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	BAB I
	PENDAHULUAN
	1.1. Latar Belakang

	Sumber daya manusia mempunyai peranan utama dalam suatu organisasi. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi (Hasibuan, 2016:10)....
	Disamping itu, untuk mencapai keberhasilan perusahaan agar dapat berkembang dengan pesat adalah dengan memberikan penanganan yang tepat pada sumber daya yang dimilikinya. Oleh karena itu banyak upaya yang harus dilakukan perusahaan untuk meminimali...
	Keinginan karyawan untuk keluar (turnover intention) disini menjadi indikator sejauh mana keberhasilan motivasi karyawan pada suatu perusahaan sehingga dapat membuat karyawan tetap semangat bekerja dan berkomitmen terhadap perusahaan (Putrianti;dkk...
	Pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan disebut motivasi (Hasibuan, 2007:95). Motivasi kerja karyawan d...
	PT. APL (American President Line) Indonesia adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa penyewaan transportasi kapal dan container untuk ekspor impor barang yang melayani pelanggannya di seluruh dunia. Di Indonesia perusahaan ini memiliki kan...
	Adanya perkembangan yang pesat pada bidang container shipping line atau penyewaan peti kemas memunculkan persaingan antar perusahaan. Banyaknya kompetitor itulah yang membuat perusahaan menciptakan kebijakan - kebijakan baru, sehingga dapat memberi...
	Perkembangan zaman juga menuntut perusahaan untuk lebih memanfaatkan teknologi sehingga perusahaan akan melakukan pengerucutan pegawai sebagai bentuk efisiensinya pengeluaran perusahaan. Tidak dipungkiri bahwa perusahaan mengeluarkan dana yang cuku...
	Perusahaan perlu membuat kebijakan yang menguntungkan bagi karyawan, maka perusahaan juga membuat rencana untuk melakukan penyaringan karyawan. Sehingga dengan melihat dari kinerja karyawan yang masih bertahan untuk perusahaan merupakan karyawan ya...
	Adanya fakta - fakta yang ditemukan pada PT. APL Indonesia Cabang Semarang membuat peneliti tertarik untuk mengidentifikasi hal tersebut dengan teori motivasi kerja karyawan berdasarkan teori Herzberg. Karena teori ini adalah teori motivasi hasil p...
	Karyawan yang bekerja di PT. APL Indonesia cabang Semarang dituntut untuk mampu menyelesaikan tanggung jawab masing - masing bidang. Kinerja karyawan dapat diukur melalui penyelesaian tugasnya secara efektif serta melakukan peran dan fungsinya deng...
	1.2. Perumusan Masalah

	Setelah melihat latar belakang masalah diatas, maka diambil beberapa rumusan masalah yang akan dibahas dalam penelitian ini, yaitu: Bagaimana motivasi kerja karyawan terhadap turnover PT. APL Indonesia cabang Semarang?
	1.3. Tujuan Penelitian

	Berdasarkan permasalahan diatas maka tujuan yang ingin dicapai dalam penulisan skripsi ini adalah mengetahui motivasi kerja karyawan PT. APL Indonesia cabang Semarang berdasarkan Teori Herzberg.
	1.4.  Manfaat Penelitian

	a. Manfaat Teoritis
	Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk membuktikan pengaruh faktor - faktor motivasi dalam bekerja menurut Teori Herzberg sehingga semakin membuktikan dan menguatkan teori motivasi kerja tersebut.
	b. Manfaat Praktis
	1. Bagi perusahaan
	Mampu memberikan informasi yang bermanfaat bagi    perusahaan yang berhubungan dengan ada atau tidaknya pengaruh   motivasi kerja karyawan PT. APL Indonesia cabang Semarang.
	2. Bagi peneliti / Mahasiswa
	Hasil penelitian ini dapat memberi informasi mengenai identifikasi faktor intrinsik dan ekstrinsik dalam diri karyawan PT. APL Indonesia Cabang Semarang yang mempengaruhi motivasi kerja berdasarkan Teori Herzberg.
	3. Bagi pembaca
	Dapat dijadikan sebagai salah satu sumber informasi dan studi perbandingan dalam rangka mengkaji ilmu pengetahuan, dan sebagai penambah wawasan dalam rangka penelitian selanjutnya.
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	2.1.  Pengertian Motivasi

	Motivasi berasal dari kata movere yang berarti sebuah dorongan atau gerakan dalam manajemen yang ditujukan sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya (Hasibuan, 2016:141). Motivasi dapat diartikan sebagai sesuatu atau hal yang diberikan oleh...
	2.1.1.  Teori Motivasi Herzberg

	Menurut Hasibuan (2007:108) Herzberg’s Two Factors Motivation Theory Teori yang juga disebut sebagai teori motivasi hygiene berkaitan dengan motivasi dan job satisfaction. Menurut teori ini motivasi yang ideal yang dapat merangsang usaha adalah pel...
	1. Motivation Factors (Faktor Motivasi)
	Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis seseorang berupa perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor motivasi ini berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, misalnya...
	a. Prestasi (Achievement)
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	c. Pekerjaan itu sendiri (The work itself)
	d. Tanggung jawab (Responsibility)
	e. Pengembangan diri (Advancement)
	2. Maintenance Factors (Faktor Higienis)
	Adalah faktor - faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan ini menurut Herzberg merupakan kebutuhan yang berlangsung terus menerus, karena kebutuhan ini akan kembali pada titik ...
	a. Gaji atau upah (Wages or Salaries)
	b. Kondisi Kerja (Working Condition)
	c. Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan (Company Policy  and Administration)
	d. Hubungan antar pribadi (Interpersonal Relation)
	e. Kualitas supervisi (Quality Supervisor)
	Menurut Siagian (2009:107) teori Herzberg disebutnya sebagai Teori motivasi dan hygiene. Hasil temuannya menunjukkan bahwa jika para karyawan berpandangan positif terhadap tugas pekerjaannya, tingkat kepuasannya biasanya tinggi pengaruh dari aspek ...
	a. Keberhasilan
	b. Pengakuan
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	Dengan memperhatikan faktor - faktor tersebut karyawan dapat dibagi menjadi dua golongan yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.
	a. Faktor Intrinsik
	Merupakan daya dorong yang timbul dari diri masing - masing. Karyawan yang terdorong secara intrinsik akan lebih mudah dalam meningkatkan produktivitas kerjanya, secara operasional karyawan akan menyenangi pekerjaan yang memungkinkan menggunakan kr...
	b. Faktor Ekstrinsik
	Merupakan pendorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Karyawan yang terdorong oleh faktor ekstrinsik biasanya cenderung melihat apa yang akan diberikan organisasi dan kinerjanya diarahkan kepada perol...
	Berdasarkan data tersebut ditemukan bahwa faktor - faktor yang menimbulkan kepuasan kerja berbeda dengan faktor - faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja. Faktor - faktor yang menimbulkan kepuasan kerja, yang ia namakan Faktor motivator, mencak...
	a. Tanggung jawab (responsibility), besar kecilnya tanggung  jawab yang dirasakan diberikan kepada seorang tenaga kerja.
	b. Kemajuan (advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga  kerja dapat maju dalam pekerjaannya.
	c. Pekerjaan itu sendiri, besar kecilnya tantangan yang dirasakan  tenaga kerja dari pekerjaanya.
	d. Capaian (achievement), besar kecilnya kemungkinan tenaga  kerja mencapai prestasi kerja yang tinggi.
	e. Pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang  diberikan kepada tenaga kerja atas unjuk - kerjanya.
	Jika faktor - faktor tersebut tidak (dirasakan) ada, tenaga kerja menurut Herzberg, merasa not satisfied (tidak lagi puas) yang berbeda dari dissatisfied (tidak puas). Kelompok faktor yang lain yang menimbulkan ketidakpuasan berkaitan dengan kontek...
	a. Administrasi dan kebijakan perusahaan, derajat sesuai yang  dirasakan tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan  yang berlaku dalam perusahaan.
	b. Penyeliaan, derajat kewajaran penyeliaan yang dirasakan  diterima oleh tenaga kerja.
	c. Gaji, derajat kewajaran dari gaji yang diterima sebagai  imbalan unjuk kerjanya.
	d. Hubungan antar pribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan  dalam interaksi dengan tenaga kerja lainnya.
	e. Kondisi kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses  pelaksanaan tugas pekerjaannya.
	Kelompok faktor ini dinamakan kelompok higienis. Kalau faktor - faktor dirasa kurang atau tidak diberikan, maka tenaga kerja akan merasa tidak puas (dissatisfied). Tenaga kerja akan banyak mengeluh. Jika faktor - faktor hygiene dirasakan ada atau d...
	Menurut penelitian yang dilakukan oleh Irwanto (2015:23) dikatakan bahwa penelitian Herzberg memperkuat teori Abraham Maslow untuk menspesifikkan teori hierarki kebutuhan dalam lingkungan kerja (Usmara 2006:35). Teori ini menegaskan bahwa pekerjaan...
	a. Prestasi kerja
	b. Penghargaan Kerja
	c. Pekerjaan itu sendiri
	d. Tanggung Jawab terhadap Pekerjaan
	e. Pertumbuhan atau kemajuan
	Faktor motivasi merupakan faktor yang mendorong semangat guna mencapai kinerja yang lebih tinggi. Jadi karyawan terdorong secara intrinsik mereka akan menyukai pekerjaan yang me mungkinnya menggunakan kreativitas dan inovasinya, bekerja dengan tin...
	a. Kebijakan dan administrasi perusahaan
	b. Pengawasan, teknis
	c. Gaji
	d. Hubungan antar pribadi, penyelia
	e. Kondisi kerja
	f. Status
	g. Rasa aman
	2.2. Penelitian Terdahulu

	Penelitian terdahulu mengenai motivasi kerja telah dilakukan oleh Efendi et al (2020) yang berjudul The Effect of Work Motivation and Compensation on Employee Performance dengan hasil kesimpulan bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka semakin ting...
	2.3. Kerangka Pikir Penelitian

	Gambar 2.3.1 Kerangka Pikir
	Berdasarkan teori motivasi Herzberg kerangka pikir penelitian diatas menjelaskan bahwa Motivation factors adalah faktor motivator (satisfiers) yang menyangkut kebutuhan psikologis seseorang yaitu perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan yang mel...
	2.4. Definisi Operasional

	Faktor - Faktor Motivasi Frederick Herzberg
	Faktor Motivator (satisfiers)
	(satisfiers)
	Faktor Higienis (dissatisfiers)
	1. Motivasi Kerja
	Menurut Siagian (2009:102) motivasi kerja merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan. Pengertian tersebut dapat diartikan bahwa tercapainya tujuan organis...
	a. Faktor Motivator (faktor isi pekerjaan)
	1. Prestasi
	● Kemampuan menyelesaikan tugas dan masalah sehingga  pekerjaan dapat selesai tepat waktu.
	● Pencapaian prestasi yang didasarkan pada pencapaian target  perusahaan.
	2. Pengakuan
	● Penghargaan atas jasa dan pengabdian karyawan pada perusahaan  atas beban pekerjaan yang diberikan.
	● Promosi jabatan disesuaikan dengan syarat dan ketentuan oleh  perusahaan.
	3. Pekerjaan itu sendiri
	● Menarik atau tidaknya pekerjaan yang dilakukan karyawan.
	● Tantangan dalam pekerjaan yang harus diselesaikan karyawan.
	4. Tanggung jawab
	● Tanggung jawab terhadap penyelesaian tugas dan pekerjaan yang  diberikan perusahaan.
	● Tidak menyalahgunakan wewenang dalam pengambilan keputusan.
	5. Pengembangan Potensi Individu
	● Peluang untuk maju dengan apresiasi atas kemampuan diri terhadap  pekerjaan.
	● Perkembangan potensi pekerjaan yang dapat mempengaruhi potensi  individu.
	b. Faktor Higienis
	1. Gaji atau upah
	● Kesesuaian gaji dengan pekerjaan yang dilakukan.
	● Gaji sebagai tujuan utama dalam melakukan pekerjaan.
	2. Kondisi Kinerja
	● Kenyamanan di tempat kerja dengan fasilitas yang diberikan  perusahaan.
	● Sarana dan prasarana yang diberikan perusahaan untuk mendukung  kinerja karyawan.
	3. Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan
	● Tunjangan disesuaikan dengan kinerja karyawan.
	● Kenaikan jabatan berdasarkan tingkat pendidikan dan pengalaman  kerja.
	4. Hubungan Antar Pribadi
	● Kerja sama antar rekan kerja untuk membantu dalam menyelesaikan pekerjaan.
	● Hubungan dengan rekan kerja yang baik dalam perusahaan.
	5. Kualitas Supervisi
	● Pemberian tugas yang baik sesuai dengan kemampuan yang dimiliki  karyawan.
	● Pemberian pengawasan terhadap penyelesaian pekerjaan karyawan.
	BAB III
	METODE PENELITIAN
	3.1.  Objek dan Lokasi Penelitian

	Objek dan lokasi penelitian ini mengambil dari karyawan PT. APL Indonesia cabang Semarang yang terletak di kompleks ruko Thamrin Square Blok C/6 Jalan MH. Thamrin No 5 Semarang Peneliti mengambil lokasi ini karena peneliti ingin mengetahui identifi...
	3.2.  Populasi dan Sampel

	Populasi merujuk pada sekumpulan orang atau objek yang akan dijadikan bahan penelitian dengan ciri karakteristik yang sama (Supangat, 2007:3). Sampel adalah bagian dari populasi untuk dijadikan bahan penelaahan dengan harapan contoh yang diambil da...
	Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. APL (American President Line) Indonesia cabang Semarang yang berjumlah sebanyak 8 karyawan. Karena populasinya berjumlah 8 karyawan, maka seluruhnya akan dijadikan responden. Peneliti meny...
	3.3.  Teknik Pengumpulan Data

	Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik sensus yang relevan dengan cara kuesioner yang diberikan kepada responden serta wawancara. Materi kuesioner dan wawancara meliputi pertanyaan - pertanyaan yang berkenaan dengan keadaan...
	3.4.  Jenis dan Sumber Data

	Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yakni data yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian lapangan atau peninjauan langsung.
	3.5. Teknik Analisis Data

	Dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dengan mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2010: 206). Teknik analisis da...
	RS   =    N (Nilai tertinggi - Nilai terendah)
	Jumlah Kategori
	Keterangan:
	RS   =   Rentang Skala
	N     =   Jumlah Responden
	Skala untuk penilaian frekuensi per aspek pada total jawaban responden:
	RS   =   8 x (5-1) = 16
	2
	Dengan demikian, kategorinya adalah sebagai berikut :
	Tabel 3.5.1 Kategori Motivasi

	BAB IV
	HASIL DAN PEMBAHASAN
	4.1.  Gambaran Umum Perusahaan
	4.1.1.  Sejarah PT. APL Indonesia


	PT. APL (American President Line) Indonesia merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa penyewaan transportasi kapal dan container untuk kegiatan ekspor dan impor barang melalui jaringan pengiriman internasional. Perusahaan ini j...
	Melalui penawaran sebagai jaringan pengiriman yang luas dari pelabuhan utama di Indonesia dengan 15 pelayaran setiap minggu untuk menghubungkan pasar hingga Singapura. PT. APL juga mengoptimalkan konektivitas pelabuhan untuk memastikan waktu transit...
	4.1.2.  Visi dan Misi PT. APL Indonesia

	a. Visi PT. APL Indonesia
	1. Menjadi yang terbaik di dunia dalam menggerakkan dan  mengelola perdagangan dengan peti kemas, memberikan garis  hidup bagi ekonomi global.
	2. Memberikan secara total penyedia layanan logistik yang  berkualitas dan menjadi pilihan pertama bagi pelanggan.
	3. Menciptakan perdagangan dan nilai jangka panjang dengan  memberikan keuntungan yang kuat bagi pemegang saham dan  keunggulan kompetitif bagi pelanggan.
	b. Misi PT. APL Indonesia
	1. Memberikan jaminan kepada karyawan, staff dan semua pihak  yang berkepentingan dengan APL Logistik terhadap kondisi kerja  dan lingkungan yang aman, sehat dengan senantiasa melakukan  perbaikan sistem secara terus menerus dan konsisten.
	2. Mengembangkan potensi karyawan melalui program training,  penguasaan teknologi IT yang menunjang melalui pertukaran  informasi antara komunitas lokal dan global.
	3. Meraih atau bahkan melebihi APL Logistik operasional standar  dalam hal kesehatan, keselamatan, keterampilan, dan kemampuan  kerja dengan cara yang efektif dan efisien sesuai dengan standar  internasional.
	4. Selalu melakukan perbaikan dengan cara kerja dan metode  berkesinambungan sesuai dengan tujuan APL Logistik Global.
	4.2.  Gambaran Umum Responden

	Dalam penelitian ini, seluruh karyawan PT. APL (American President Line) Indonesia cabang Semarang dijadikan sebagai responden. Sehingga jumlah responden yang digunakan ada sebanyak 8 orang. Berdasarkan data dari 8 responden yang melakukan aktivita...
	Tabel 4.2.1 Responden

	Sumber: hasil jawaban responden yang diolah tahun 2017
	Berdasarkan keterangan pada tabel di atas dapat diketahui tentang jenis kelamin karyawan yang bekerja di PT. APL (American President Line) Indonesia cabang Semarang yang diambil sebagai responden, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah l...
	4.3.  Analisis Hasil Penelitian

	Berdasarkan hasil penelitian terhadap 8 orang responden yang merupakan karyawan PT. APL Indonesia cabang semarang, peneliti akan menganalisis secara deskripsi faktor motivator (satisfiers) dan higienis (dissatisfiers) dalam motivasi kerja. Dari has...
	Tabel 4.3.1 Analisis Deskripsi Faktor Motivator (satisfiers) dalam Motivasi Kerja

	Sumber: data primer yang diolah tahun 2017
	Berdasarkan hasil tabel analisis deskripsi faktor motivator (satisfiers) dalam motivasi kerja dapat dijelaskan bahwa ada beberapa faktor atau dimensi yang mendorong terpenuhinya kebutuhan psikologis dalam motivasi kerja tersebut antara lain faktor ...
	1. Faktor Prestasi
	Faktor yang pertama adalah prestasi yang dianggap sebagai bentuk keberhasilan secara keseluruhan mendapat skor dengan rata - rata 28,5 yang berarti tergolong dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan karyawan telah melaksa...
	Para karyawan memiliki motivasi yang sama tinggi untuk mendapatkan prestasi dalam bekerja kerja. Oleh karena hal itu, karyawan merasa bahwa melalui pekerjaannya, para karyawan mendapatkan sarana untuk membuktikan prestasi yang dapat diraihnya, deng...
	a. Selalu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.
	b. Menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan meminimalisir terjadinya  kesalahan dalam setiap pekerjaan.
	c. Bekerja dengan sungguh - sungguh dan maksimal serta selalu belajar  lebih baik untuk mengembangkan diri dan memotivasi diri agar lebih  baik.
	d. Berusaha semaksimal mungkin untuk menyelesaikan pekerjaan yang  diberikan oleh perusahaan atau atasan.
	e. Berupaya untuk dapat menyelesaikan kewajiban sebagai karyawan  dengan tepat waktu.
	2. Faktor Pengakuan
	Dimensi atau faktor yang kedua adalah Pengakuan atau penghargaan yang diberikan oleh orang lain dengan memberikan kesempatan mendapat promosi jabatan yang disesuaikan dengan syarat yang telah berhasil dipenuhi secara umum mendapat skor rata - rata ...
	Peningkatan kemajuan dalam berkarir merupakan motivasi dari dalam diri karyawan terkait, perusahaan benar - benar memerlukan karyawan itu sendiri dengan sebaik - baiknya, apabila karyawan tersebut dapat menjalankan kewajiban dan tanggung jawab mere...
	a. Merasa diterima sebagai karyawan karena telah mendapat kenaikan  salary setelah masa percobaan yang berarti dirinya telah resmi  menjadi bagian dari perusahaan.
	b. Perusahaan memberikan apresiasi yang baik dengan pemberian gaji atau  upah serta tunjangan yang didukung dengan ketersediaan fasilitas  - fasilitas yang diberikan oleh perusahaan (Nasomboon, 2014: Anitha,  2014).
	c. Perusahaan memberikan karyawan kesempatan untuk benar - benar  menjalankan SOP sesuai dengan jabatan yang diberikan kepada saya.  Sehingga saya memiliki kewenangan untuk mengambil keputusan dari  setiap pekerjaan saya.
	d. Perusahaan memberikan bonus akhir tahun dan kesempatan mendapat  promosi jabatan yang lebih tinggi.
	e. Perusahaan memberikan gaji yang lebih tinggi dari upah minimum yang  disesuaikan dengan jabatan saat ini serta latar belakang pendidikan yang  dimiliki.
	f. Perusahaan telah memberikan dukungan dengan menyediakan fasilitas  untuk penyelesaian pekerjaan.
	3. Faktor Pekerjaan itu Sendiri
	Untuk dimensi atau faktor yang ketiga adalah Pekerjaan yang dianggap menarik dan keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan tantangan yang terdapat dalam pekerjaan diakui oleh karyawan menjadi faktor pendorong karyawan untuk menyelesaikan pekerjaann...
	Pekerjaan para karyawan menjadi menarik untuk segera diselesaikan karena mereka sangat tertarik dan merasa tertantang untuk bisa menyelesaikan apa yang menjadi tanggung jawab mereka berdasarkan posisi masing - masing karyawan antara lain d...
	a. Melalui pekerjaan karyawan mendapat sarana untuk mengembangkan  kemampuan dan potensi yang dimilikinya.
	b. Pekerjaan dan tanggung jawab baru yang diberikan oleh perusahaan  untuk karyawan menjadi kesempatan dapat dimanfaatkan untuk  menambah ilmu.
	c. Pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan menjadi tantangan untuk  membuktikan kemampuan yang dimiliki oleh perusahaan sehingga  dilakukan oleh karyawan dengan maksimal.
	d. Kesadaran yang dimiliki karyawan yang merasa bahwa setiap pekerjaan  dan tantangan baru yang diberikan perusahaan untuk karyawan adalah  sesuatu hal yang wajib untuk dikerjakan dengan baik.
	e. Setiap pekerjaan yang diberikan adalah sarana pengaplikasian ilmu yang  telah dimiliki, meskipun harus semakin membutuhkan kecermatan  terlebih dalam bidang yang berkaitan dengan financial perusahaan.
	f. Perasaan tanggung jawab yang dimiliki oleh karyawan karena menjadi  bagian dari perusahaan yang memang harus menyelesaikan setiap  pekerjaan.
	4. Faktor Tanggung Jawab
	Dimensi atau faktor yang keempat yaitu Tanggung jawab yang dimiliki karyawan sebagai bentuk kebanggaan karena berhasil menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan diketahui sebagai faktor yang memicu karyawan untuk bekerja dengan bersung...
	Para karyawan menjalankan job desk yang mereka terima sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan mereka. dan hal ini benar - benar dilakukan oleh semua karyawan dalam menjalankan pekerjaan mereka masing - masing. Karyawan yang berhasil menyelesaikan pe...
	a. Setiap karyawan berperan untuk bekerjasama dalam menyelesaikan  pekerjaan.
	b. Karyawan memahami setiap kesepakatan dari apa yang sudah disepakati  dalam pembagian tugas pekerjaan.
	c. Kesadaran karyawan akan tanggung jawab pekerjaan yang diperoleh dari  atasan untuk segera diselesaikan.
	d. Perasaan tanggung jawab dengan kesadaran posisi sebagai bagian dari  kemajuan perusahaan.
	e. Perasaan bangga dari karyawan karena telah dipercaya untuk menduduki  suatu jabatan tertentu sehingga karyawan berusaha menyeimbangkan diri  dengan mengabdi pada perusahaan dalam bentuk menyelesaikan setiap  pekerjaan dengan baik.
	5. Faktor Pengembangan Potensi Individu
	Dimensi atau faktor yang kelima adalah Pengembangan potensi. Faktor pengembangan potensi individu dijadikan sebagai sarana untuk meningkatkan dan mengembangkan diri karyawan dalam karir bekerjanya melalui pemberian apresiasi atas kemampuan diri kar...
	Karyawan selalu mengeksplorasi kemampuan yang dimiliki untuk mengembangkan kemampuan dan skill yang mereka miliki dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Hal ini tentunya sangat baik untuk karyawan itu sendiri serta untuk perusahan karena memiliki sum...
	a. Karyawan yang awalnya tidak mengetahui bidang perusahaan tempat di  mana karyawan itu bekerja akhirnya menjadi tahu karena mendapat saran  dan pendapat dari rekan sekerja yang lebih menguasainya.
	b. Para karyawan yang merasa bangga dapat menyelesaikan pekerjaan  karena menerapkan ilmu yang telah diterima pada masa pendidikan  sebelumnya.
	c. Pekerjaan yang tidak jauh dari pengalaman karyawan yang bekerja pada  bidang yang sama juga menjadi hal yang mendorong karyawan dapat  menyelesaikan pekerjaan dengan maksimal.
	d. Para karyawan perusahaan merasa bahwa melalui pekerjaan, karyawan  merasa didorong untuk dapat mengeksplorasi kemampuan yang dimiliki.
	Berdasarkan tabel analisis deskripsi faktor motivator dalam motivasi kerja dapat dijelaskan bahwa faktor motivator dalam motivasi kerja tergolong kategori tinggi. Hal ini disebabkan semua karyawan PT. APL (American President Line) Indonesia cabang ...
	Tabel 4.3.2 Analisis Deskripsi Faktor Higienis (Dissatisfiers) dalam Motivasi Kerja

	Sumber: data primer yang diolah tahun 2017 (1)
	Berdasarkan hasil tabel analisis deskripsi faktor higienis (dissatisfiers) dalam motivasi kerja dapat dijelaskan bahwa ada beberapa faktor atau dimensi yang mendorong terpenuhinya kebutuhan psikologis dalam motivasi kerja itu sendiri, diantaranya f...
	6. Faktor Gaji atau Upah
	Dimensi atau faktor yang keenam adalah gaji atau upah dan tunjangan adalah penghasilan yang diterima oleh karyawan sebagai reward atas keberhasilan karyawan menyelesaikan pekerjaannya (Sedarmayanti, 2009:239). Hasil skor dari angket yang diberikan ...
	Berdasarkan gaji yang diberikan perusahaan terhadap karyawan sesuai dengan yang harus ditanggung dalam pekerjaan. Gaji yang diterima oleh para karyawan sudah sesuai dengan tanggung jawab yang mereka terima didalam melaksanakan pekerjaan berdasarkan...
	a. Pendapat karyawan yang merasa puas dan sesuai antara apa yang telah  dikerjakan dengan upah yang didapat dari perusahaan.
	b. Kesesuaian komitmen antara perusahaan dengan karyawan yang telah  disepakati pada saat karyawan ada pada proses interview sebelum  diterima menjadi karyawan membuat karyawan menjadi merasa puas  untuk terus mengabdikan diri bekerja pada perusahaan.
	c. Kesesuaian gaji dengan jabatan yang diduduki juga membuat karyawan  merasa pantas dengan apa yang telah dikerjakan dan jumlah gaji yang  diperolehnya.
	7. Faktor Kondisi Kerja
	Dimensi atau faktor yang ketujuh, Kondisi tempat kerja dianggap sebagai hal yang juga berpengaruh untuk karyawan menyelesaikan pekerjaanya. Kenyamanan dalam bekerja yang dirasakan oleh karyawan membuat karyawan merasa aman (Robbins dan Mary, 2012:8...
	Fasilitas yang diberikan perusahaan sangat memadai dan sangat membantu dalam melaksanakan pekerjaan karyawan. sehingga hal ini sangat mempermudah para karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan masing - masing. Kenyamanan karyawan dalam bekerja terliha...
	a. Adanya Komputer kantor serta alat tulis kantor yang mendukung  karyawan dalam bekerja.
	b. Fasilitas yang diberikan perusahaan untuk menunjang mobilitas  karyawan.
	c. Ketersediaan setiap alat yang dibutuhkan karyawan untuk menyelesaikan  pekerjaannya.
	d. Ruang kerja yang nyaman bagi para karyawan sehingga membuat  karyawan tetap fokus menyelesaikan setiap pekerjaan yang dihadapi.
	8. Faktor Kebijaksanaan Administrasi Perusahaan
	Dimensi atau faktor yang kedelapan, Kebijaksanaan dari perusahaan dijadikan sebagai cara perusahaan untuk menerapkan peraturan kerja dan memenuhi kebutuhan para karyawan yang bekerja pada perusahaan. Hal tersebut tercermin pada adanya tunjangan yan...
	Berdasarkan pertanyaan mengenai apakah perusahaan memberikan kebijakan untuk memberikan tunjangan dan kesempatan promosi jabatan demi kesejahteraan karyawan. Kebijakan yang diberikan perusahaan sangatlah tergantung pada kinerja dan juga lama waktu ...
	a. Adanya kebijakan promosi jabatan bagi karyawan yang dapat  mengeksplor kemampuannya dan mau untuk ditempatkan di kantor  cabang lain maupun di kantor pusat.
	b. Promosi jabatan yang diberikan perusahaan diberikan pada karyawan  yang dianggap memiliki kinerja yang memuaskan dan berprestasi dalam  bekerja.
	c. Kebijakan perusahaan untuk memberikan tunjangan berdasarkan  lamanya masa kerja karyawan.
	9. Faktor Hubungan Antar Pribadi
	Selanjutnya dimensi atau faktor yang kesembilan adalah Hubungan antar pribadi karyawan yang harmonis dan menyenangkan baik dalam lingkup dengan teman sekerja maupun antara bawahan dengan atasan terlihat melalui adanya kerjasama untuk menyelesaikan ...
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