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HUBUNGAN ANTARA HYGIENE FACTOS DENGAN  

KINERJA KARYAWAN PADA PERUSAHAAN X  

KOTA SURAKARTA 

 

Siti Qoyimatul Chasanah 

Nurus Sa’adah, S.Psi, M.Si, Psi 

 

 

INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar peran hygiene 

factors terhadap kinerja karyawan Perusahaan X Kota Surakarta. Subjek 

penelitian adalah karyawan distribusi Perusahaan X Kota Surakarta dengan 

jumlah subjek 35 orang. Teknik pengambilan sampel penelitian menggunakan 

teknik cluster random sampling. Metode yang dipakai adalah skala kinerja 

karyawan dan skala hygiene factors. 

Analisis data yang digunakan untuk mencari korelasi antara hygiene 

factors dengan kinerja karyawan pada karyawan distribusi Perusahaan X Kota 

Surakarta adalah analisis product moment dari pearson. Hasil perhitungan 

statistik menunjukkan nilai rxy sebesar 0.530 dengan p = 0.001 (p < 0,01), 

dengan angka tersebut membuktikan bahwa ada hubungan positif dan sangat 

signifikan antara hygiene factors dengan kinerja karyawan pada karyawan 

Perusahaan X Kota Surakarta. Sumbangan hygiene factors terhadap kinerja 

karyawan adalah sebesar 28%. 

 

Kata kunci : Kinerja Karyawan, Hygiene Factors 
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THE CORRELATION BETWEEN HYGIENE FACTORS WITH 

PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN THE COMPANY X 

SURAKARTA 

 

 

Siti Qoyimatul Chasanah 

Nurus Sa’adah, S.Psi, M.Si, Psi 

 

 

ABSTRACT 

The aim of this research is to find out the correlation between hygiene 
factors with performance of employees in The Company of Surakarta. Subject 
were employees of The Company X Surakarta, with the number of subject 35 
person.  The subject taken by cluster random sampling. The hygiene factors is 
measured with hygiene factors’ scale, while the performance of employees is 
measured with employee’s performance scale.  

 The analysis that used to find the correlation between hygiene factors and 
performance of employees is the Pearson Product Moment analysis. The results of 
statistical calculation shows rxy for 0.530 with p = 0,001  (p<0.01) with these 
figures prove that there are positive and significant relation between hygiene 
factors and performance of employees. The result of data analysis proves that the 
hypothesis raised by the researchers accepted. This research shows that hygiene 
factors give 28% contribution to performance of employees. 

 
Keywords : performance of employees, hygiene factors  
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BAB I 

PENDAHULUAN  

A. LATAR BELAKANG 

Salah satu permasalahan yang sangat krusial dalam mekanisme 

perusahaan adalah masalah karyawan dan kinerjanya. Banyaknya kajian yang 

menyoroti kinerja karyawan menunjukkan bahwa masalah-masalah yang 

terkait dengan kinerja karyawan perlu mendapatkan perhatian yang serius. 

Pentingnya pengorganisasian kinerja karyawan didasari oleh teori yang 

ditegaskan oleh Gibson (1998), bahwa karyawan (pimpinan atau bawahan) 

mempunyai kekuatan-kekuatan yang senantiasa melahirkan konsekuensi-

konsekuensi behavioral (tingkah laku). Teori ini dengan jelas memposisikan 

karyawan sebagai jantung perusahaan. Seluruh kegiatan karyawan dipandang 

sebagai faktor penentu bagi tercapainya tujuan perusahaan. 

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja 

dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan tertentu. Menurut Malthis dan Jackson (2002) kinerja karyawan 

adalah seberapa besar karyawan memberikan konstribusi kepada organisasi. 

As'ad (2004) menyatakan kinerja karyawan merupakan kesuksesan seseorang 

didalam melaksanakan suatu pekerjaan, kinerja pada dasarnya adalah hasil 

kerja seorang karyawan selama periode tertentu. Perusahaan memiliki 

kepentingan untuk memastikan kesesuaian antara hasil kerja dengan tanggung 

jawab dan peran yang tercermin dalam deskripsi karyawan yang mendorong 
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pencapaian organisasi. Kinerja karyawan harus selalu dievaluasi selama 

periode tertentu agar dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi kinerja suatu 

perusahaan serta memberikan rekomendasi tindakan-tindakan kooperatif 

untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. 

Kinerja merupakan landasan bagi produktivitas dan mempengaruhi 

kontribusi bagi pencapaian tujuan perusahaan. Tujuan dari perusahaan dapat 

terwujud apabila kinerja yang dimiliki oleh karyawannya itu tinggi, karena 

kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta 

kemampuan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik 

dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik (Gibson, 

1998).  

Kinerja dapat terwujud dengan baik bukan hanya dikarenakan faktor 

kemampuan karyawan saja, tetapi motivasi karyawan pun memiliki andil 

dalam kesuksesan pencapaian kinerja karyawannya. Seorang karyawan dapat 

dikatakan kinerjanya baik atau bagus dapat dilihat dari sejauh mana flashback 

(timbal balik) yang di dapat karyawan tersebut dalam menjalankan 

pekerjaannya. Tidak ada suatu permasalahan yang akan muncul ketika kinerja 

karyawan tersebut dikatakan baik atau bagus oleh orang lain. 

Seperti yang diberitakan di media masa Solo Pos, 26 April 2011 

mengutarakan kinerja Perusahaan X masih kurang tanggapnya dalam 

penyelesaian masalah salah satunya adalah masalah tersumbatnya sanitasi di 

lingkungan mereka (Blibis) yang berdampak pada melubernya aliran air 

limbah domestik ke lingkungan rumah warga. Diutarakan pula oleh salah satu 
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masyarakat bahwa meter air terkadang tidak sesuai dengan penggunaan air 

yang tiba-tiba naik drastis padahal jarang digunakan, bahkan uang dalam 

pengembalian atas kesalahan meter air dikembalikan secara dicicil. 

(wawancara, 24 Oktober 2011) 

Berbagai macam hambatan pasti akan ditemui oleh para individu 

organisasi untuk bisa bekerja dengan baik sehingga kinerja mereka dapat 

diterima dengan baik oleh perusahaan dan masyarakat yang memerlukan. 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, antara lain: motivasi, 

kepemimpinan, lingkungan kerja, insentif, budaya kerja, komunikasi, jabatan, 

pemberian gizi karyawan, pelatihan, dan masih banyak yang lainnya. Semua 

faktor itu pasti berpengaruh; ada yang dominan ada juga yang tidak. Robbins 

(1996) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah fungsi dari interaksi antara 

kemampuan dan motivasi. 

Motivasi merupakan kondisi kejiwaan dan sikap mental manusia yang 

memberi energi, mendorong kegiatan atau moves dan mengarah atau 

menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan 

atau mengurangi ketidakseimbangan (Siswanto, 1989). Perilaku seseorang saat 

tertentu biasanya ditentukan oleh kebutuhan paling kuat. Oleh karena itu, 

penting artinya bagi seorang pemimpin untuk memahami kabutuhan umumnya 

yang paling penting bagi karyawannya. Motivasi kerja seorang karyawan akan 

berpengaruh terhadap kinerja yang dapat dicapai murni hanya timbul dari 

dalam diri seseorang karyawan (motivasi internal) ataukah motivasi berasal 
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dari luar karyawan bersangkutan (motivasi eksternal) (Maslow, dalam 

Handoko, 1996). 

Herzberg (Munandar, 2001) mengemukakan pendapatnya tentang teori 

motivasi yang dibagi menjadi dua kelompok yakni motivasi internal yang 

lebih dikenal dengan motivator atau motivasi eksternal yang lebih dikenal 

dengan hygiene factors. Motivator merupakan kunci seseorang dalam 

menjalankan suatu pekerjaan, yang merupakan pencerminan diri dari seorang 

karyawan. Sedangkan hygiene factors hanyalah pemelihara atas motivasi yang 

mana faktor tersebut tidak diperhitungakan bahkan diabaikan juga akan 

berdampak pada motivasi kerja karyawan. 

Maslow membagi kelima kebutuhan tersebut menjadi dua kelompok, 

yaitu : tingkat tinggi dan tingkat rendah (Robbins, 1996). Kebutuhan fisiologis 

dan kebutuhan keamanan termasuk dalam golongan tingkat rendah, sedangkan 

kebutuhan sosial, penghargaan dan aktualisasi diri termasuk dalam golongan 

tingkat tinggi. Pembagian ke dalam dua kelompok tersebut berdasarkan alasan 

bahwa kebutuhan tingkat tinggi dipenuhi secara intenal (dalam diri individu 

itu), sedangkan kebutuhan tingkat rendah terutama dipenuhi secara  eksternal 

(misalnya dengan upah, kontrak serikat buruh, dan masa kerja). 

Hygiene factors (faktor pemeliharaan) merupakan motivasi dasar bagi 

setiap karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.  Sama halnya dengan teori 

hierarki Maslow membagi kebutuhan atas lima jenjang dimana setiap jenjang 

kebutuhan merupakan dorongan untuk mewujudkan setiap kebutuhan 

sehingga menciptakan sebuah motivasi bagi para karyawan untuk memenuhi 
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setiap kebutuhan pada tiap jenjang tersebut. Apabila jenjang paling dasar tidak 

terpenuhi maka jenjang berikutnya akan mengalami pertimpangan atau bahkan 

nilai motivasi tersebut kurang.  

Begitu pula dengan hygiene factors yang merupakan pemelihara akan 

motivasi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Hygiene factors 

merupakan kebutuhan dasar bagi setiap karyawan dalam mejalankan 

pekerjaannya. Bagaimana seorang karyawan dapat termotivasi dengan baik 

jika ada beberapa kebutuhan dasarnya belum tercukupi atau bahkan tidak 

terpenuhi. Seperti halnya gaji atau upah yang merupakan kebutuhan dasar 

pada setiap karyawan dalam menjalankan pekerjaannya yang dirasa krusial 

dalam setiap karyawan dalam memenuhi kebutuhan hidupnya. Hal ni sejalan 

dengan pendapat Siagian (1997) bahwa kinerja juga menjadi dasar dalam 

menentukan besarnya penghasilan yang akan diterima oleh seorang karyawan. 

Akan terjadi suatu penurunan motivasi para karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya yang nantinya akan mengakibatkan penurunan kinerja karyawan 

dan penurunan produktivitas perusahaan. 

Devisi distribusi mempunyai peranan penting di dalam perusahaan 

karena tugas yang diemban berkaitan langsung dengan para konsumen 

(masyarakat) yang mempergunakan jasa air bersih dari pemerintah kota. 

Bukan hanya memasang sambungan saja, tetapi membenahi saluran air yang 

mengalami masalah itu yang menjadi tugas dan tanggungjawab mereka. 

Sesuai yang dikemukakan oleh salah satu karyawan (pre-elemenary, 

21 Juni 2011), seperti halnya gaji yang dirasa kurang dan penempatan para 
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karyawan yang dirasa kurang tepat serta banyaknya karyawan sehingga 

perusahaan terkesan kurang efektifnya mereka dalam bekerja sehingga banyak 

karyawan yang santai dalam bekerja mengakibatkan sebagian dari mereka 

berkurangnya motivasi mereka dalam bekerja. Terlihat pula pada observasi 

lapangan di Perusahaan X, dimana di depan pintu masuk ruangan utama 

gedung tempat para karyawan terdapat meja tenis meja yang sudah beberapa 

hari tidak dikembalikan dan sering digunakan saat-saat masih pada jam kerja. 

Bukan hanya itu saja, banyak gelas yang berantakan di setiap sudut ruangan 

terutama ruang depan pintu masuk utama. Berbagai keadaan di dalam gedung 

tempat para karyawan bekerja terasa kurang nyaman dan kondusif 

mengakibatkan sebagian karyawan lebih memilih mencari tempat sendiri 

untuk kenyamanan mereka dalam bekerja meskipun berada di luar gedung 

perkantoran yang menyebabkan sebagian dari mereka kurang termotivasi 

untuk bekerja. 

Kondisi kerja, gaji, penyeliaan, hubungan antar pribadi, dan kebijakan 

perusahaan tercakup dalam hygiene factors yang merupakan motivasi dasar 

para karyawan dalam melakukan pekerjaannya meskipun ada motivator 

tersendiri secara pribadi yang mengharuskan karyawan untuk tetap 

menjalankan pekerjaannya. Adapun motivator tersebut antara lain tanggung 

jawab, kemajuan, pencapaian, pengakuan, dan pekerjaan itu sendiri. Motivator 

dan hygiene factors memiliki perannya masing-masing bagi setiap karyawan 

karena motivator merupakan motivasi dari pribadi karyawan atas 
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pekerjaannya, sedangkan hygiene factors merupakan motivasi dari luar pribadi 

para karyawan. 

Motivasi kerja yang diberikan oleh perusahaan terlebih faktor 

pemelihara atau hygiene factors akan mendorong karyawan untuk 

memberikan semua kemampuan yang dimilikinya secara maksimal dan bukan 

hanya kemampuan umum mendasar dari setiap pribadinya seperti halnya 

kemampuan intelektual dan fisik belaka. Kemampuan karyawan tersebut tidak 

lepas dari sejumlah potensi atan keunggulan pribadi saja yang ada dan dimiliki 

seorang karyawan saat itu seperti: usia, jenis kelaimin, tingkat intelegensia, 

tingkat pendidikan, latar belakang ketrampilan dan keahlian yang dikuasai, 

pengetahuan dan pengalaman kerja mereka. Robbins (1996) mengartikan 

kemampuan ada dalam diri seorang individu untuk mengerjakan berbagai 

tugas dalam suatu pekerjaan. Kinerja perusahaan akan sangat ditentukan oleh 

kinerja karyawan.  

Walaupun menurut Robbin (1996) kinerja seorang karyawan 

merupakan interaksi antara kemampuan dan motivasi, tetapi pada 

kenyataannya faktor yang sangat berpengaruh adalah faktor motivasi, 

walaupun seorang karyawan memiliki kemampuan yang mencukupi ketika ia 

tidak memiliki motivasi yang cukup maka kinerjanya akan menurun, 

sedangkan ketika kemampuan kurang memadai tetapi karyawan tersebut 

memiliki motivasi kerja yang tinggi, karyawan tersebut akan berusaha untuk 

meningkatkan kemampuannya sesuai dengan kebutuhan dalam memenuhi 
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tugas dan tanggung jawabnya di perusahaan tersebut, hal ini disebabkan 

munculnya kebutuhan untuk bertahan di perusahaan tersebut. 

Perusahaan X kota Surakarta berperan besar dalam penyediaan air 

yang bersih, dengan meningkatnya jumlah penduduk yang semakin pesat 

maka semakin banyak pula masyarakat yang memerlukan fasilitas air bersih 

dari Perusahaan X. Berdasarkan pengamatan penulis dari kenyataan dan juga 

banyaknya keluhan masyarakat di media massa yang ditujukan ke Perusahaan 

X, ternyata kualitas pelayanan dari dinas tersebut kurang memuaskan. Hal ini 

berdasarkan banyaknya kritik maupun keluhan masyarakat sebagai pengguna 

jasa baik yang secara langsung maupun yang tidak langsung seperti 

kelambanan dalam menangani masalah, diskriminasi, kurangnya tanggapan 

terhadap keluhan masyarakat, dan lain sebagainya. Belum maksimalnya 

pelayanan itu tentu tidak lepas dari motivasi serta faktor-faktor yang lain. 

Berdasarkan fenomena-fenomena dan teori-teori yang ada, maka 

peneliti ingin mengetahui sejauhmana hubungan antara hygiene factors 

dengan kinerja karyawan di Perusahaan X kota Surakarta 

 

B. Keaslian Penelitian 

Penelitian dengan judul “Hubungan antara Hygiene Factors dengn 

kinerja Karyawan pada Perusahaan X Kota Surakarta” adalah benar-benar 

karya peneliti. Namun pernah dilakukan penelitian sebelumnya oleh Ernawati 

(2010) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan dan Budaya 

Organisasi terhadap kinerja Karyawan (Studi kasus di Lingkungan Pegawai 



 

 9

Kantor PDAM Kota Surakarta)”. Perbedaan penelitian yang terdapat dalam 

penelitian Ernawati ini terletak pada jumlah variabel bebas, teknik 

pengambilan sampel, teknik analisis data. 

Ernawati menggunakan 3 variabel bebas yakni motivasi kerja, 

kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi dengan 1 variabel tergantung 

yakni kinerja karyawan. Sedangkan peneliti menggunakan 1 variabel bebas 

yakni hygiene factors dan 1 variabel tergantung yakni kinerja karyawan. 

Sampel yang digunakan oleh Ernawati sebanyak 48 orang dari jumlah 

populasi dengan menggunakan teknik rules of tumb yang pengumpulan data 

menggunakan metode survey dan menggunakan teknik analisis regresi. 

Sedangkan peneliti teknik pengambilan sampel dengan teknik cluster 

sampling dan teknik analisisnya menggunakan korelasi product moment. 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Ernawati mengatakan 

bahwa 1). Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta (thitung = 2,696) dan 

budaya organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta (thitung = 

4,769), 2). Secara bersama-sama faktor motivasi kerja, kepemimpinan dan 

budaya orgasnisasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta (F-hitung =17,494), 

3). Variabel bebas yakni budaya organisasi mempunyai nilai koefisien regresi 

paling besar jika dibandingkan dengan variabel-variabel lainnya yaitu sebesar 

0,649 
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Penelitian yang dilakukan Hidayat (2007) dengan judul “Pengaruh 

Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan dengan Variabel Moderator Etos 

Kerja Spiritual”.  Hasil dari penelitian menunjukkan ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel dependen (kinerja karyawan) dengan prediktornya 

(R square=0,303 / 30,3%, F=66,509) dan motivasi kerja karyawan mempunyai 

pengaruh yang signifikan dengan kinerja karyawan (p=0,000, p<0,05). Letak 

perbedaaan pada penelitian ini adalah pada variabel bebas yakni motivasi 

kerja dan tanpa menggunakan variabel moderator.  

Penelitian yang dilakukan oleh Soedjono 2005 dengan judul “Pengaruh 

Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Karyawan pada Terminal Penumpang Umum di Surabaya”. Perbedaan dengan 

pelitian sebelumnya yakni peneliti hanya menggunakan satu variabel bebas 

yakni kinerja karyawan dan variabel tergantungnya hygiene factors. 

Penelitian yang dilakukan oleh Anikmah (2008) dengan judul “ 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan, Survey Pada PT. Jati Agung Arsitama Grogol Sukoharjo”. 

Perbedaan dengan penelitian sebelumnya yakni peneliti jumlah variabel bebas, 

analisis data, dan subjek penelitian. Anikmah menggunanakan dua variabel 

bebas yakni kepemimpinan transformal dan motivasi kerja, sedangkan peneliti 

menggunakan hygiene factors sebagai variabel bebas. Anikmah dalam 

menganalisis data menggunakan regresi berganda dan subjeknya pada PT. Jati 

Agung Arista Grogol Sukoharjo, sedangkan peneliti menggunakan korelasi 

product moment dan subjek penelitian pada Perusahaan X kota Surakarta. 
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 Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya, maka peneliti 

mengajukan penelitian ini dengan judul “Hubungan antara Hygiene Factors 

dengan Kinerja Karyawan”. 

 

C. Tujuan Penelitian. 

Untuk mengetahui sejauhmana hubungan antara hygiene factors 

dengan kinerja karyawan di Peusahaan X kota Surakarta. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis.  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan teoritis 

untuk ilmu psikologi terutama psikologi industri dan organisasi dalam 

masalah kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi penjelasan dan masukan 

kepada perusahaan bahwa peranan motivasi bagi terbentuknya kinerja 

karyawan terlebih hygiene factors, dimana kinerja karyawan secara empiris 

penting pula bagi kinerja perusahaan yang mana hygiene factors menjadi salah 

satu peranan dalam meningkatkan motivasi kerja para karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan interpretasi terhadap data yang telah 

diuraikan pada bab sebelumnya, maka dapat dirumuskan beberapa 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Ada hubungan positif antara hygiene factors dengan kinerja karyawan. 

Semakin tinggi nilai hygiene factors maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Sebaliknya, semakin rendah nilai hygiene factors maka 

semakin rendah pula kinerja karyawan. Artinya, hygiene factors 

memiliki andil dalam meningkatkan kinerja karyawan, apabila hygiene 

factors diperhatikan dan dipenuhi maka kinerja karyaawan baik dan 

tujuan dari perusahaan akan tercapai dan terwujud. 

2. Sumbangan efektif hygiene factors terhadap kinerja karyawan dapat 

dilihat dari koefisien determinan atau koefisien korelasi yang 

dikuadratkan (r2) sebesar 28%. Artinya, hygiene factors secara umum 

memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 28% dan sisanya 

sebesar 72% kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor yang lain. 

Meskipun hygiene factors hanya mampu menyumbang 28% dari  

jumlah subjek yang diambil, namun hygiene factors mampu 

memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.   
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3. 100% subjek penelitian termasuk tingkat kinerja kategori tinggi dan 

tingkat hygiene factors termasuk dalam kategori tinggi dengan 

prosentase sebanyak 91.4%, dan sisanya sebesar 8.6% termasuk dalam 

kategori sedang. Artinya, dari jumlah subjek yang diteliti memiliki 

kinerja yang tinggi dimana hal tersebut dapat dilihat dalam jumlah 

prosentase yang dihasilkan sebesar 100%. Selanjutnya jumlah 

karyawan dalam pemenuhan hygiene factors memiliki kriteria yang 

tinggi pula dengan jumlah prosentase 91.4% dari jumlahh subjek yang 

diteliti dan sisa 8.6% memiliki tingkat hygiene factors dalam posisi 

sedang. 

 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 

memberikan saran dari hasil penelitian diantaranya : 

1. Bagi perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa semakin baik hygiene 

factors diberikan maka semakin tinggi kinerja para karyawan, 

sebaliknya semakin rendah hygiene factors diberikan maka semakin 

rendah pula kinerja para karyawan. Karyawan dalam melakukan 

pekerjaan membutuhkan motivasi dalam melakukan pekerjaannya. 

Motivasi bukan hanya dari dalam pekerjaan itu sendiri, bisa juga dari 

luar pekerjaan. Seperti halnya kondisi kerja, gaji, dan supervisi yang 



 

 81 

selalu diperhatikan oleh setiap karyawan dalam menajalankan 

pekerjaan dan tanggung jawabnya. Untuk mempertahankan motivasi 

dari luar pekerjaan, perusahaan haruslah memperhatikan kebutuhan 

apa saja yang dibutuhkan oleh karyawannya dalam melaksanakan 

pekerjaannya agar tujuan dari perusahaan dapat tercapai dan terwujud 

dengan baik sehingga kinerja mereka dalam menjalankan pekerjaan 

dapat optimal dan tidak lagi banyak keluhan dari masyarakat. 

2. Bagi peneliti lain 

Bagi peneliti yang akan datang, karena katerbatasan penelitian ini 

hanya mengkaji hygiene factors terhadap kinerja karyawan, padahal 

masih banyak faktor-faktor lain sekitar 72% yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan, seperti segi individual karyawan, kepuasan kerja, 

system reward, kepribadian, dan yang lainnya yang belum pernah 

diteliti. Penelitian ini masih terdapat banyak kelemahannya, 

diantaranya dalam hal teori agar lebih diperkuat dan diperdalam lagi 

teori yang berhubungan agar tidak terjadi pertimpangan dan bias antara 

teori satu dengan teori lainnya. Selain itu, aitem-aitem yang digunakan 

dalam penelitian agar lebih diperhatikan tata bahasa, lingkungan dan 

melakukan konsultasi pada pihak yang bersangkutan agar perilaku 

yang dimaksud bisa muncul. Penelitian ini dalam mengungkap kinerja 

karyawan menggunakan self report, seharusnya bukan hanya dari self 

report tetapi dari outcome report sehingga tidak terlalu objektif dalam 

penilaian kinerja. 
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