berhubungan dengan emosional karyawan (pegawai), kepuasan kerja juga 

berbubungan dengan sikap pegawai. Sikap pegawai alas pekeIjaan yang 

diberikan dan situasi kerja dan keIjasarna dengan orang lain menjadi 

faktor untuk menciptakan kepuasan kerja pegawai. Pemyataan tersebut 

ditegaskan oleb Tiffin (1964) dalam As'ad (2003: 104) yangmengatilkan, 
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"Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap drui karyawan terhadap 

pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan 

sesama karyawan" 

Berdasarkan penjelasan tersebut kepuasan kerja ditentukan oleh 

pekerjaan, situasi kerja, kerjasama dengan pimpinan dan sesama 

karyawan. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa faktor pimpinan dan 

sesame karyawan, dan situasi kerja menjadi pcnting menciptakan 

motivasi kerja dan kepuasan kerja bagi pegawai. Dalam teori Herzberg 

disebut dengan interpersonal relation supervision, iTtJerpersonai relation 

peers, dan working condition yang ketiganya termasuk dalam hygiene 

factor. 

Melalui penjelasan faktor-fuktor tersebut diketahui salah satu 

fuktor yang mempengaruhi motivasi keIja pegawai adalah pimpinan. Ada 

banyak pendapat para ahli yang menyatakan bahwa aspek kepemimpinan 

mempengaruhi motivasi pegawai. Pemimpin memiliki kewenangan dan 

kekuasaan untuk mengarahkan dan mengkoordinasikan semua pegawai 

dalam melaksanakan togas. Keberadaan seorang pemimpin dalam 

organisasi, baik swasta maupun pemerintah diperlukan untuk mendorong 

bawahan (stat) bekerja lebih baik untuk mencapai tojuan organisasi. Oleh 

karena ito, pola kepemimpinan harns menggunakan pendekatan­

pendekatan yang manusiawi sehingga pegawai dapat melakukan 

pekerjaan yang diberikan secara sukarela. Pemyataan ini se1aras dengan 
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pendapat Pamudji (1993; 61) tentang kepemimpinan di lembaga 

pemerintahan yang mengatakan: 

"Kepemimpinan pemerintahan dalam menggerakkan dan 
menglll1lh.kan bawahan atau masyarakat sedapat mWlgkin 
mempergunakan pendekatan-pendekatan manusiawi sebingga 
mereka tergerak dan teraralt secara sukarela karena sesuai dengan 
barapan-barapan, keinginan-keinginan dan aspirasi serta kebutuban 
mereka. Jadi, penggunaan kepemimpinan pemerintaban dapat 
dipndang sebagai penghalusan atau pehmakan dari sesuatu yang 
kedengaramtya terlalu keras, seakan-akan pihak lain dianggap 
sebagai yang dipaksakan" 

Faktor lain yang tidak kaIalt pentingnya Wltuk meningkatkan 

motivasi pegawai adaIah gaj i atau insentif. Sebagai sudah dijelaskan di 

muka bahwa Herzberg memasukan gaji (salary) ke dalam fuktor hygiene, 

yang seringkali menjadi faktor yang mempengaruhi motivasi pegawai dan 

menyebabkan ketidakpuasan bagi pegewai. Pendapat Herzberg tersebut 

diperkuat oleh Ivancevich.at.aI., (2006: 228) yang menyebutkan gaji atau 

upah sebagai penghargaan ekstrinsik. Uang sebagai bentuk pembayaran 

gaji atau upah tidak selalu dapat menjadi motivator apabila tidak 

mempertimbangkan aspek pemberian penghargaan dan rnekanisme 

pemebrian yang tepat sebagaimana dikatakan Ivancevich.al.al .. (2006: 

228) sebagai berikut: 

"Uang merupakan penghargaan ela!trinsi yang utalrla. Telah 
dik~fan, ''waIau rmi&y~ qmum qtep.yetujui U8I:\g merupakan 
mel<AAisme utarna Wltllk memberikan. penghargaan dan 
memodiflkasi perilaku dalam industri ...sangat sedikit diketahni 
P1e~¢eruu Cats dartmekanisme ini bekerja. Untuk dapat benar­
be,lllll' Jileroabami bajaimana uang mell)Pdiftkasi perilalru, kita 
",... . ..._ l" ., ,-, ' 
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harus memaharni persepsi dan preferensi orang yang diberi 
penghargaan. Ten10 saja ini tugas sulit yang harus dilakukan secara 
berhasil oleh manajer. Kecuali jika karyawan dapat melihat 8ua1o 
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 sa10 faktor motivasi untuk mencapai kepuasan kerja. 

Pendapat ini tidak selurubnya salah sehab dengan mendapatkan gaji ia 

akan dapat melangsungkan kebidupannya sehari-hari. Tetapi 

kenyataannya gaji yang tinggi tidak selalu menjadi fidrtor utama untuk 

mencapai kepuasan kerja. Jika kita memperhatikan secara seksama, 

khususnya untuk organisasi pemerintahan, gaji yang tinggi belum ten10 

mengubah atau marnpu meningkatkan kualitas kerja pegawai dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat. Tidak Jepas kemungkinan, 

gaji yang diberikan tersebut juga belum tentu memuaskan pegawai. Hal 

yang sarna juga terjadi untuk perusahaan swasta sebagaimana dikatakan 

As'ad (2003: 113) berikut: 

"Kenyataan lain banyak perusabaan 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 
bersanglrutan " 

Meskipun gaji atau insentif tidak selalu dapat memuaskan 

pegawai, tetapi tidak dapat dipungkiri bahwa pemberian insentif sebagai 
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imbalan atas pekexjaan yang telah dilakukan pegawai dapat meningkatkan 

prestasi keJja pegawai atau motivasi keIja pegawai. Pemberian insentif, 

baik berupa uang, fasilitas pendukung diluar gaji secara langsung maupun 

tidak langsung dapat meningkatkan semangat kerja pegawai. Pemyataan 

yang mendukung untk iill dapat dilihat dari pendapat Wiuardi (2000: 34) 

yang mengatakan: 

"Imbalan untuk tenaga kerja merniliki pengaruh penting atas 
prestasi kexja. Imbalan-imbalan itu bermanfaat untuk 
meningkatkan motivasi bawahan untuk berprestasi dalam 
pekerjaan. Dalam kehidupan organisasi swasta., insentif diberikan 
pada umwnnya dalam upaya meningkatkan produktivitas produksi 
organisasi" 

Berdasarkan penjelasan di mum dapat disimpulkan bahwa gaji 

atau insentif dapat meningkatkan kepuasan bagi pegawai apabila 

pemberiannya secara tepat dan berdasarkan mekanisme yang tepat. Selain 

itu, pemberian gaji atau upah sebagai bentuk tunjangan yang diberikan 

oleh perusahaan atas pekexjaan yang telah diberikan seorang pegawai. 

Pemberian penghargaan dalam upaya untuk meningkatkan 

motivasi dan kepuasan pegawai bokan hanya diberikan sebagai bentuk 

imbalan atas pekeJjaan yang telah diberikan, tetapi organisasi yang balk 

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 saki!, dan liburan untuk beberapa organisasi telah 
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dilakukan, khususnya untuk organisasi pemerintahan. Menurut 

Ivancevich, at.ai.. (2006: 229) tunjangan pensiun sebagai salah satu 

penghargaan yang bernilai meskipun tidak berhubungan langsung dengan 

kinetja karyawan, sebagaimana dikatakan berikut: 

"Tunjangan fmansial utama keryawan di kebanyakan organisasi 
adalah rencana pensiun untuk kebanyakan karyawan, kesempatan 
untuk berpartisipasi dalarn rencana pensiun merupakan 
penghargaan yang beruilai. Tunjangan karyawan, seperti dana 
pensiun, perawatan rumah sakit, dan liburan, pada ummrmya 
merupakan hal yang tidak berhubungan dengan kinetja karyawan, 
akan tetapi didasarkan pada senioritas alau catatan kehadiran" 

Berdasarkan penjelasan mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi keIja tersebut, maka semakin mempetjelas peran 

motivasi ketja pegawai terhadap organisasi, balk organisasi pemerintah 

maupun swasta. Khusus untuk organisasi pemerintahan, motivasi yang 

ketja yang balk akan menciptakan peningkatan kualiatas pelayanan 

kepada masyarakat. Selain itu, pegawai yang merniliki motivasi keIja 

yang balk akan mampu meningkatkan produktivitas ketja yang baik pula 

sesuai dengan harapan organisasi dan masyarakat. Konsekuensi dari 

motivasi ketja yang baik tentu akan memberikan dampak bagi 

peningkatan kualitas pelayanan keIja 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 penye\enggaraan 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 dijalankarmya. Peran dan 
fungsinya itu dimaksudkan ~e1ain untuk melindungi 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 olch peran yang 

dicontohkan para manajer. Kata manajer dalam organisasi pemerintah 

adalall pemimpin. Pimpinan organisasi karena secara tidak: iangsung 

merekalah yang mampu memberikan motivasi yang baik bagi pegawainya 

dalam melaksanakan tanggungjawab keIja yang diberikan. Oleh karena itu 

dapat disimpulkan bahwa hubungan antara motivasi kerja dengan pula 

k<:lja pimpinan i<:rnauap oawahan sangaiiah erai Owl saiing DeriIuDwlgan. 

Peningkatan kualitas pelayanan yang baik dalam organisasi. baik 

seeara langsung maupun tidak: langsung ditentukan oleh motivasi keIja 

yang mampu uiLUnjukkaIl para pimpinan k.:patia pegawainya, khusu.nya 

berhubungan dengan promosi kerja pegawai. perhatian akan insentif 

pegawai, pujian sebagai bentuk perhatian, dan pelibatan terhadap 

pekeljaan tertentu, serta penugasan sebagai bentuk pengakuan dan status. 

Secara tidak: langsung pimpinan menjadi pendongkrak: untuk peningkatan 

motivasi kerja pegawai dalam meningkatkan kualiatas peJayanan kepada 

masyarakat. Semakin tinggi motivasi yang ditunjukkan pimpinan 
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diharapkan akan mampu menciptakan motivasi kerja yang tinggi, 

sebalikya semakin rendah motivasi yang ditunjukkan pimpinan rendah 

akan menghasilkan motivasi keIja yang renda pula. Tentu saja akan 

berdampak bagi hasil keIja organisasi. Hasil keJja yang rendah sebagai 

indikator melemahnya kualitas pelayanan yang diberikan kepada 

masyarakat Hal itu sebagaimana dikatakan Mangkunegara (2001: 67) 

berikut: 

"Dalam kaitan dengan peningkatan kineIja organisasi. maka peran 
motivasi keJja akan mampu menciptakan kinerja yang baik, baik 
secara kualitas maupun kuantitas yang mampu dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksartakan tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya". 

Berdasarkan penjelasan para ahli tentang motivasi keIja, khususnya 

Teori Dua Faktor Herzberg, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi keJja 

pegawai ditentukan oleh dua faktor, yaitu motivator yang merupakan 

faktor motivasi keJja yang menentukan kepuasan keIja pegawai dan faktor 

hygiene yang merupakan faktor motivasi kerja yang 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, hams dilakukan suatu pengkuran yang 

pasti untuk menilai baik dan buruknya pelayanan yang diberikan 

organisasi, khususnya organisasi pemerintah. Penjelasan di muka juga 
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secara langsung menyatakan bahwa motivasi kerja pegawai yang baik 

sebagai perwujudan adanya kepuasan pegawai dengan apa yang telah 

diberikan kepadanya. Sebaliknya, motivasi keIja yang kurang baik sebagai 

perwujudan adanya ketidakpuasan pegawai dengan apa yang telah 

dirasakannya dan diberikan oleh organisasi kepadanya. 

B. Kerangka Berpikir 

Penjelasan motivasi kerja pegawai menurut para ahli pOOa bagian 

kajian teori memberikan pemahaman bahwa motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan dan ketidakpuasan pegawai atas pekeIjaan yang diberikan 

kepadanya. Frederick Herzberg membagikan dua faktor yang menentukan 

motivasi keIja pegawai tersebut, yakni faktor motivator dan faktor hygiene 

yang disebut teori dua fuktor. 

Teori dua faktor Herzberg menyatakan motivasi kerja pegawai 

ditentukan oleh faktor motivator yang merupakan motivasi pegawai yang 

menentukan tingkat kepuasan pegawai terdiri dati; pencapaian, pengakuan, 

kemajuan, pekeIjaan dan kesempatan untuk tumbuh; dan faktor hygiene yang 

merupakan faktor motivasi keJja pegawai yang menentukan ketidakpuasan 

pegawai terdiri; kebijakan organisasi dan OOministrasi, pengawasan teknis, 

hubungan interpersonal atasan, rekan keJja, dan bawahan, gaji, kearnanan 

kerja, kehidupan pribOOi pegawai, kondisi keJja dan status, maka dapat 
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Gambar 2.1 Kerangka Berpikir Penelitian 

Faktor Motivator: 
a. Pencapaian (Achievement) 

b.Pengakuan (Recognition) 

c.Kemajuan Advancement) 

d.PekeIjaan (Work Itself) 

e.Kesempatan untuk Tumbuh 


(Possibility o/Growth) 
f. Pertanggungjawaban 

(Responsibility) 

Motivasi Kelja 
Faktor Hygiene: 
a. 	Kebijakan Organisasi dan 

Administrasi (Company Policy 
andAdministration) 

b. Pengawasan Teknis (Supervision 
Technical) 

c. Hubungan 	 Interpersonal dengan 
Pimpinan (Interpersonal Relation­
Supervisor) 

d. 	Hubungan Interpersonal dengan 
KeIja Sejawat (Interpersonal 
Relation-Peers) 

e. 	Hubungan Interpersonal dengan 
Bawahan (Interpersonal 
Subordinates) 

f. Gaji (Salary) 
g. Keamanan KeIja (Job Security) 
h. Kehidupan Pribadi Pegawai 

(Personal Life) 
i. 	Kondisi KeIja (Working 

Conditions) 
j. Status (Status) 
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C. Definisi Operasional 

1) Motivasi keJja 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 adaJah faktor motivasi yang menentukan kepuasan kelja 

pegawai dan berhubungan dengan konten pekeJjaan yang terdiri dati; 

pencapaian (Achievement), pengakuan (Recognition), Kemajuan 

Advancement), pekeJjaan (Work ltsel./), kesempatan untuk tumbuh 

(Possibility of Growth), dan pertanggungjawaban (Responsibility) yang 

penetapannya diukur dengan kuisioner/angket. 

3) Faktor hygiene adalah faktor motivasi yang rnenentukan ketidakpuasan keJja 

pegawai dan berhubungan dengan konteks pekeljaan yang terdiri dati; 

kebijakan organisasi dan administrasi (Company Policy and Administration), 

pengawasan wknis (Supervision Technical), hubungan interpersonal dengan 

pimpinan (Interpersonal Relation-Supervisor), hubungan interpersonal dengan 

ketja sejawat (Interpersonal Relation-Peers), hubungan interpersonal dengan 

bawahan (Interpersonal Subordinates), gaji (Salary), kearnanan ketja (Job 

Security), kehidupan pribadi pegawai (Personal Life), kondisi kelja (Working 

Conditions), status (Status) 

Berdasarkan uraian di atas, maka operasionalisasi varlabel secara 

keseluruhan dapat dilihat melalui Tabel 2.1. berikut: 
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A 	 Faktor Motivator a. Pencapaian 1. Jabatan sekarang sesuai 
(Achievement) harapan 

2. 	 Pegawai seWu dilibatkan 
dalarn pencapaian tujuan 
organisasi 

3. Untuk mencapai tujuan lebih 
senang beketjasama 

4. Pegawai senang bekeljasarna I' 

, 	 dalarn mencapai keinginan 
, 

I.Promosi jabatan berdasarkan 
kemarnpuan sebagai 

b. Pengakuan 
(Recognition) 

pengakuan 
2. Pemberian penghargaan atas 

pekeljaan sebagai 
pengakuan 

3. 	 Pendelegasikan peketjaan 
dari pimpinan kepada 
pegawai sebagai pengakuan 

4. 	 Pemberian sanksi sebagai 
bentuk pengakuan 

.~.----~--.-

I. 	 Pegawai selalu dimintac.Kemajuan 
pendapat demi kemajuan 
bersama 

(Advancement) 

2. 	 Pegawai diberi kesempatan 
yang sarna meningkatkan 
kemajuan diri 

3. 	 Penguasaan teknologi bagi 
pegawai dem; kemajuan 
Pimpinan memfokuskan 
diri untuk pengembangan 
kema'uan e wai 

d.PekeIjnan (Work L 	 Peketjaan yang diberikan 
kepada pegawai sesuai 
kemarnpuan 

Itself) 

2. 	 Pemberian peketjaan 
sebagai bentuk peningkatan 
kemampuan diri 

,3. 	 Pegawai selalu tepat waktu 
menyelesaikan ke 'aan 

.~-.-~~~~,~~. L 
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------~------- ------:Variabel Dimensi 
.. 

No Indikator 

yang diberikan 
4. Pemberian posisi kClja

1 

, berdasarkan keputusan 
bersamai 

5. 	 Pegawai mendapatkan I 
manfut daiam setiap' 
pekeriaannva i 

-.-~--~-.-

l. Pimpinan memberi 
Tumbuh (Possibility 

e. Kesempatan untuk 
kesempatan untuk 
meningkatkan prestasi diri o/Growth) 

2. 	 Semua pegawai diberi 
kesempatan pengembangan 
diri 

3. 	 Pemberian kewenangan 
kelja untuk pengembangan 
diri pegawai 

4. 	 Keputwlan pimpinan untuk 
pengembangan karir 
pegawai didukung pegawai 

i 

I. Penyelesaian pekCljaanf. Pertanggungjawaban 
(Responsibility) tepat waktu sebagai bentuk 

tanggungjawab 
2. Patuh 	 dengan keputusan 

organisasi sebagai bentuk 
tanggungjawab 

3. PekCljaan di luar kedinasan 
tetap dikeljakan dengan 
baik sebagai tanggung 
jawabdiri 

4. Pulang kelja setelah semua 
pekCljaan selesai i 

Faktor Hygiene a. Kebijakan Organisasi 1. Dukungan kebijakan untuk 
dan Administrasi 

B 
mengembangkan diri 

(Company Policy and 2. Pelibatan pegawai daIam 
penetapan kebijakan Administration) 

3. Kebijakan 	 mendapat 
dukungan pegawai 

4. Kebijakan 	 kurang 
memperbatikan keinginan 
pegawai 
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i 

Indikator~ I __ 	 __ __~ V_M_i_ab_e_l__~r.-~___Dim_e_nsi~~~~~ 
b. Pengawasan Teknis L Pengawasan yang dilakukan 

I I (Supervision Technical) tidak memenuhi asas 

I I 

c. 	 Hubungan 
Interpersonal dengan 
Pimpinan 
(Interpel'smud 
Relation-Su<pervisor) 

: 

d. Hubungan 
Interpersonal dengan 
Ketja Sejawat 
(InlerpersonaI 
Relation-Peers) 

keadilan 
2. Pengawasan 	 kurang 

konsisten dengan peraturan 
3. 	Pengawasan kurang tegas 

bagi yang mel.akukan 
kesalahan 

4. Pengawasan 	 kurang . 
mempertimbangkan prestasi 
pegawai 

1. 	Pegawai kurang menghargai 
keputusan yang pimpinan 

2. Pimpinan kurang melibatkan 
pegawai dwwn 
pengembangan organisasi 

3. 	 Pegawai kurang diberikan 
kepercayaan dWwn 
pendelegasian pekerjaan oleb 
pimpinan 

4.Banyak 	 pegawai tidak 
menyeJesaikan tugas dari 
pimpinan 

1. 	Hubungan sesama pegawai 
banya bersifut kedinasan 

2. Pegawai kurang menghargai 
keputusan bersama rekan 
kerja 

3. Pegawai 	 kurang 
berkomunikasi dengan rekan 
ketja dalwn menjalankan 
tugas 

4. 	Pegawai sering bekerja 
sendiri dalam beketja 
daripada sesema rekan kerja 

.._~_.--.I..________...J 
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Dim-e-n-csic-----,-----"7In-di-ka-to-r---1 
._N_O 1-_~v~an-·_abe~_I_-+_ 

e. 	 Hubungan 
Interpersonal dengan 
Bawahan 
(Interpersonal 
Subordinates) 

f. 	 Gaji (Salary) 

I. Hubungan dengan bawahan 
hanya bersifat searah dan 
kedinasan 

2. 	Hubungam dengan bawahan 
alas suka dan tidale suka 

3. Hubungan dengan bawahan 
tidak dilibatkan daIam 
penentuan tujuan organisasi 

4. 	Bawahan yang telah 
berprestasi kurang dibargai 

1. 	Gaji yang diberikan kurang 
memadai dilihat dati beban 
kelja 

2. Pemberian gaji tidak disertai 
penempatan posisi kelja 
yangbaik 

3. Pegawai berprestasi tidak 
diberi insentif 

4. Kebijakan alas gajilinsentif 
kurang diperhatikan 

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

. 2. 	Peningkatan biayll. I<eamanan 
hams ditingkatkan 

Security) 

3. Kese1amatan 	 kerja tidak 
diperhatikan 

4. 	Penambahan jam kerja tidak 
disertai jaminan keamanan 

1-----1----- -t-,h;-.-cK;-;-e-:h-;-id:-upan---P=n-:;·bad---Oi+I:-.-;P:-e-m"--ben~·an---- ---tu-gas---1 

Pegawai (Personal mengahaikan kehidupan 
Life) pribadi pegawai 

2. Behan kelja kurang 
memperhatikan kehidupan 
pegawai 

3. Penyelesaikan kelja yang 
baik tidak memperhatikan 
pribadi pegawlli 
Perhatian organisasi kurang 
daIam penyelesaian masalah 

__.L-_p~rn~·bad==I~1pe~ga~1W~W=·_______ _ 
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No 

i 

-~ 

I 

C 

! 

Variabel 

Motivasi Kerja 

i 

1. 

j. 

Dimensi 

Kondisi Ketja 
(Working Con ditions) 

Status (StaJUs) 

Peningkatan 
Kelja 

Motivasi 

Indikator 

I. Sarana kantor kurang 
mendukung kondisi ketja 

2. Pemberian kerja berdasarkan 
kedekatan emosional 
merusak kondisi ketja 

3_ Kurangnya kepercayaan 
pimpinan kepada pegawai 
penyebab kondisi kerja tidak 
baik 

4. Keputusan pimpinan tidak 
konsisten menggangu 
kondisi kerja pegawai 

1. PendeJegasin ketja tidak 
memandang status pegawai 

2. Status pegawai tetap tidak 
menjamin perbaikan status 

3. Status pegawai yang 
memiJiki kedekatan pribadi 
dengan pimpinan lebib 
diperbatikan 

4. Peran kerja kurang meskipun 
status ditingkatkan 

1. Kepuasan ketja meningkat 
jika pegawai dilibatkan 
daJam pencapaian keinginan 
bersama 

2. Organisasi hams melibatkan 
pegawai untuk kemajuan 
bersama 

3. Promosi jabatan berada!kan 
kemampuan pegawai sebagai 
bentuk pengakuan 

4. Pemberian tanggung jawab 
ketja berdasarkan 
kemampuan 

S. Pemberian hukuman dan 
penghargaan bersifat sarna 

6. Semua pegawai diberi 
kesempatan untuk 
mengembangkan kemajuan 
organisasi 

'--- ­
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r::-:---,--=- 7-;---,---- .---.-;---.,-----:-~_:__--___, 
No Variabet 	 Dimensi lndikator 

....~- ..-._t_-------____l 

7. 	Semua pegawai dilibatkan 
datam perencanaan 
kebijakan organisasi 

8. Pengawasan 	 teknis 
diberl!lkukan sarna 
berdasarkan tanggung jawab 
yang diberikan 

9. 	Pegawai diberi kesempatan 
yang sarna dalam 
membangun bubungan degan 
pimpinan 

10. Semua 	 pegawai diberi 
kesempatan sarna dalam 
melaksanakan togas 
kedinasan dan bukan 
kedinasan 

I. Pimpinan selalu 
mengkomunikasikan dengan 
bawaban daIam penetapan 
keputusan bersama 

12. Pemberian gaji yang disertai 
penempatan pegawai 
berdasarkan kemampuan 
lebib disukai pegawai 

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

14. Organisasi hams 
memperbatikan kehldupan 
pribadi pegawai demi 
kemajuan organisasi 

15. 	Sarana yang baik dapat 
meningkatkan kondisi kelja 
pegawai 
P.emberian ketja yang sarna 
bagi pegawai dapat 
meningkatkan status pegawai 

I 
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D. Hipotesis 

Hipotesis penelitian ini adaJah: 

L 	 Semakin kuat hubungan motivator dan masing-masing dimensi daJam 

motivator seperti; pencapaian (achievement), pengakuan (recognition), 

kemajuan (advancement), peketjaan (work itself), kesempatan untuk 

tumbuh (possibility ofgrowth), dan pertanggungjawaban (responsibility); 

terhadap motivasi ketja pegawai, maka semakin puas pegawai atas 

peketjaannya. 

2. 	 Semakin kuat hubungan faktor hygiene dan masing-masing dimensi daJam 

faktor hygiene seperti; kebijakan organisasi dan administrasi (company 

policy and administration), pengawasan teknis (supervision technical), 

hubungan interpersonal dengan pimpinan (interpersonal relation 

supervisor), hubungan interpersonal dengan ketja sejawat (interpersonal 

relation peers), hubungan interpersonal dengan bawahan (interpersonal 

subordinates), gaji (salary), keamanan ketja (job security), kehidupan 

pribadi pegawai (personal life), kondisi ketja (working conditions), status 

(status); terhadap motivasi ketja pegawai, maka semakin tidak puas 

pagawai atas peketjaannya 
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BABUI 


METODOLOGI PENELITIAN 


A. Desaio Peoelitiao 

Berdasarlcan penjelasan pada tujuan penelitian, maka penelitian iill 

menggunakan desain yang OOrsifat anaIitik kuantitatif. Desain analitik kuantitatif 

iill lIDluk menguji sejauhmaua variabel bebas (independent variable) 

mempengaruhi variabel tidak bebas (dependent variable). VariabeI independen 

penelitian ini adalah faktor motivator dan faktor hygiene, sedangkan variabel 

dependen adalah motivasi kelja. Selain itu, pemakaian desain aualitik kuantitatif 

digunakan berdasarkan kajian teoritik dan sebagai bentuk pengnjian alas 

hipotesis yang diperoleh melalui data empirik yang ada. Dengan demikian maka 

dapat dijelaskan bahwa variabel penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Faktor Motivator (XI) 
Motivasi Kelja (Y) 

Faktor Hygiene (X2) 

Gambar 3.1 HubWlgan Al'lwvariabeI 

Berdasarkan Gambar 3.1 di alas, d~eta!tui !!danya hubungan antara faktor 

motivator terhadap motivasi keIja 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 

basil 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 (XI) dan variabel 

faktor hygiene (X2) terhadap motivasi kerja (Y). Hipotesis penelitian yang akan 

diuji dirumuskan secara Slatistik, yakni: 

Ha: r X)' t= 0 motivator mempunyai hubungan secara signifikan dengan 

motivasi. Ha: r X)' 0 motivator tidak mempunyai hubungan secara signifIkan 

dengan motivasi. Jika nilai probabiJitas 0,05 lebih kedl atau sarna dengan nilai 

probabilitas sig alau [0,05 s: sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak 

signifikan. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar alau sarna dengan nilai 

probabilitas sig atau [0,05 ?: sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya 

signifikan. 

Ha: r"" t= 0 faktor hygene mempunyai huhungan secara signifikan 

dengan motivasi danjika Ha: fX)' 0 filior hygene tidak mempunyai hubungan 

secara signifikan dengan motivasi. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih kedl atau 

sarna dengan nilai probabilitas sig alau [0,05 s: sig]. maka Ho diterima dan Ha 

ditolak, artinya tidak signifikan. Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar alau sarna 

dengan nHai probabilitas sig alau [0,05 ?: sig], maka Ho diterima dan Ha ditolak, 

artinya signifikan 
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B. Populasi dan SampeJ 

Populasi dalam penelitian ini sebanyak 97 orang dari seluruh pegawai 

tetap di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Sampel 

penelitian harus mencerminkan kondisi sesungguhnya dari jurulah populasi yang 

ada. Apabila jumlah subyek penelitian kurang dari 100, maka semuanya diambil 

sehingga penelitian ini sekaligus mel1iadi penelitian populasi. Dengan demikian 

jumlah sampel penelitian ini adalah sebanyak 97 orang. 

C. Iostrumeo Penelitisn 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan instruruen dalam bentuk angket (kuisioner). Sedangkan format 

jawaban akan menggunakan skala Likert (Nasir, 1997: 397) yang menggunakan 

altematif jawaban yang masing-masing teIah diberi jurulah nilai (skor) sebagai 

data ordinal sebagai berikut: 

Tabel 3 1 Fornat Jawaban Skala Likert . . 
~Nilai Skor AhematifJawahan 

5 TinggLSekali ____._ .__SaIlgat Setqju f------.­ -_._. 
4 Tinggi Setuju 
3 

~-

Sedang R~-Raguf------­
2 Rendah Tidak Setuiu 
1 Rendah Sekali Sangat Tidak SetuL 

Selanjutnya untuk menentukan jawaban respond en 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 ditransfonnasi dari data ordinal ke data 

interval dengan menggunakan method ofsuccessive interval (Hasil Olah Data 

dapat diIihat pada Lampiran 6). 

Adapun langkah yang dilakukan adalab: 1) mengambil data ordinal basil 

kuisioner, 2) setiap pertanyaan dihitung proporsi jawaban untuk setiap kategori 

jawaban dan dihitung proporsi kumulatifnya, 3) menghitung nilai Z ootuk setiap 

proporsi kumulatif yang diperoleh dengan menggunakan label normal, 4) 

menghitung ni\ai densitas untuk setiap proporsi kumulatif dengan memasukkan 

nilai Z pada rumus distribusi normal, 5) menghitung nilai skala dengan rumus 

method successive interval: 

Means of interval = density at lower limit - density at UDDer limit 
area at below density upper limit - area at below lower limit 

6) menentukan nilai transfonnasi (niJai untuk skala interval) dengan 

menggunakan rumus: 

Nilai transformasi = nilai skala -Inilai skala minimall + 1. 

Adanya penentuan nilai tranformasi tersebut menentukan nilai rata-rata 

penentuan tingkat motivasi kelja pegawai dengan kategori sebagai berikut. 

Tabe132. .KaJegon. J awabanR~espolnden 
r--- Kategori Motivasi Nilai 
! Sangat Rendab 1,00 - 1,60 

Rendab1,61 - 2,50 
2,51 - 3,00 Sedan~ 

Tinggi3,01-4,50
f--­

4,51- 5,00 Tinggi Sekali 
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I. Uji Validitas dan Reliabilitas Data 

a. lTji Validitas 

Pengumpulan data dengan menggnakan kuesioner, maka 

kesanggupan responden dalarn menjawab pertanyaan sangat penting dalam 

penelitian ini. Untuk mendapatkan suatu basil penelitian yang dapat 

dipercaya sangat ditentukan oleh alat pengukuran yang digunakan untuk 

mengukur variabel yang diteliti. 

Uji validitas bertujuan untuk mengukur kualitas instrumen yang 

akan digunakan dan menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu 

instrumen serta seberapa baik suatu konsep dapat didefinisikan oleh suatu 

ukuran. Instrument dikatakan valid jib instrumen sudah. mampu mengukur 

apa yang diinginkan dan mengungkapkan data yang diteliti secara tepat. 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan nilai korelasi product moment 

dengan ramus Korelasi Product Moment sebagai berikut: 

Keterangan: 

rxy =Koefisisen korelasi antara X dan Y 
Skar butir 


Y = Skor Total 

N = JumJah Subyek 


X 

14/41134.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



78 

Dalam analisis ini diperolen hasi\ perhitungan validitas instrumen penelitian 

yang diujikan pada 72 responden diperolen nilai r > 0.232, niJai r hitung 

semua berada di atas nilai 0.232, maka tidak didapat adanya instrumen yang 

tidak valid. Hasil pengolanan data melalui hasill!ii validitas semuanya terbukti 

kevalidannya karena semua data adaIan valid. Artinya semua data yang 

digunakan dalam penelitian ini sudan sahin untuk dilanjutkan dan diolah 

sebagai data penelitian. Hasil nilai uji validitas dapat dilihat pada Lampinm 3. 

b. Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian banwa suatu 

instrumen eukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai a1at pengumpul 

data karena inatrumeo itu sudan baik (Suharsiroi Arikunto, 2002: 154). Dalam 

penelitian ini uji reliabilitas diperoleh dengan earn menganalisis data dari satu 

kali pengetesan. Uji reliabilitas dilakukan dengan rumus Alpha, sebagai 

berikut: 

b2(~)(l-"iP )
fll = k-l Lai2 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS 15,0 

diketahui besarnya nilai reliabiJitas 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 
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lebih besar dari r table sebagaimana dapat dilihat pada Lampiran 3. 

Berdasarkan hasil pengolahan data terse but, maka diketahui bahwa seluruh 

angket atau kuisioncr yang tclah dijawab oleh responden tersebut reliable dan 

layak digunakan Wltuk penelitian. 

Tabel3.3 Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Part I Value 

N ofltems 

Value 
Part 2 

NofItems 

Total N ofltems 
Correlation Between Forms 

Spearman­
Brown 

Equal Length 

Coefficient Unequal Length 
Guttman Split-Half C, oeffieient 

,974 

41 (a) 

,971 

4O(b) 

81 

,918 

,957 

,957 

,954 

Sumber: has~ o/ah data 

Untuk menentukan tingkat realibilitas suaru alat ukur penelitian 

dapat dilihat dan pedoman Wltuk menginterpretasikan koefisien korelasi 

(Soegiyono: 149). Koefisien korelasi tersebut adalah sebagai berikut; 

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

Pengujian rea1ibilitas data sebagaimana telah dijelaskan di muka 

dengan menggunakan program SPSS for Windows rea1ease 15.0. Dalam 
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penelitian ini untuk besaran koefisien berkisar dari nol sampai satu. Semakin 

besar nilai keandalan, maka semakin tinggi keandalan a1at ukur yang 

digunakan. Tujuan penghitungan koefisien keandalan adaIah untuk 

mengetahui tingkat kekonsistenan jawaban yang diberikan responden. Nilai 

yang mendekati nol menunjukkan tingkat kekonsistenan rendah, sedangkan 

nilai yang mendekati satu menunjukkan tingkat kekonsistenan tinggi 

sebagaimana dapat dilihat pada Bab IV. 

2. Uji Asumsi Klasik Data 

a. Uji Normalitas Data 

Salah satu syarat yang hams dipenubi dalam analisis regresi adalah 

data dan model regresi berdistribnsi nonnal. Kenonnalan data dapat dilihat 

dari uji normalitas Kolmogorov-Smirnof dari masing-maisng variabel 

(Santoso 1999:311). Data dianalisis dengan bantuan komputer program 

SPSS versi 15.0 Dasar pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas. 

Jika probabilitas > 0,05 maka data penelitian berdistribusi normal, 

sedangkan untuk normal P-P plot apabiJa titik-titik berada dekat dengan 

garis diagonal maka model regresi berdistribusi normal. 

Berdasarkan basil pengujian menunjukkan bahwa data sebanyak 72 

nilai Z Kolmogorov-Smirnof menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 

,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 

nomml. 

Tabel 3, 4 One-Sample Kolmo!lorov-Smimov Test 

Unstandardized Residual 
N 

Nannal 
Parameters(a,b) 

MostExtmme 
Differences 

Kolmogorov-Smimoy Z 

Asymp, Sig, (2-tailed) 

Mean 

Std, !leviation 

Absolute 

Positive 
Negative 

72 

,0000000 

,277BZ\l81 

,159 

,159 

-,096 

1,351 

.052 
a Test dlSlribution IS Normal, 
b Calculated from data, 

Di samping menggunakan uji Kolmogorov Smirnov anaIisis kenormalan 

data ini juga didukung dari Plot of Regression Standardized Residual. 

Apabila grafik yang diperoleh dari output SPSS temyata titik-titik 

mendekati garis diagonal, dapat disimpulkan bahwa model regresi 

berdistribusi normal. Lebih jelasnya basil uji normalitas data dapat dilihat 

pada Gambar 3.2. berikut. 

O_,..rKlent Varlobt.: atk>t:tv••• 

.2 

.,O'-'-:O~,O"--'.:>:'2:---::O'A:----="."'". --:.::O:.•:---7'".=-' 
<::>IIree*",,-.dI Cu*", P1'ob 

Gambar 3.2 poP Plot penll'9ian normalilaS model regresi 
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Terlihat dari grafik di atas, titik-titik mendekati gans diagonal yang berarti 

bahwa model regresi berdistribusi normal.Dengan demikian, data yang 

digunakan dalam penelitian ini bersifat normal dan dapat diteruskan sebaga! 

bahan penelitian. 

b. Uji Multikoleniaritas 

Uji multikolemiaritas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi diternukan adanya korelasi antar variabe! bebas (independen 

variabel). Model regresi yang balk seharusnya tidak terjadi korelasi di 

antara variabel bebas, karena jika hal tersebut terjadi mana variabel-variabel 

tersebut tidak orthogonal atau teljadi kemiripan. Untuk mendeteksi ada atau 

tidaknya multikolerniaritas dapat dilihat dari nila! tolerance dan lawannya 

variance inflation factor (VIF). Hasil pengtijian melalui variance inflation 

factor (V1F) pada basil output SPSS table coefficient, masing-masing 

variabel independen memiliki nila! tidak kurang dari 10 atau nilai toleransi 

tidak kurang dari 0,1. Maka dapat dinyatakan bahwa tidak teljadi 

permasalahan terkait multikoleniaritas. 

Tabe13.5 Tabel Koefisiensi (a) 

SIs__ -
Unstandardiz.ed I- Coefficientsf--:;~ "'C'--c-r-CceffidMIo .~ 
6 SId.EmIr Bela I Sio. T-...:e VIF -
1,621 ,694 2,33$ ,0221 ("""""'nt) 

,521 .198 i ,345 2,634 , .010 .6fJ1 : 1,434 
,858 ! ,394 ,se1 : 1.434.120 ,140 I ,112"'-'" 
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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 yang berarti tidak adanya korelasi antarvariabel bebas karena angka 

VIF dibawah 10. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa tidak adanya 

multikoleniaritas antarvariabel dan data penelitian dapat dilanjutkan. 

c. Uji Heterokesdasitas 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk melibat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan adaJah di mana 

terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap atau disebut homoskedastisitas. Ada tidaknya 

heterokedastisitas, secara gratis dapat dilihat dari multivariate standardized 

Scatterplot. 

Dasar pengambiJannya apabila sebaran nilai residual terstandar 

tidak membentuk pola tertentu namun tampak random dapat dikatakan 

bahwa model regresi bersifat homogen atau tidak mengandung 

heteroskedastisitas. Hasil uji heterokdisitas daJam penelitian ini dapat 

dilihat daJam gambar 3.3 berikut 
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Gambar 3.3 Hasil Uji Heterokdisitas Data 

Melihat Gambar 3.3 Hasil Uji Heterokdisitas Data di atas dapat diketahui 

bahwa persepsi responden tidak membentuk pola tertentu atau 

tetkonsentrasi pOOa satu titik saja, tetapi bersifat menyebar. Dengan 

demikian, semua jawaban yang diberikan responden melalui penelitian ini 

berdasarkan atas penilaian atau persepsi masing-masing responden dan 

hasH ini memperlihatkan hasil jawaban responden layak untuk diolah 

sebagai hasil penelitian. 

D. Prosedur Peogumpulao Data 

Prosedur pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik: 

I. 	 Angket, yakni dengan earn menyebarkan angket yang berisi daftar pemyataan 

yang bersifat tertutup yang telah disediakan alternatif jawabannya. Alternatif 

jawaban tersebut adaJah: Sangat Setuju, Setuju, Ragu-Ragu, Tidak Setuju, 

dan Sangat Tidak Setuju. Sebagaimana telah dijelaskan bahwa setiap variabel 

terdiri dari rumensi yang telah diajukan dalam bentuk pemyataan kepada responden. 

Pernyataan dalambentuk kuisioner tersebut ru/1iukan kepada responden untuk 

mengetahui persepsi responden yang telah difurmulasikan dalam bentuk skala 
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Likert, yakni : (1) Sangat Tidak Setuju (SST), (2) Tidak Setuju (TS), (3) Ragu-Ragu 

(R), (4) Setuju (S), (5) Sangat Setuju (SS). Penetapan kategori di atas 

berdasarkan aswnsi bahwa persepsi responden yang sangat sesuai 

memberikan efek bagi peningkatan motivasi kelja atas apa yang telah 

masing-masing pegawai rasakan selama bekerja, sedangkan efek tidak 

tennotivasi menjelaskan tentang efek yang kurang baik dirasakan selama 

masing-masing pegawai bekelja di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan 

Bangka Belitung. Penyebaran angket dilakukan selama dua minggu dengan 

tujuan untuk memberikan kesempatan kepada responden memberikan 

jawaban yang sesuai dengan pilihan masing-mssing. Setelah itu, semua 

jawaban responden dikumpulkan kembali. Jawaban responden kemudian 

diolah lebih lanjut untuk mengetahui total secarn keseluruhan atas jawaban 

responden. HasiI pengolahan data dapat dilihat dalam pembahasan Bab IV. 

2. 	 Wawancara, yakni dilakukan setelah diketahui hasil pengolahan data melalui 

survei dengan cam penyebaran angket (kuisioner). Wawancam langsung 

untuk meminta penjelasan lebih Ian jut kepada penentu kebijakan di Dinas 

Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung apabila hasil survei belum 

maksimal dan berkenaan dengan maksud yang diinginkan dan pengisian atas 

jawaban berdasarkan peryataan. 

3. 	 Telaah dokumen, yakni dilakukan dengan carn mempelajari berbagai 

rererensi, 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 regresi berganda dengan tujuan untuk mengetahui 

sejaulunana hubungan antarvariabel dalam penelitian tersebut saling 

mempengaruhi. Rumus yang akan digunakan dalam pengujian hipotesis regresi 

berganda tersebut adalah sebagai berikut: 

y =a + b' x, + b" x2 + e 


Keterangan: 

y = motivasi keIja 

a =konstanta 

b' dan b" = koefisien regresi 

x, 
 = faktor motivator 
x, = faktor hygiene 

e = error 


Berdasarkan penjelasan tersebut, maka diketahui bagaimana korelasi dan 

regresi antara dua atau lebih variabel yang diperkirakan memiliki hubungan secara 

teoritis. Selain itu, tujuan dilakukan analisis regresi berganda adalah 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 signifikanlmemuaskan dan 

tidak signifikanltidak memuaskan. 

Sesuai dengan struktur kuisioner/angket yang telah dibuat dalam penelitian 

ini, hams dijelaskan bahwa variabel yang diobservasi adalah variabel keseluruhan 
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variabel yang telah dijelaskan dalam teori, yakni variabel yang terbagi dalam 

dimensi Mtor motivator, faktor hygiene dan motivasi kerja dengan hubungan 

sebagai berikut; 

Gambar 3.4. Hubungan Masing-Masing Dimensi 

Faktor Motivator: 
a. Pencapaian (Achievement) 
b. Pengakuan (Recognition) 
c. Kemajuan Advancement) 
d.Peke!jaan (Work Itself) 
e.Kesempatan untuk Tumbuh 

(Possibility a/Growth) 
I: Pertanggungjawaban 

(Responsibility) 

Faktor Hygiene: 
a. 	 Kebijakan Organisasi dan 

Administrasi (Company Policy and 
Administration) 

b. 	Pengawasan Teknis (Supervisinn 
Technical) 

c. 	Hubungan Interpersonal Pimpinan 
(Interpersonal Relation-Supervisor) 

d. 	Hubungan Interpersonal Rekan 
Ke!ja (Interpersonal Relation­
Peers) 

e. 	Hubungan Interpersonal Bawaban 
(Interpersonal Subordinates) 

f G.yi (Salary) 
g. 	Keamanan Kelja (Job Security) 
h. Kehidupan Pribadi Pegawai 

(Personal Life) 
.. Kondisi Kelja (Working 

Conditions) ~j. Status (Status) 

Motivasi Ke!ja 

Berdasarkan gambar tersebut, diketahui bahwa setiap variabel memiliki 

sub varibel atau dimensi. Variabel motivator memiJiki dimensi; pencapaian 
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(Achievement), pengakuan (Recognition), Kemajuan Advancement), pekerjaan 

(Work itself), kesempatan untuk tumbuh (Possibility oj Growth), dan 

pertanggungjawaban (Responsibility). Sedang variabel 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 kerja sejawat (Interpersonal Relation-Peers), hubungan 

interpersonal dengan bawahan (Interpersonal Subordinates), gaji (Salary), 

keamanan kerja (Job Security), 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 ketidakpuasan atas apa yang dirasakan pegawai selama 

bekerja di Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Dengan 

demikian, diketahui tingkat signifikansi hubungan masing-masing variahel atau 

dimensi tersebut. 
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BABV 


SIMPULAN DAN SARAN 


A. Simpulan 

Berdasarkan hrulil penelitian sebagaimana telah dijelaskan 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa: 

l. 	Adanya hubungan yang kuat antara motivator dan seluruh dimensinya 

seperti pencapaian, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan, 

kesempatan tumbuh; terhadap motivasi kerja pegawai sehingga pegawai 

merasa puas atas pekerjaannya selama bekerja di Dinas Kesehatan 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 

2. 	 Ada hubungan yang kunt faktor hygiene dan masing-masing dimensi di 

daJamnya seperti kebijakan organisasi dan administrasi, kebijakan 

organisasi dan administrasi, pengawasan teknis, hubungan interpersonal 

pimpinan, hubungan interpersonal dengan rekan kerja, hubungan 

interpersonal bawahan, gaji, keamanan kerja, kehidupan pribadi pegawai, 

kondisi kerja, status; terhadap motivasi kerja pegawai sehingga pegawai 

merasa kurang puas atas pekerjaannya di Diuas Kesehatan Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung. 

3. 	 Signifikansi hubungan motivator dan filktor hygiene OOpat meningkatkan 

motivasi kerja pegawai apahila memperhatikan hal-hal sebagai berikut; I) 

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 

pegawai untuk meningkatkan kemajuan organisasi, 3) pegawai senang 

promosi jabatan untuk memotivasi pegawai berd.asarkan tingkat 

kemampuan pegawai sebagai bentuk pengakuan, 4) pegawai lebib 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 

bukuman yang sarna bagi pegawai yang telah diberikan tanggung jawab 

pekerjaan, 6) pegawai senang pemberian kesempatan yang sarna bagi 

semua pegawai untuk peningkatan pertumbuban kerja dalam rangka 

memotivasi pegawai, 7) pegawai senang setiap pegawai dilibatkan dalam 

penetapan kebijakan organisasi dan administrasi sebingga pemberlakuan 

sama dalam rangka memotivasi, 8) pengawasan teknis &pat meningkatkan 

motivasi pegawai apabila pimpinan memberlakukan secara sarna atas 

semua tangggung jawab yang diberikan, 9) semua pegawai akan dapat 

meningkatkan motivasi kerja jika pimpinan memberikan kesempatan yang 

sarna dalam pendelegasian pekerjaan dalam membangun bubungan dengan 

pimpinan, 10) motivasi kerja pegawai meningkat apabila diberikan 

kesempatan yang sarna dalam membangun kerjasama dalam melaksanakan 

kerja baik dinas maupun di luar kedinasan, 11) pegawai senang pimpinan 
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dalarn membangun hubungan dengan bawahan selalu mengkomunikasikan 

dengan semua pegawai dalarn menetapkan keputusan organisasi demi 

kemajuan bersarna, 12) pegawai seuang pimpinan dalarn membangun 

hubungan dengan bawahan selalu mengkomunikasikan dengan semua 

pegawai dalarn menetapkan keputusan organisasi derni kemajuan bersama, 

13) motivasi pegawai akan meningkat jika pemberlakuan jaminan 

keamanan keIja bagi pegawai diberlakukan sarna baik waktu dinas 

maupun di luar dinas, 14) pegawai senang apabila pimpinan memberikan 

perbatian atas kehldupan pribadi pegawai dalam dalam rangka mendukung 

pelaksanaan tugas kedinasan, 15) peningkatan sarana untuk meningkatkan 

motivasi pegawai marnpu mendukung kondisi kerja yang kondusif bagi 

semua pegawai, dan 16) motivasi kerja meningkat jika adanya penempatan 

status dengan pemberlakuan yang sarna bagi setiap pegawai. Perhatian atas 

semua harapan pegawai dapat meningkatkan motivasi pegawai dan 

memperkaya keIja dan pengembangan organisasi. 

B. Saran 

Berdasarkan basil penelitian tersebut, maka penulis ingin 

memberikan saran antara lain: 

1. 	 Kepada para penentu kebijakan yang berhubungan dengan kepentingan 

pegawai di Dinas Kesehatan untuk terns memperbatikan hal-hal yang 

berhubungan dengan motivator sehlngga dapat meningkatkan motivasi 
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kerja pegawainya karena terbukti motivasi pegawai dipengaruhi oleb 

ful.:tor motivator dan faktor hygiene. Para penentu kebijakan harus 

memperhatikan kedua fuktor tersebut dalam ra.ngka meningkatkan 

motivasi kerja pegawai dan sekaligus mcningkatkan produktivitas 

organisasi, khususnya yang bcrbubungan dengan pegawai di Diuas 

Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 

2. 	 Penulis juga ingin menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk terns 

meneliti masalah motivasi kerja pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi 

Kepulauan Bangka Belitung. Hal ini disampaikan karena peneliti merasa 

banyak sekali keterbatasan dalam penelitian ini, baik melalui model 

penelitian, lokns penelitian yang hanya meneliti pegawai di Dinas 

Kesebatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung, dan jumlah sampeJ 

peneiitian. 
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Lampiran 1 

KmSIONER PENELITIAN 

HUBUNGAN ANTARA MOTIVATOR DAN FAKTOR HYGIENE 


TERHADAP MOTIVASI KERJA DI DlNAS KESEHATAN 

PROVlNSI KEPULAUAN BANGKA BELlTUNG 


A. Identitas Responden 

1. Nomor Responden 

2. Nama Lengkap 

3. Jenis Kelamin 

4. Alamat 

5. Umur 

6. Pendidikan Terakhir 

7. PangkatiGolongan Terakhir 

8. Jabatan Selau:ang di Kantor 

9. Masa Kerja sebagai Pegawai : 

Laki-Laki Perempuan 

Tahun 

SD 

SMP 
SMAlSederajat 

Diploma (DJ, DII,DIll) 

Sarjana (S I ) 

Magister (S2) 

KepaIa Dinas 

Kepala 8agian 

Kepala sub bagian 

Kepala seksi 

Staf 

< 5 Tahun 

5 tahun - 10 tahun 

10 tahun - 15 tahun 

15 tahun - 20 tahun 

20 tahun - 25 tahun 

25 tahun - 30 tahun 
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B. Penjelasan Pengisian Kuisioner 

I. Penelitian ini dilakukan daIam rangka penyelesaian tugas akhit pada Program 

Magister Administrasi Publik di Universitas Terbuka Indonesia. 

2.Untuk kelancaran penelitian ini diharnpkan kesediaan 

BapaklIbuiSaudara/Saudari memberikan jawaban dari daftar pernyataan yang 

disediakan dengan memberikan tanda silang (X) pada jawaban setiap nomot 

yang diberikan pada kolom aItematif pilihan: setuju sekaIi (SS), seruju (S), 

ragu-ragu (R), tidak setuju (TS), sangat tidak setuju (STS). 

3.Jawaban 	 yang BapakJIbuiSaudara/Saudari berikan sangat di;iilga 

kerabasiaannya sesuai dengan kode etik penelitian ilmiah. 

4.Diharapkan memberikanjawaban dengan peouh Icesadaran tanpa paksaan atau 

tekanan dari pihak manapun. 

5. Atas kesedian, dukungan dan keljasamanya diucapkan terima kasih 

PangkaIpinang, 

Peneliti, 

Arka'a 
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KUISIONER PENELITIAN 

HUBUNGAN ANTARA MOTIVATOR DAN F AKTOR HYGIENE 


TERHADAP MOTIV AS! KERJA DI DINAS KESEHAT AN 

PROVINSI KEPULAUAN BANGKA BELITUNG 


\r=-"NO'---,~~~~~~==--, 

[ 
i 

• i Daftar Pemyataan Pilihan Jawaban 

SS I S I RITSISTS 

Faktor Motivator (Xl) 

C1-""(Aclri~_"')
:a PekeJjaao yang sedang dilakukan sekarang 

I II 
ini sudah sesuai dengan pencapain yang
dUn . , 

b Pam pegawai selalu diikutsertakan untuk 
berpartisipasi dalam pencapaian keinginan 
yang piropinan atau organisasi .. 

c Pam pegawai lebih senang bekeIjasama 
dengan orang lain dalam pencapaian prestasi i i 
yang Wi • daripada bekez:ia sendirian : ! 

d Pam pegawai lebih senang sebagai tim 
dalam pencapaian keinginan pribadi dan 
organisasi ..~~..-. 

2 ' Pengakuan (Recognition) 
i 

a Pam pegawai merasa yakin kalau promosi l~·jabatan dan kenaikan pangkat dilakukan 

! 
berdasarkan kemampuan dan prestasi 
pegawai. l , 

b • Piropinan selalu memberikan pengakuan : i I I 
I berupa penghargaao atas setiap pekeJjaao ! i 

! i 
i 

! yang dilaksanakan dengan baik tanpa 
membedakan pangkat dan golongan. 

c Sebagai bentuk pengakuan piropinan selalu 
. memberikan pendelegasian wewenang 

kepada pegawai untuk pekeIjaao yang 
dianggap mampu dilaksanakan oleh pegawai 
yang bersangkutan meskipwt dalam kOnWsi 
mendesak 
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I

F 
. pendapat dalam meningkatkan kemajuan 

pegawai'~~-::--""-:-----;:-;--';-'-__"-+_-TI__+-_-+~~+-~-i 
Setiap pegawai selalu diberi kesempatan 

yang sarna dengan pegawai lainnya untuk 

meningkatkan kemlYuan diri dalam 


b 

I ~eJjaan.rc-. Setia"'p'-'-'pe=-'-ga-ww-:-'di-:::'::-be-n-:-:'kesempatan yang sarna 

I dengan pegawai lain untuk menguasai 
Iteknologi komunikasi dalam meningkatkan 


prestasi. 
 I 
Pimpinan saya selalu memfokuslum dirid 

I 

untuk meningkatkan kemlYuan pegawainya. I I 

No 

d 

I 

I 
3 

Daftar Pemyaraan 

Pimpinan selalu memberikan pengakuan 
kepada pegawai yang mampu menyelesaikan 
peke!jaantepatwaktu. 

I 

I 

IKemajuan (Advancement) 

I 

Pilihan Jawaban 

S R TS 

Para pegawai selalu dunlnta gagasan atau I 

4 PekeJjaan CWork Itslef) 

a PekeJjaan yang diberikan kepada pegawai 
sesuai dengan kemampuan dan pengusaan I i I 
bidang. 

I 

I I 
~~---~r--1-~~-~+-~-~~~ 

b IpekeJjaan yang diberikan kepada pegawai 
selalu diberikan dalam rangka untuk 

. I meningkatkan kemampuan pegawai. 

~+pegaWai selalu diberi pengaraban dan 
: I~mbinaan agar menyelesaikan pekeJjaan

Iselalu tepat waktu. 
rcC Setiap pegawai diberikan pekeJja 

: berdasarkan keputusan bersama. 

e Pegawai mendapat manfaat alas pekeIjaan 
yang diberikan. 
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PUnpinan selalu memberikan kesempatan 
tumbuh bagi pegawal untuk: meningkatkan 

I pre stasi ketja. 

a 

i 

Setiap pegawai diberi kesempatan tumbuh 
yang sarna untuk: pengembangan organisasi 

b 

c 	 , Pimpimm memberikan wewenang atan tngas 
! bagi pegawai dalam rangka memberikan 

Daftar Pemyataan 

I"'::""'" tumhuh ~ ",,,,... ...~
rangka pengembangan karir. 	 : 

..-. 
d Keputusan pimpinan untuk: meningkatkan 

i kemampuan pegawai selalu didukung 
seluruh pegawai. i 

Pilihan Jawaban 

STS 

_. 	 i i i 

r Pertanggungjawaban (Responsibility) 

! 

Tanggung jawab peketjaan yang diberikan 

kepada pegawai senantiasa memperhatikan 

kemampuan pegawai. 


a 

, 
, 

,. ­

i b Pegawai diben tanggung jawab pekerjaan 
berdasarkan keputusan tim atau organisasi. , I I I 

,i i ..__. 


c 
 Pegawai selalu dibina untuk: menyelesaikan 

tugas dengan penuh tanggungjawab. 


, 
..~.. 

Pegawai selalu pulang ketja setelah semua 

peketjaan yang menjadi tanggung jawab 

selesai dikeIjakan 


d 

i 
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No , Daftar Pemyataan Piliban Jawa~ 

-f------.-----.~__If--ss is I' ~~ 
B iFaktorH_Y_~~'eB~e__(X2~)~~__~~~~+-- __________________~I, 
I . Kebijakan Organisasi dan Administrasi 

(Company Policy and Administration) 
I 

Ia Setiap kepu1usan organisasi selalu tidak 
I diberlakukan sarna bagi semua awai. 

r 
·E=o::;::==?,~==-=-::::=L~~-+---t--+---+-r----1

Banyak sekali keputusan organisasi yang 
tidaksesuaid~~~~~~·==~pe~g~a~w~ru~·'_~.+-_-+____+-__-r___ ~__~ 

c Banyak kebijakan organisasi dan 

t--:--i,.;:administrasi yang tidak melibatkan!'-"'.~a:-w--,ruc:;·.--:--t----+---+----..----\---i 
d . K bijakan or lln;sasi dan sanksi .mm'n;strasi e g 

yang diberikan kepada pegawai yang , 

melanggar~. L 
2 i Pengawasan Teknis (Supervision-Technical) i 

i 

a Sistem pengawasan yang dilakukan oleh I l, pimpinan selarna ini selalu memberatkan 
i 

pegawai dan pilih kasih. 
i 

L-. 
'b Sistem pengawasan bagi pegawai dalam i 

I ! menyelesaikan pekeIjaan yang diberikan-t.. ­ , 

.\ diberlakukan tidak sarna oleh pimpinan. __.._,. i

F Pengawasan yang dilakukan pimpinan dalam I • I , 

: . menilai keIja pegawai seringkali tidak I 

II konsisten dengan keputusan yang telah I 
, ditetapkan. 

, 

d Pengawasan kepada pegawai yang 
meninggalkan tanggung jawabnya 
berdasarkan kepentingan pimpinan. i , 

,.--' .'--.. 

3 Hubungan Interpersonal Pimpinan 

(Interpersonal Relations-Supervisor) 

~ 
Pimpinan kurang menghargai 

, 

I I 

~ 
saran yang 

telah diberikan pegawai. i 

Pimpinan kurang melibatkan pegawai 

I • penyusunan rencana pengembangan ,

Iorganisasi. .J 
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Daftar Pemyataan Pilihan lawaban 

SS S R TS STS ! 

c Pimpinan kurang memberikan pendelegasian 

d 
mgask~~wru. ~i__Ti__+-_-r___~_~ 
Pimpinan kurang memperhatikan pegawru 

4 

a 

yang mampu menyelesaikan pekeJjaan tepat 
waktu. 
Hubungan---:dC-en-g-an---;R::-e-;kan~--"""""'K;-eIJ-;-'a ~­

(Interpersonal Relations-Peers) 

Hubungan pegawru dengan rekan keIja 

b 
hanya bersifat ked=in;.::a=s=:an::..sa=~a.",-__-:-_+---+---li----j---+--j 
Banyak pegawru kurang menghargru 
kesepakatan keIja yang telah ditetapkan 
sesama rekan keJja. / 

c Pegawru kurang berkomunikasi dengan rekan 
kega dalam menyelesaikan mgas yang /' 
diberik.an atasan/pimpinan. 

d Banyak pegawru lebih suka bekeIja sendiri I 
, dalam menyelesaikan pekeJjaan daripada I i 

/ ,melibatkan rekan keJja karena merasa I I I 
i--~~~~m~a~~___~~___~_~_~-f_~_~__~_~~_~_~ 
5 Hubungan Interpersonal Bawahan 

(Interpersonal Relations Subordinate) 

a 

b 

Bawahan merasakan hubungan dengan I 
pimpinan hanya bersifat kedinasan semata. 
Bawahan merasa pimpinan memberikan 
pendelegasian tugas hanya pads pegawai 

I 

: I tertentu saja. 

Ie! Bawahan merasa pimpinan kurang , 

, / melibatkan pegawai dalam menenmkan / 
l- ' kebi,iakan orga.nisasi._~-+-_,-+_ -t---,i--' ­Id Bawahan merasa pimpinan kurang 
, mernberik.an penghargaan bagi pegawai yang 

berprestasi.f----+...:::::===:..---- ---- _____+-___'--_,_--1...___,--'___-'--,_ 
I 

IGaji (Salary) 

a 	 Gaji yang diterima pegawru dinilru kurang 

mernadru ~ngan beban keJja yan diberikan. 
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IT Daftar Pemyataan Pilihan Jawaban 
1 
i 

1 SS S IR ' i~i 

\r 
-=-~.-.~~.~.~--~.-~- ITS ~STS I 
Gaji yang diberikan kepada pegawai tidak 
disertai dengan penempatan. pegawai pada 
bidang keQa yang sesuai dengan yang . I i 

dikuasai. I I 
c Pemberian gaji pegawai kurang diperhatikan 

meskipWl pegawai telah menWljukan prestasi 
i keQa yang baik. 

I 

d Kebijakan Pimpinan selama lni kurang rr­memperhatikan perbaikan gaji atau insentif 
yang diterima pegawai 

I i 

17 Keamanan Ketja (Job Security) 
i 

a Pegawai merasa bahwa jaminan keamanan y-­ketja bagi pegawai masih sangat kurang. 

b i Pimpinan· kurang mempeQuangkan biaya 
. -. -,--­

I
i 

1keamanan bagi pegawai. 

c Jaminan keamanan keQa tidak diperhatikan 
selama pegawai melakukan Jam keQa 

1
~bahan(lembur)._. 

, 

-;-.­
tidak menjadikan 

I 
d Kebijukan organisasi 

keamanan keQa pegawai menjadi skala 

1prioritas.<>rganisasi~. 

8 Kehidupan Pribadi Pegawai (Personal Life) 

a Pegawai merasa pimpinan hanya-rlllT­menekankan kepada penyelesaian tugas 
kedinasan dan kurang memperhatikan 
kondisi pribadi pegawai selama 

i melaksanakan tugas yang diberikan. , 

r ~. .... . 
Pegawai merasa semua beban ketja yang 
diberikan kurang memperhatikan 
kemampuan dan kondisi pribadi yang 

L 1djbadapi pegawai. 
-­ --­ I - ­
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I 

I No • Daftar Pemyataan Pilihan lawaban 

~ IP~wm ~ p~ _-;-kuran__g-+-:::=:_S_S_~_!-S_-I._R_--+_T_S_+-ST_S_'-j 
i 'mengbargai prestasi pribadi pegawai yang ! 

I telah menyelesaiakan pekeIjaan tepat waktu. ' • 

I 

d ! Pegawai merasa perhatian pimpinan kurang 
terbadap pegawai yang mengalami masalah 
pribadi di luar kedinasan 

9 Kondisi Ketja (Working Conditions) 

a 

b 

c 

Sarana yang tersedia di kantor dirasakan • 
masih kurang untuk mendukung kondisi 
keria yang baik. 
Pimpinan hanya mempercayakan kepada 
pegawai yang memiliki kedekatan emosional 
sehin.gga membuat kurang baiknya kondisi 
ketja. 

Pegawai merasa kondisi ketja kurang baik I 
apabila tidak disertai dengan pemberian' 

bagi pegawai berprestasi. 
Pegawai merasa ketidakkonsistenan 
pimpinan dalam menerapkan keputusan yang 
telah ditetapkan menyebabkan kondisi kerja 

• kurang kondnsif. 

L10 Status (Status) 

i a Pegawai merasa promosi jabatan kurang i 

l 
I 

i 

I 

I 

I. mempertimbangkan lamanya status sebagai I 
pegawai. I 

-----=------r--~-~-_I~-4_--_I 
b Pimpinan kurang memperhatikan status 

pegawai yang masih rendah. 

c Pimpinan lebih memperhatikan status 
i 'pegawai yang memiliki kedekatan secara I 

pribadi. 

d Pegawai merasa pimpinan hanya 
memperhatikan status pegawai dari golongan 
kepangkatan semata. 
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____ 

C Motivssi Kerja (Y) 

Pegawai lebih senang pimpinan melibatkan 
pegawai dalarn usaha pencapaian organisasi 
untuk meningkatkan motivasi kerja . 

a 

Pegawai lebih senang piropinan melibatkan 

semua pegawai dalarn memotivasi pegawai 


b 
. 	 I 

,--. untuk meni~an kemajuano",r=glanl=·=.sas=i.--;:-+_-4C-_-iI__-II__+ __1 

c Pegawai senang promosi jabatan untuk 	 !I I 
memotivasi pegawai berdasarkan tingkat. 
kemampnan pegawai sebagai bentuk· . 
pengakuan. i i 

~.. 
d Pegawai lebm senang untuk memotivasi I 

pegawai penempatan dan pemberian I 

tanggung jawab pekerjaan berdasarkan 
kemarnpuan dan pendidikan pegawai. 

Pegawai senang pimpinan untuk memotivasi 
pegawai pemberian pengbargaan dan 
hukmnan yang sarna bagi pegawai yang telah 
diberikan tanggungjawab peke,rl....·,aan="--.__-+_-1__+-_+-_+_-1 

f · Pegawai senang pemberian kesempatan yang 
· sarna bagi semua pegawai untuk peningkatan 
pertumbuhan kerja dalam rangka memotivasi . 
pegawai 

e 

I 

Pegawai senang setiap pegawai dilibatkan 
dalarn penetapan kebijakan organisasi dan 

· administrasi sehingga pemberlakuan sarna 
dalarn Tangka memotivasi. 

g 

.. 

.. h···· 	Pengawasan teknis dapat meningkatkan 
motivasi pegawai apabila pimpinan, 
memberlakukan secara sarna atas semua 

I tangggungjawab yang diberikan. 
I 

~.~~------~~--;:---~~~--+--+--4--~--r-~ 
I 	 9. Semua pegawai akan dapat meningkatkan 


motivasi kerja jika pimpinan memberikan 

kesempatan yang sarna dalam pendelegasian 

pekeljaan dalam membangun hubungan 


I dengan pimpinan. 

Motivasi kerja pegawai meningkat apabila 
diberikan kesempatan yang sarna dalarn 
membangun kerjasama dalarn melaksanakan 

d D3 p
l..----'_k_etJ_·a_baik_'_i__"_ID_aU__UD_di_'_luaf_kedinasan._· LI_.--I.'__J-: __L~_-, 

j 
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No Daftar Pemyataan Pilihan Jawaban 

SS S R IS SIS 
PegaWl.'i senang piropinan dalarn 
membangun hubungan dengan bawahan 

k 

1 
selaJu mengkomunikasikan dengan semua 

i 
pegawai dalarn menetapkan keputusan

l i iorganisasi demi keruaiuan bersama. -
I I Pegawai seuang pimpinan untuk memotivasi Ipegawai pemberian pengharguan dan . 


hukuruan yang sarna bagi pegawai yang telah i 


. diberikan tanggung jawab pekerjuan. 


Motivasi pegawai akan meningkat jika 
pemberlakuan jarninan kearnanan kerja bagi 

m 

i pegawai diberlakukan sarna baik. waktu dinas 

maupun di luar dinas. 


n 
 Pegawai senang apabila piropinan 

memberikan perhatian atas kehidupan 

pribadi pegawai dalarn dalam rangka 

mendukung peJaksanaan tugas kedinasan. 


i 

Peningkatan sarana untuk meningkatkan 
rootivasi pegawai marnpu mendukung 

10 
i 

konmsi kerja yang kondusif bagi semua 
pegawai.i 

~ p Motivasi kerja meningkat jika adanya 
IL penempatan status dengan pemberlakuan I I .

ll'ang sarna bagi setiap pegawai, ..~... .._L_ I 

Pangkalpinang, Mei 2010 

Nama Petugas 


No. IeJpon/HP 
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Lampinm2 

Basil Uji Asumsi Klllllik Data 

1. Uji Normalitllll Data 

One-Sample Koimogorov-Smimov Test 

Unstandanlized Residual 
N 
Nonnal 
Parameters(a,b) 

Most Extreme 
Differences 

Kolmogorov-Smimov Z 

Asymp. Sig, (2-tailed) 

Mean 

Std, Deviation 
Absolute 

Positive 
Negative 

72 

,0000000 

,27762981 

,159 

,159 

-,096 
1,351 

,052 

a Test distribution IS Nonnal. 
b Calculated from data. 

C_p_reel_ret Varlabl..:: 1WIe>t'va_1 

--.. -.----.--.~----

02 

0.0 	 .---.~.. l' i I 
0.0' 0.2 0..... 0.8 0'.18 1.0 

Ot>__rv-.cl Cum Pf"O.b 

p.p Plot pengujian nonnalitas model regresi 
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Hasil Vji Asumsi Klasik Data 

2. Vji Multikoleniaritas 

u""_ 
Coeft!Gieflts 

8"_ CoIIineam __ 

Model B Std. Emlf Bela t Sic. r_ VlF 
1 (-'" Hygene 

1,621 
.521 

.120 

.eM 

.198 

.140 

.345 
,112 

2.338 
2.634 

.858 

.022 
,010 
.394 

,697 

.691 
1.4341._ 

3. Vji Heterokesdasitas 

Scatterplot 

Depa_Venable: __I 

I 
!!:. , 

3 

i , 
~1 
B3!
il... 

cil ., 

.l!" 
I 

., 

1 -3 

0 

0 
° ° 

00 ° ° 0
0 

0 00 

0 00Jl ° 
0 0 

00 
00 ° 

0 ° ° 0 <Bi',o'?,
0° 

o 0 

°00 ~ 
0000 0 

0 

0 ° 
"--,-- ­.. .., .., , ,0 3 

Regression Standardized Ptedi«::t.Dd Value 
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Lampinm 3 

Hasil Uji Validitas dan Realibilitas 

A. Validitas 

lItem r 
r tabel a - 0,05; 

Keputusan i 

n=12 I 

IVAROOOOI 0,797 >0.232 Valid I 
0,955 > 0.232 ValidVAROOOO2 

· VAROOOO3 0,955 I >0.232 Valid 
VAROOOO4 0,951 i >0.232 Valid 
VAROOOO5 0,951 >0.232 Valid 
VAROOOO6 0,955 > 0.232 Valid 
VAROOOO7 0,797 >0.232 Valid 
VAROOOO8 0,797 > 0.232 Valid 
VAROOOO9 0,653 > 0.232 Valid i 

VAROOOIO 0,257 >0.232 Valid 
· VAROOOll 0,578 > 0.232 Valid 
I VAROOOl2 0522 > 0.232 Valid 
: VAROOO13 0,573 > 0.232 Valid 
· VAROOO14 0,589 > 0.232 Valid 
: VAROOO15 0,653 >0.232 Valid 
i VAROOO16 0,797 >0.232 Valid 

· VAROOO17 0,864 >0.232 Valid 
VAROOO18 0,864 > 0.232 Valid 
VAROOO19 0,864 > 0.232 Valid 
VAROO020 0,797 >0.232 Valid 
~AROO021 0,797 > 0.232 Valid 

• VAROOO22 0,864 > 0.232 Valid 
· 

•VAROO023 0,864 >0.232 Valid 
· VAROOO24 0,653 > 0.232 Valid 
~AROO025 i 0,069 > 0.232 Valid 
VAROOO26 0,404 > 0.232 Valid · 

· VAROOO27 0,653 > 0.232 Valid 
VAROOO28 0,675 >0.232 Valid 

r-vAROOO29 0,381 > 0.232 Valid 
c-VAROO030 

--""_.._--_.._.". 

0,538 > 0.232 Valid 
VAROO031 0,594 > 0.232 Valid 
VAROOO32 . 0,640 > 0.232 Valid 
VAROO033 0,951 > 0.232 Valid 
VAROOO34 0,377 >0.232 Valid 
VAROO035 0,547 

. 
>0.232 Valid 

VAROOO36 0,348 i > 0.232 Valid 
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Basil Uji Validitas dan Realibilitas 

A. VaHditas ·r tabel a - 0,05; .. I
Item r 1 ' ' n K""""", I_ 

, --1-->""':00":2::::372---1--- Va1'dVAR00037 0638 . 1 

i VAR00038 > 0.232 0,951 Valid 
· VARoo039 0,473 >0.232 Valid i 

VAROOO4O 0,239 >0.232 Valid 
VAR00041 > 0.232 0,951 Valid 

>0.2320,560 Valid· VAR00042 
1 VAR00043 0,641 > 0.232 Valid 

> 0.232 0,730 Valid 
>0.2320,675 Valid 
> 0.232 0,649 ValidR~= 
> 0.232 0,613 ValidVAR00047 
>0.232VAROOO48 0,498 Valid 
> 0.232 ValidVAROO049 0,951 

· VAROOO50 > 0.232 Valid0,955 
> 0.232 VAR00051 0,269 Valid 
>0.232VAROOO52 0,951 Valid 
> 0.232 VAROOO53 0,522 Valid 
> 0.232 Valid0,626'VAROoo54 
>0.232VAROOO55 0,598 Valid 

. ,..---.
> 0.232 ValidVAROOO56 0,767 

F > 0.232 VARoo057 i 0,618 Valid 
>0.232 ValidVAROOO58 0,955 

VAROO05§~· > 0.232 Valid0,507 ! 

~00060 . >0.2320,542 Valid 
> 0232VAR00061 Valid0,933 

I > 0.232 I VAROO062 0,640 Valid 
>0.232 ValidVAR00063 0,609 I
>0.232 Valid0,700'VAROOO64 ..J 
>0.232VAROO065 Valid i__0.>..797 

VAR00066 > 0.232 Valid0,259 
> 0.232 Valid0,246VAR00067 
>0.232 ValidVAROOO68 0,955 .. .. 

. Valid VAR00069 . 0,700 >0.232 
0,675 > 0.232 Valid'VAR00070 
0,700 i >0.232 Valid .· VAROOO71 

> 02320,430IVAROOO72 
> 0.232 Validi 0,951IVAR00073 ~ ValidVAROOO74 I 0,288 > 0.232 L-. 
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--

I 

Basil U ji Validitas dan Realibilitas 

A. Validitas 

r taOOI (l- 0,05; 
r Keputusan!'tern n=12 

I VAROOO75 > 0.232 0,951 Valid 
, > 0.232 0,700 Valid• VAROOO76 

I VAROOO77 >0.2320,613 Valid 
I VAROOO78 > 0.232 0,675 Valid 
, VAROO079 > 0.232 0236 Valid 

0,700 > 0.232 Valid~OOO80 
, VAROOO81 > 0.232 0,640 Valid 
I VAR00076 > 0.232 0,700 Valid 

> 0.232 0,613 Valid 
· VAR00078 
~AROOO77 

> 0.232 Valid 

lVAR00079 
0,675 

> 0.232 Valid 
I VAROOO80 

0,236 
>0.2320,700 Valid 

IVAROOO81 > 0.232 Valid 
, VAROO076 

0,640 
>0.232 Valid 

! VAROOO77 
0,700 

>0.232 Valid 
,,-yAR00078 

0,613 
> 0.232 Valid 

0,236 >0.232 
0,675 

Valid•VAROOO79 
>0.232! VAROOO80 Valid 

I VAROOO81 
0,700 

>0.232 Valid0,640 .
Sumber: Hasil Dlah Data SPSS 15.0 

B. Realibilitas 

Reliability Statistics 

Cronooch's 
Alpha 

Part 1 Value 

N ofItems 

Value 
Part 2 

N ofIterns 

Total N ofltems 
Correlation Between Forms 

Speannan- Equal Length 
Brown 
Coefficient Unequal Length 
Guttman Split-Half C, oefficient 

,974 

41(a) 

,971 

40(b) 

81 

,918 

,957 

,957 

,954 
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Lampiran 4 

Hasil Uji Hipotesis 

Correlallons 
, 

Motivator • Hvaene Motiv..i 
Motivator Pearson Correlation 1 ,923(") ,855(") 

Sig. (2-lailed) ,000 ,000 
N 72 72 72 

Hygene Pearson Correlation ,923('*) 1 ,940(**) 
Sig. (2-lailed) ,000 ,000 
N 72 72 72 

Motivasi p""""" Correlation ,355(**) ,940(**) , 1 

Sig. (2-lailed) ,000 : ~OOO 
N 72 h2 72 

*. Correlation is significant at the 0,01 level (2-lailed 

Model Summary (bl 

i Sid, Etror • 
oftbe 

R i ~jUS~ 
!F.stinwe ChaIgOStotisti",Mode! ; R Square , R Sq"'" 

I R 
R Square Sig.F 1=FChange ; dfl Change ma.J dfl !df2 

J 
df2crui.u.e 

,251133,885 ,882,941(0) ,885 I 266,664 2 I 69 I ,000I 
a Predictnrs: (Constant), Hygene, Motivator 
b Dependent V.nable: Motivasi 

ANOVA(b) 

Sum of I I I 
Model I Squares ' df Mean Square F Sig. 
1 Regression 35,590 2 17,795 266,664 ,000(0) 

Residual 4,605 69 ,067 
Total 40,195 71 

, 
a Predictors: (Constant), Hygene, MotIvator 
b Dependent Variable: Motivasi 

(;oef6eie.tslal 
Unstandardized IStandardized ; 
Cnef6cients ; Coefficients I 

~.;-~.-.'-r:-"-" 
Model B Std, Error Bela B 
I (Constant) ,009 ,120 ,077 

Motivator -,084 ,103 ! -.086 -,812 
Hygone 1,070 ,111 11.020 9,618 

Sig, 
, 
i Sid. Error 

! ,939 
,000 

,000 

• Dependent Variable. Motiv8S1 
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Lampiran 5 
Frekuensi Hubungan Motivator dan Hygiene Terhadap Momasi Pegawai 

A. Motivator 
I. 	 Faktor Motivator terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan 

Proviusi Kepulauan Bangka Belitung 

No Kategori _ Rata-Rata Jumlah I Persentase (%) 
1 Sangat Rendall 1,00 - 1,60 0 0 
2 Rendall 1,61 ­ 2,50 10 13,9 

3 Sedang 2,51 - 3,0 32 44,4 
4 Tinggi 3,01-4,50 13 - 18,1 i 

5
1----

Tinggi Sekali 

Total 

4,51 ­ 5,00 17 23,6 

72 100,0 

a. Pencapaian Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provimi 
Kepulauan Bangka Belitung 

No 
1 

2 , 

~ 

Kategori 
Sangat Rendall 

Rendall 
Sedang 
Tinggi 

Tinggi Sekali 

Rata-Rata 
1,00-1,60 

1,61 ­ 2,50 
2,51 - 3,0 

3,01 -4,50 
4,51 ­ 5,00 

Jumlah 
0 

17 
13 
29 
13 

Persentas(: {% ~ 
0 

23,6 
18,1 
40,3 
18,1 -- ­

I 

Total 
72 100,0 

b. Pengakuan Terhadap Motivasi Kelja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung 

Persentase 
(%) 

iNo Rata-Rata JumlahKategori 

0Sangat Rendah 1,00 - 1,60 i 01 
,2 25,01,61 - 2,50 18Rendallr; 

12 16,7Sedang 2,51 - 3,0 3 
36,126Tmggi , 3,01 -4,504 
22,2164,51- 5,00Tinggi Sekali 5 -I-- ­

! 
100,072

Total !'-- ­
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c. Kemajuan terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung 

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%) 
1 .;:"....."t Rendah 1,00 - 1,60 0 0 

.2 Rendah 1,61 - 2,50 1 1,4 
3 
4 

Sedang 
Tinggi 

2,51 - 3,0 
3,01-4,50 

19 
42 

26,4 
58,3 

. 
l 

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

Total 
i 

I 
72 100,0 

d. Pekerjaan Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung 

Persentase (%)Kategori Rata-Rata JumlahNo 
1 00 :Sangat Rendah 1,00 - 1,60 

II 15,3Rendah 1,61 - 2,50 2 
3 22 ISedang 2,51 - 3,0 30,6 

Tinggi 40,33,01 - 4,50 294 
4,51- 5,00 13,9Tinggi Sekali 5 10 

100,0n
I Total'---------­

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

Persentase (%)Kategori Rata-Rata Jumlah 
N°I 1,00 - 1,60 0 ,Sangat Rendah : 1 

25,01,61 - 2,50 18°2 Rendah
i-=­

I3 18,1 .Sedang 2,51 - 3,0 .3 
3,01- 4,50 26 36,14 Tinggi .. 

15 20,8Tinggi Sekali ..~,51 -5,005 
I 

100,0 .Total I 
I 

i 72 
_.­
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f. Pertanggungjawaban Turnbuh Terhadap Motivasi KeIja Pegawai di Dinas 
Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka BeJitung 

Kate£ori ] Rata-Rata I JumlahNo Persentase (%) 
Sangat Rendah 1,00-1,60 01 0 

1,61 - 2,50 3 4,22 Rendah 
,3 26 36,1Sedang 2,51 - 3,0 
, 

Tinggi 3,01-4,50 35 48,64 
11,1Tinggi Sekali 85 4,51 -:- 5,00 

72 100,0
Total -_.'--- ­

B. Faktor Hygiene 

1. Faktor Hygiene rerbadap Motivasi KeIja Pegawai di Dinas 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 

13 Sedang 2,51 - 3,0 21 29,2 

l4 Rendah 1,61 - 2,50 14 19,4 
15 , Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 

, 

0 

LI Total I 72 100,0 

a. Kebijakan Organisasi dan Administrasi terhadap Motivasi KeIja pegawai di 
Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Jumlah Persentase (%)Rata-RataINo'·-1---r-- Tin=£;:kidi --­ 4,51 - 5,00 16,712 
40,33,01 -4,50 28Tinggi2 
38,9Sedang 2,51 - 3,0 293 
4,21,61 - 2,50 34 Rendah 

1,00-1,60 0 0Sangat Rendah 5 i 

I 
72 100,0, I ITotal 
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c. Pengawasan Teknis terhadap Motivasi KeIja pegawai di Dinas Kesehatan 

Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%)I No 
\ 9,7Tinggin Sekali 4,51 - 5,00 . 7 

Tinggii 2 3,01-4,50 31 43,1 
Sedang 24 33,32,51 - 3,0 3 

13,91,61 - 2,50 104 Rendah 
Sangat }tendah 1,00-1,60 0 05 

72 100,0
Total 

d. Hubungan Interpersonal Pimpinan terlladap Motivasi KeIja Pegawai di Dinas 

Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

No Kategori Rata-Rata Jumlah Persentase (%) 
1'2... Tinggin Sekali 4,51 - 5,00 3 4,2 

Tinggi 
Sedang 

3,01-4,50 
2,51 - 3,0 

27 
21 

37,5 
29,2 
29,2 

3 
4 Rendah 1,61 - 2,50 21 
5 Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0 

, 

I Total 
72 100,0 

e. Hubungan Interpersonal Rekan KeIja terhadap Motivasi Kerja Pegawai di 
1>inas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Persentase (%)Kategori Rata-Rata Jumlah.No ,
4,23Tinggin Sekali 4,51 -:- 5,00~., 30 41,73,0\ -4,50Tinggi 

24 33,3,3 Sedang 2,51 - 3,0 
• 

15 20,8\,61 - 2,50 Rendah 
is 
~.. 

Sangat Rendah 1,00 - 1,60 0 0 

72 ! 
100,0

Total .._ ....­...~.. 

167 


14/41134.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



f. Hubungan InterpersonaJ Bawahan terbadap Motivasi KeIja Pegawai ill Dinas 
Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Persentase (%)-Rata-Rata i Jumlahrr= ~ Kategori 
4,51- 5,00 I 11 15,3"_1_" " Tinggin Sekali 
3,01-4,50 25 34,7~ Tinggi 

:3 Sedang 22 30,62,51 - 3,0 
1,61 - 2,50 13 19,5Rendab~-

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

iTotali 

g. Gaji terhadap Motivasi KeIja Pegawai ill Dinas Kesebatan Provinsi Kepulauan 
Bangka Belitung 

Persentase (%)Kategori Rata-Rata JumlahNo 
, I 11 15,3T" Sekali 4,51 5,00 

"" 

29 40,3Tinggi 3,01-4,502 
21 29,2Sedang 2,51 - 3,03 

13,9101,61 - 2,50 4 Rendab 
1,4 

.
1,00 - 1,60 1Sangat Rendah 5 

100,0 I72
Total I i 

h. Keamanan KeIja terhadap Motivasi KeIja Pegawai di Dinas Kesebatan 
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Persentase (%)Rata-Rata Jumlah'No Kategori 
13,9104,51 5,00T" Sekali1 
52,&3,01- 4,50 3&'2 TiIlggi 

4­ 27,8202,51 - 3,0 s...iIan" 
4 5,61,61 - 2,50 Rendab 
0 0Sangat Rendah 1,00 - 1,605 

I 
. 

72 100,0I 
, 

Total I 
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i. Kerudupan Pribadi terhadap Kerja Motivasi Pegawai di Dinas Kesehatan 
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

[No Kategori Rata-Rata Jumlab Persentase (%) 
I! 1 T" Sekali 4,51 5,00 10 13,9 

I 2-~i- Tinggi 403,01-4,50 55,6 J
Sedang 2,51 - 3,0 11 15,3~. ~ 

1,61-2,50 11 15,3c4 Rendab 
Sangat Rendab 1,00 - 1,60 0 0'5 

72 100,0
Total ..~-. 

j. Kondisi KeJja terhadap Motivasi KeJja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi 
Kepulauan Bangka Belitung 

,No Kategori Rata-Rata Persentase (%)lumlab 
Tinggin Sekalj 451-5,00 6 8,3LL ,12 Tinggi 47,23,01-4,50 34 

,3 20 27,8 !2,51 - 3,0 S 
.4 16,71,61-2,50 12Rendab 

0 0Sangat Rendab 1,00 - 1,60 5 
, 

I 72 100,0 
!Total i 

k. Status terhadap Motivasi KeJja Pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi 
KepuIauan Bangka Belitung 

Kategori Rata-Rata Persentase (%) IJumlab~. 
15,3 

,

4,51- 5,00 12Tinggin Sekali 1 
26 36,1 i,2 Tinggi 3,01- 4,50 

31,92,51 - 3,0 233 SedanK I 
15,31,61 - 2,50 11 i4 Rendab 

0Sangat Rendah 1,00 - 1,605 o~ 
100,072

Total I 
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Lampiran 6 
Hasil Pengolaban Data Jawabao Responden 

A. Faktor Motivator 

No Pencapaian Pengakuan ! Kemajuan ' 'Pekerjaan Kesemapabm Tangguns I Jrnlh , RJrta.. 

I
Res Tumbuh }­ '­, b c d , b c d , b c d • b c d e , b c d • b c d 

i 1 5 5 3 .. • 4 .. 2 .. 2 5 3 4 4 5 5 .. 5 5 3 .. .. 3 3 2 96 3Jl4 i 

2 5 .. .. 4 .. .. 4 .. .. 4 4 5 4 4 4 .. .. .. .. .. .. .. .. 4 4 102 ..os 
3 .. .. 5 4 • • .. • • .. • .. .. .. • .. • .. • • 4 .... .. .. 101 .M 

-4-, 4 • 5 • • .. 4 5 4 5 5 .. • 4 .. 5 5 .. .. 5 .. 5 .. 5 .. 100 U6 
5 4 4 4 .. 4 • .. • • .. • • • • .. • .. • 4 4 4 

• 4 • .. 100 4 

6 ·.. 5 5 5 • • .. • .. .. • .. 4 • 4 4 5 .. 4 .. .. .. .. .. 104 '.16 
17 .. 4 5 • 5 .. .. 4 5 4 4 5 .. .. 4 5 5 .. .. .. 5 4 .. • 5 108 4.32 
I 8 • • • 5 • 4 5 5 5 4 .. 5 .. .. • • 5 • .. .. • .. .. • .. 106 4.2. 
'9 .. 5 5 5 • 5 5 5 .. 5 .. 5 • 5 5 5 5 5 5 5 5 .. 5 • 5 118 472 

10 4 • .. 5 .. .. .. 4 .. 4 4 4 4 • • .. 5 • .. .. .. • 5 .. .. 103 4.12 

111 • • 5 5 5 5 5 5 5 5 5 .. • .. 4 • .. 5 5 5 .. • 5 5 5 115 4.6 

· 12 • • • .. • • .. 4 .. 4 4 4 .. • 4 .. .. 4 .. .. .. .. 4 4 .. 100 4 
113 4 • 5 .. 4 .. .. 4 • .. .. .. .. .. .. .. .. 4 • .. .. .. .. 4 .. 101 4M,. • 4 5 .. 5 .. • 4 .. • .. .. .. .. .. • 5 5 5 • .. .. .. .. 5 106 '.24 

15 .. .. • .. .. .. 4 4 4 .. 4 .. .. .. .. • .. 4 • • 4 .. 4 .. .. 100 4 
16 .. • • .. • 5 5 5 5 5 5 • 4 • .. .. • 4 5 5 4 • .. • .. 108 4.32 
17 • .. .. • .. .. 4 .. 4 4 4 .. 4 4 4 4 4 • 4 .. 4 4 4 4 4 100 4 

• 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 
• 4 

4 4 4 4 4 4 100 4 . 
19 4 4 5 5 • 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 .. 4 106 424 

120 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 .. 4 4 4 5 4 4 104 4.16 
I 21 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 .. 4 4 4 4 4 4 4 4 .. 4 • 4 107 4.28 

22 4 4 5 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101 404 
23 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 115 '.6 
2. 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 .. 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 101 4M 
25 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101 4.04 
26 4 .. 5 4 • 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 • 108 432 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 100 .. 
~~ 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101 4M 

29 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 • • 4 5 4 4 4 4 4 4 4 105 4.2 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 .. .. 100 

4J31 4 4 5 4 4 4 • • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101 4.04 
32 4 4 5 4 5 4 4 4 

• 4 
4 4 5 • 4 5 • • • 4 4 4 4 • 4 104 4.16 ' 

33 4 4 5 5 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 .. 4 4 102 4.08 .­
34 4 4 4 4 4 .. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 .. • 4 4 .. 4 4 .. 4 100 4 
3S 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 101 4.04 
36 4 4 4 4 5 4 S 4 .. 4 4 .. 4 4 4 5 4 4 4 4 4 • 4 4 99 •.its­

· 31 • 4 • 4 4 • • 4 • 4 4 4 4 • 4 4 4 • 4 • • • • 4 • 100 i 4 
38 4 • 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 • 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 ' 103 4.12 , 

39 4 4 • 4 4 4 4 .. 4 • 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
40 4 4 4 4 4 4 • 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 • • 4 4 4 4 4 100 4 

, 41 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 .. 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 .._­
42 • 4 5 5 4 4 4 4 • 4 4 4 5 • 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 .. 105 4.2 
43 4 • 5 5 4 4 .. 4 4 • .. 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 102 4.08 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 S 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 101 4.04 I 

45 
• 4 

5 5 
• 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 102 4.08 

46 4 • 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 .. 4 4 4 100 4 
48 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 • 4 • 4 4 4 4 5 4 4 4 - 4.16 \ 

49 4 4 .. 4 S 5 5 4 4 • 4 4 4 4 4 • 4 4 • 4 4 5 .. .. 4 104 4.161 
50 4 4 4 • 5 5 5 5 • 4 4 4 4 4 • • 4 4 4 4 4 5 4 • 4 105 4.2. 
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! No Pe~an Pengakuan Kema;wm~ Pel<erjaan Kes.map.... Tanggung Jmlh RJIIa. 
; Res Turnbull Jawab -I , b < d • b c d • b c d • b < d e • b < d • b cl d 

~- - ­
51 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 104 4.16 

, 52 4 4 5 4 • 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 • 4 5 4 4 • 4 4 5 4 106 4.2. 

@ • 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 108 4.32 , 

4 4 5 4 4 • • 4 4 4 4 4 4 4 5 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 102 4.08 I 
, 55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 125 5 
, 56 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
~. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 

lsa 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 109 4.36 
159 4 • 5 5 • 4 4 5 5 • • 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 106 4.24 

'60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 

61 • 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 100 4 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
, 63 4 4 4 4 4 4 • 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
, 64 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101 4.04 
; 65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 4 

'-~ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • • 4 4 4 4 4 4 4 100 4 
61 4 4 5 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 101 4.04 

68 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 108 4321 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 • 4 • 4 4 4 4 100 4 
,70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 • 100 -I
HI • • 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 • 5 5 4 120 4.8i 

72 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 • 4 4 4 4 4 4 100 41 
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B. Faktor Hygiene 
---­

No Pngw,
.Kebjk ora Hub Pimpin Hub rekan Hubbwh Gaji Ke3man Hidup Kondisi 

jmlb 
a.ta-

Res teknis ",ibad! kuja status rofo 

• b c d • b , d • b c d • b c d • b c d • b c d • b c d • b , d • b c d • b , d 

I 3 4 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 156 3.9 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 4 5 4 168 4.Z 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 161 4.025 
4 4 3 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 168 4.2 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 193 4.825 
6 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 HiS 4.2 
7 4 5 4 3 3 3 4 3 5 4 3 3 4 4 4 5 3 4 3 4 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 3 5 1 5 5 3 162 4.05 
8 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 168 4.Z 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 3 188 4.1 

10 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 171 4.275 
II 4 3 3 4 " 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 3 3 5 4 5 5 5 4 1 4 4 4 3 3 3 3 3 ) 3 4 155 3.875 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 " 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 163 4.075 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1"61 4.025 
14 1 4 3 5 4 4 3 3 5 4 1 1 4 4 4 5 5 4 4 5 4 1 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 1 4 4 4 4 4 4 160 4 
15 4 3 4 4 3 4 4 4 5 3 1 4 3 4 4 5 1 3 1 4 3 3 4 5 1 4 4 4 5 3 4 4 3 3 ) 4 4 ) 4 4 148 3.1 
16 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 " 5 4 5 4 4 4 5 5 5 169 4.Z25 
17 4 4 4 4 3 4 4 1 5 4 4 4 4 1 1 5 4 4 4 4 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 154 3.85 
18 3 4 4 4 1 3 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 1 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 152 3.8 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 163 4.075 
20 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 156 3.9 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 162 4.05 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 159 3.975 
23 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 17S US 
24 4 1 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 163 4.075 
25 3 4 3 4 1 4 4 1 5 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 1 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 150 3.15 
26 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 5 4 1 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 172 4.3 
27 4 3 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 3 1 4 5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 150 3.15 
28 1 1 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 1 3 4 4 3 4 l 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 147 3.675 
29 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 3 4 3 -4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 154 ).SS 

30 3 4 4 1 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 159 3.975 
31 3 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 ) 3 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 4 152 3.$ 
32 5 4 5 5 3 3 3 4 5 5 :; 4 :; 5 5 5 4 1 1 1 4 3 3 3 4 4 3 1 4 3 1 4 5 4 3 4 4 1 4 4 156 3.9 
33 3 4 4 4 l 3 3 3 5 5 3 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 147 3.675 
34 4 3 3 4 4 4 4 l 5 :; 4 4 4 4 4 :; .l 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 5 :; 160 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 163 4.075 

I 36 4 1 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 4 l 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 157 3.925 
37 4 1 4 4 3 4 4 4 :; 5 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 5 :; 4 4 1 4 3 4 4 4 156 3.9 
38 4 4 4 4 4 4 4 5 5 :; 5 5 :; 4 5 :; 4 4 4 4 5 :; 5 4 4 1 1 l 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 166 4.15 
39 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 1 4 4 4 3 5 4 3 3 4 1 3 4 3 4 l 4 4 4 4 1 3 147 3.675 
4() 4 3 1 4 1 1 4 3 :; 5 4 4 4 4 4 :; 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 154 3.85 

172 


14/41134.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



~s J .Kebjk 01'8 
PngW. ----

Hidup Kondisi Rota­
teknis HubPimpin Hub,.... Hubbwh Gaji Keaman ",.bad; ke 'a ..abJS jDllb r... 

a b c d • b e d a b e d • b e d , b , d • b c d • b c d • b e d , b , d • b , d 

42 4 4 4 4 4 4 4 S 5 5 4 4 4 4 5 S 4 4 4 J 4 4 3 4 4 4 J 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 1611 4 

43 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 166 4.1S 
44 4 4 3 4 3 4 4 4 S 4 4 4 l 4 4 5 4 3 1 3 3 4 4 4 3 4 4 l 4 3 4 4 4 3 1 3 4 4 3 l 141 H75 
45 3 l 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 l 3 l 3 3 4 l 4 4 4 4 4 4 lSI 3, 5 
46 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 l 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 155 3,115 
47 4 4 4 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 l 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 157 l~ 
48 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 l 4 4 5 5 5 5 4 1 4 5 5 l 4 4 171 H25 
49 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 l 4 5 5 3 4 4 177 4,.25 
50 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 l 4 S S 3 4 4 4 175 4J75 
51 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 :; 5 :; 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 :; 4 1 4 5 :; 3 4 4 177 4,425 
52 1 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 :; 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 :; 5 :; :; 5 5 4 4 l 4 :; 173 4J25 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 :; 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 164 4,1 
54 4 5 4 5 4 4 4 1 5 4 1 4 4 4 4 5 4 5 4 4 l l 1 4 4 4 1 l l l J 4 1 4 4 4 4 4 5 4 155 3875 
5S 4 :; 4 5 5 5 5 5 :; 5 5 5 5 5 5 5 :; :; :; :; 5 :; 5 5 5 5 5 5 5 5 :; :; 5 :; 5 4 4 4 4 4 193 4,125 
56 4 3 4 4 l l l l 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 l 3 1 3 3 4 3 l l 4 4 4 4 4 4 4 4 l l 1 3 l 144 H 
57 4 5 :; 4 4 4 5 5 5 1 4 4 4 4 4 :; 4 4 4 1 4 4 1 4 4 4 1 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 171 4175 

, 58 5 3 4 5 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 :; 4 4 4 4 3 l 4 4 l 4 4 5 5 5 4 1 4 4 5 l 4 3 3 4 4 1611 4 
59 4 4 5 5 4 5 :; 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 :; 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 1 181 4525 
60 4 4 4 3 4 l 4 4 5 3 J 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 l 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 151 3,175 
61 4 4 3 4 4 4 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 4 1 4 4 4 4 4 :; 3 4 4 3 4 4 4 155 3,875 
62 3 4 4 3 4 4 3 4 5 J 4 4 4 4 4 4 3 4 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 1 4 151 3,175 
63 4 l 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 l 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 157 H25 
64 4 J 3 4 4 3 3 5 5 l 4 J 5 4 :; 5 4 4 J 4 4 4 l 4 4 l 4 4 4 4 4 4 3 J 3 4 4 1 4 4 152 H 
65 4 4 4 4 4 3 l 4 5 4 3 3 1 3 4 4 3 3 J 3 4 4 4 1 3 4 3 1 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 l 4 144 3,. 
66 4 3 l 3 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 l 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 152 3,1 
67 3 4 4 l 1 3 4 3 5 1 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 l 3 4 J 4 4 5 4 4 3 1 4 5 J 1 l 4 l 1 1 145 3,625 
68 l 1 3 3 4 J 4 3 5 4 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 :; 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 166 4,15 
69 3 3 3 l 3 3 3 3 5 3 1 3 4 4 4 4 1 1 J 3 4 l 3 1 4 4 3 l J 3 J 3 4 3 J l 4 1 4 1 132 lJ 
70 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 J 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 155 3,875 
71 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 161 4,025 
72 4 4 l 4 4 4 4 4 5 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 152 H 
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C. Motivasi Ketja 

, 
! 

~fXln~:_+ 
, 

a b c d e f g h i j k I m n 0 p 

c----­ 1 , 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 
2 4 ,4 4 4, 4 5 4 4 4 4 4, 4 4 4 4 4 65 4.06 

, 3 4 5' 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 75 4.69 
4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 71 4.44 
5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 ' 73 456 
6 4 5 4 5 4 4 4; 4 4 4 4 4 4 4 4 4 66 4.13 
7 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 76 4.75 

~. 
5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 69 4.31 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80 5.00 
4 4 5 5 4 ~- 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 73 4.56 

, 11 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 73 4.56 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4' 4 64 4.00 

I 13 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 4.06 

i 14 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 70 4.38 
15 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 71 4.44 , 

i 16 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5, 5 73 4.56 
It ~- 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 67 4.19 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 
4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 70 4.38 

• 20 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 72 4.50 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00-­
23 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 72 4.50 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 

i 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 
26 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 73 4.56 
27 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 66 4,g... 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 65 4.06 
29 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 68 4.25 

I 30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 66 4.13 
-­ i-:- ­

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 
, 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 

i 33 4 4 4 4 5 5 ' 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76 4.75 
, 

34 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 75 4.69 

I 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 65 4.06 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 

I 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 i 

~~- -
38 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 4.06 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 65 4.06 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 

174 


14/41134.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



----
~ 

. 

~. I INo Responden 
b d f h i j k i Ia c e g m n 0 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 4.00 
38 5 5 4 4 5 5 i 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 4.25 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 65 4.06 
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