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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengekplorasi dan mengungkap teori motivasi
mana yang paling relevan dalam menggambarkan motivasi kerja generasi z di Indonesia.
Metode Zaltman Methapore Elicitation Technique (ZMET) digunakan dalam penelitian
ini dengan menggunakan 20 orang responden (peserta) untuk diwawancara secara
komprehensif dan mendalam. Hasil penelitian menunjukan terdapat 4 konstruk yang
dinilai berkontribusi positif pada meningkatnya motivasi kerja generasi Z di Indonesia
meliputi pemenuhan kebutuhan dasar, aktualisasi diri, penghargaan finansial dan
lingkungan kerja yang kondusif. Pada akhirnya penelitian ini memberikan rekomendasi
teoritis bahwa motivasi instrinsik dan ekstrinsik bukanlah dua teori yang terpisah
melainkan harus digunakan dan diterapkan secara bersama-sama demi memberikan
luaran motivasi kerja yang kuat pada generasi z di Indonesia.
Kata kunci : Teori Motivasi; Generasi Z; Motivasi Intrinsik; Motivasi Ekstrinsik; ZMET

ABSTRACT

This study aims to explore and identify which motivational theories are most
relevant in describing the work motivation of Generation Z in Indonesia. The Zaltman
Metaphor Elicitation Technique (ZMET) was employed in this research, involving in-
depth interviews with 20 respondents. The results indicate that there are four constructs
positively contributing to the work motivation of Generation Z in Indonesia, namely the
fulfillment of basic needs, self-actualization, financial rewards, and a conducive work
environment. Ultimately, this study offers a theoretical recommendation that intrinsic
and extrinsic motivation should not be viewed as separate theories but rather as
complementary approaches to effectively enhance work motivation among Generation Z
in Indonesia.
Keywords : Motivation Theory; Gen Z; Intrinsic Motivation; Extrinsic Value; ZMET

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah bagian penting yang tidak dapat dipisahkan dari

organisasi, baik itu pada organisasi bisnis yang berorientasi pada keuntungan (profit-

oriented organization) atau organisasi non-profit (Adelowotan, 2021). Hal ini tentu saja

berdasar, karena menurut literatur yang berkembang kualitas sumber daya manusia

menjadi salah satu penentu keberhasilan organisasi (Nguyen & Nguyen, 2023)

tergambar dari kinerjanya. Oleh karena itu, pengelolaan sumberdaya manusia menjadi

satu keharusan untuk dilakukan secara maskimal oleh organisasi.
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Salah satu isu yang cukup hangat didiskusikan pada field ini adalah mulai

meningkatnya jumlah pekerja atau pegawai yang berasal dari generasi muda terutama

generasi Z (BPS, 2024) yang dinilai unik dan memiliki karakteristik cukup berbeda

dengan generasi sebelumnya. Generasi z diharapkan dapat berkontribusi positif bagi

organisasi, selain jumlahnya yang meningkat karena populasinya yang cukup besar

utamanya di Indonesia, namun juga dinilai memiliki kemampuan digital yang jauh lebih

baik dan matang. Meski demikian, generasi z juga digambarkan sebagai pekerja dengan

tingkat ketahanan yang rendah atau dengan kata lain pada lingkungan kerja mereka

cenderung mudah untuk memutuskan untuk berhenti bekerja (Anh Do et al., 2023).

Berangkat dari kondisi di atas, menarik sekali bagi peneliti perilaku (behavior

researcher) untuk mengungkap apa yang sebenarnya menjadi motivasi bagi generasi z

untuk terus bertahan dan bekerja optimal pada sebuah organisasi, sebagaimana

diketahui dari literature berkembang bahwa motivasi kerja merupakan faktor penting

dalam membentuk luaran organisasi yang positif (Jufrizen, 2021; Iskandar & Yusnandar,

2021). selain itu, tren penelitian yang memfokuskan diri pada generasi z juga menjadi

penting bagi organisasi sebab hasil dari penelitian ini diharapkan mampu menjadi

katalisator efektifitas dan efisiensi bagi perusahaan.

Beragam teori motivasi secara eksplisit telah menggambarkan mekanisme

bagaimana motivasi terbentuk, dikembangkan, dan berdampak pada luaran prositif di

level individu dan juga organisasi. teori-teori tersebut menjelaskan bahwa pekerja

memiliki berbagai macam alasan untuk dapat memotivasinya agar bekerja dengan baik

di perusahaan. Mulai dari Teori hirarki kebutuhan Maslow (Kuranchie-Mensah &

Amponsah-Tawiah, 2016) –cenderung merupakan intrinsic motivation- dimana

beranggapan bahwa manusia cenderung untuk memenuhi kebutuhannya sehingga

bekerja menjadi satu motivasi utamanya untuk proses pemenuhan tersebut. Berbeda

dengan teori X dan Y dari Douglas Mc Gregor -extrensic motivation, yang menganggap

manusia atau pekerja dalam sebuah organisasi layaknya 2 kumpulan orang berbeda

dimana satu kelompok harus diberikan tekanan untuk bisa bekerja dengan baik namun

sebaliknya sebagian orang lain memang mencintai pekerjaannya dan senantiasa

termotivasi untuk bekerja di dalam organisasinya.

Lebih lanjut berbagai penelitian telah dilakukan untuk mengungkap cara yang

paling efektif guna membuat pekerja memiliki motivasi kerja yang kuat dan berakhir
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pada komitmen serta kontribusi positif pada organisasi (Sigaeva et al., 2022; Lee et al.,

2021). Meski demikian, penelitian yang dilakukan masih berfokus pada penelitian

kuantitatif dengan melakukan pengujian faktor serta pengaruhnya pada motivasi kerja di

tambah lagi sering kali tidak berfokus pada generasi z sebagai objek penelitian khusus

(Mahmoud et al., 2021).

Pada konteks masa kini, kehandalan teori-teori ini masih kerap kali

dipertanyakan, sebab zaman telah berubah dan juga manusia telah berubah sehingga

perlu ada upaya pengkajian ulang (Green et al., 2017) terutama ekplorasi implementasi

teori pada konteks generasi Z dan juga Indonesia. Oleh karena itu perlu dilakukan

sebuah penelitian yang dapat mengungkap teori motivasi mana yang lebih relevan bagi

generasi z di Indonesia. Pendekatan kualitatif dinilai memberikan satu gambaran yang

lebih mendalam dan komprehensif dalam menguak fenomena motivasi kerja pada

generasi z. Hasil dari penelitian ini nantinya akan memberikan rekomendasi praktis

pada dunia bisnis guna mengelola sumber daya manusia khususnya para generasi Z.

Akhirnya penelitian ini memberikan satu lagi sudut pandang dan warna pada

perkembangan teori motivasi pada disiplin ilmu manajemen sumberdaya manusia. Ia

juga akan memberikan rekomendasi studi yang lebih luas mungkin dari sisi jumlah

objek atau mungkin metode yang lebih kompleks (misalnya mixed method kualitatif dan

kuantitatif).

TINJAUAN PUSTAKA DAN FOKUS STUDI

Perkembangan Teori Motivasi

Karya ilmiah dan pembahasan tentang motivasi dirintis oleh beberapa

cendekiawan terkenal, termasuk Pavlov, Watson, dan Skinner pada tahun 1997. Sejak

saat itu, diskusi mengenai teori motivasi telah mendapat banyak perhatian dari para

ilmuan di berbagai latar belakang disiplin dalam upaya untuk lebih mengeksplorasi dan

membangun teori-teori motivasi baru salah satunya pada studi organisasi dan bisnis.

Berdasarkan banyak teori motivasi yang mapan, motivasi ekstrinsik dan intrinsik diakui

sebagai prinsip dasar teori motivasi (Green et al., 2017). Selain itu, studi awal tentang

motivasi menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik seperti penghargaan moneter lebih

efektif dalam memotivasi karyawan dan lebih kuat dalam mengendalikan perilaku

daripada motivasi intrinsik.
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Namun, studi yang lebih baru telah mengungkapkan adanya pergeseran dari

motivasi ekstrinsik ke motivasi intrinsic (Putra et al., 2017). Studi terbaru menemukan

bahwa karyawan akan lebih menghargai pekerjaan yang memiliki aspek-aspek yang

penting dan bermakna bagi mereka daripada promosi jabatan, pendapatan, dan

keamanan kerja (Olafsen et al., 2015). Lebih lanjut, penelitian lain juga mendukung

hasil tersebut dan mengklaim bahwa beberapa individu lebih kreatif dan termotivasi

ketika mereka yakin bahwa mereka melakukan pekerjaan yang bermakna (tujuan),

bertanggung jawab atas pekerjaan mereka (otonomi), dan menjadi lebih baik dalam

pekerjaan mereka (Van den Broeck et al., 2021).

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsic dinilai menjadi salah alasan paling mendasar dari seorang

pekerja untuk bisa memberikan kontribusinya secara total pada organisasi bisnis dimana

ia bekerja. Pada studi dan diskusi yang berkembang teori motivasi kebutuhan maslow

(1943) yang dinilai menjadi pionir dari pandangan teori ini.

Maslow mengonseptualisasikan kebutuhan secara umum dikelompokkan ke

dalam lima kategori dasar: keselamatan, keamanan, rasa memiliki, harga diri, dan

aktualisasi diri. McGregor, dalam karyanya yang penting "The Human Side of

Enterprise," juga mengusulkan kecenderungan umum manusia untuk mengejar

kebutuhan menurut semacam hierarki logis dan juga merujuk pada lima kebutuhan

dasar. Saran utama dari pandangan ini adalah organisasi yang berfokus pada penyediaan

pengalaman tempat kerja yang positif dan memuaskan bagi karyawan, upaya yang

tampaknya menghasilkan karyawan yang terdorong dan termotivasi untuk bekerja

dengan luaran terbaiknya (Fortune, 2016).

Motivasi Ekstrinsik

Perilaku yang dimotivasi secara intrinsik, yang didorong oleh minat individu

terhadap aktivitas itu sendiri, pada dasarnya bersifat otonom. Aktivitas yang tidak

menarik (yaitu, yang tidak memotivasi secara intrinsik) memerlukan motivasi ekstrinsik,

sehingga pelaksanaan awalnya bergantung pada persepsi kontingensi antara perilaku

dan konsekuensi yang diinginkan seperti persetujuan implisit atau penghargaan nyata

dari luar diri pribadi seseorang (Sun et al., 2022). Secara sederhana, hal ini terjadi ketika

suatu perilaku dimotivasi sedemikian rupa, maka dikatakan diatur secara eksternal—
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yaitu, dimulai dan dipertahankan oleh kontingensi di luar orang tersebut. Ini adalah jenis

motivasi ekstrinsik klasik dan merupakan prototipe motivasi terkendali.

Ketika diatur secara eksternal, orang bertindak dengan maksud untuk

memperoleh konsekuensi yang diinginkan atau menghindari konsekuensi yang tidak

diinginkan, sehingga mereka bersemangat untuk bertindak hanya ketika tindakan

tersebut berperan penting untuk mencapai tujuan tersebut (misalnya, saya bekerja ketika

bos mengawasi). Peraturan eksternal adalah jenis motivasi ekstrinsik yang

dipertimbangkan ketika motivasi ekstrinsik dikontraskan dengan motivasi intrinsic

(Gravel et al., 2016). Jenis motivasi ekstrinsik lainnya muncul ketika peraturan perilaku

dan nilai yang terkait dengannya telah diinternalisasi. Internalisasi didefinisikan sebagai

orang yang menerima nilai, sikap, atau struktur peraturan, sehingga peraturan eksternal

suatu perilaku diubah menjadi peraturan internal dan dengan demikian tidak lagi

memerlukan adanya kontingensi eksternal (dengan demikian, saya bekerja bahkan

ketika bos tidak mengawasi) (Mitchell et al., 2020).

Fokus Studi

Semakin tingginya tensi diskusi yang memperdebatkan teori mana yang lebih

relevan ditambah adanya kecenderungan pergerakan dari extrinsic motivation menjadi

intrinsic motivation, maka penelitian ini berfokus pada upaya mengungkap mekanisme

motivasi yang terjadi pada generasi Z untuk bekerja dan beradaptasi dengan lingkungan

kerjanya.

METODE PENELITIAN

Metode adalah suatu cara kerja yang dapat digunakan untuk memperoleh sesuatu.

Sedangkan metode penelitian dapat diartikan sebagai tata cara kerja di dalam proses

penelitian, baik dalam pencarian data ataupun pengungkapan fenomena yang ada

(Zulkarnaen, W., et al., 2020:229). Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif

dengan menggunakan ZMET (Zaltman Metaphor Elicitation Technique) untuk

pengumpulan dan analisis data. ZMET dirancang untuk mengungkap pikiran sadar dan

bawah sadar dengan mengeksplorasi ekspresi non-harfiah atau metaforis partisipan.

Pikiran bawah sadar sering kali sulit diartikulasikan melalui wawancara atau metode

lain. Dr. Gerald Zaltman mengembangkan ZMET di Harvard Business School pada

awal 1990-an, termasuk dalam sebuah artikel berjudul “Using the Zaltman Elicitation

Technique to Understand Brand Images,” yang menjadi referensi utama bagi pengguna
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ZMET saat ini. ZMET bertindak sebagai alat untuk mengumpulkan dan menganalisis

data kualitatif, mengidentifikasi model mental, dan menghasilkan peta konsensus yang

dapat diinterpretasikan menjadi hasil penelitian yang komprehensif dan mendalam.

Penelitian ini dilakukan dengan mewawancarai 20 orang – luring dan daring

bagi yang berada di luar kota medan- objek penelitian merupakan generasi z dengan

rentang kelahiran antara 1997-2012. Para peserta wawancara adalah pekerja yang

memiliki masa kerja di atas 2 tahun guna memastikan yang bersangkutan sudah cukup

engaged pada perusahaan dalam durasi waktu yang lama sehingga diharapkan akan

terkuak alasan mengapa mereka bertahan untuk tetap bekerja pada perusahaan yang

sama.

Adapun beberapa alur atau tahap yang dilakukan dalam penelitian menggunakan

metode ZMET adalah sebagai berikut ini:

Langkah 1: Story Telling.

Dalam langkah storytelling, partisipan –objek penelitian- diminta untuk

mendeskripsikan dan menceritakan maksud dari masing-masing gambar yang mereka

kirim sebelumnya atau mereka bawa pada proses wawancara dengan sebelumnya

memberikan satu tema diskusi yang cukup general guna menghindari jawaban bias.

Dalam penelitian ini, tema yang peneliti usung adalah ‘Tempat kerja” sehingga ketika

wawancara dilakukan objek penelitian sudah menyiapkan gambar yang menggambarkan

tema tersebut. Dari cerita yang diungkapkan oleh peserta pada langkah ini, peneliti

menuliskan kata-kata kunci yang muncul dan penting.

Langkah 2: Missed Image.

Partisipan diminta untuk mendeskripsikan gambar yang tidak dapat mereka

temukan dan menjelaskan arti dari gambar yang dideskripsikan. Missing image dapat

mendeskripsikan beberapa fakta dan pendapat menarik dari para partisipan yang belum

sempat tersampaikan pada langkah sebelumnya.

Langkah 3: Sorting Task.

Partisipan diminta untuk mengelompokkan gambar-gambar yang telah mereka

bawa menjadi beberapa kelompok yang memiliki arti. Partisipan bebas menentukan

banyaknya jumlah kelompok gambar yang mereka bangun. Dalam tahapan ini,

partisipan diharuskan untuk memberi nama atau tema pada masing-masing kelompok

gambar yang telah disusun.
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Langkah 4: Construct Elicitation

Partisipan terlibat dalam proses wawancara yang sangat terstruktur. Peneliti

melakukan proses laddering untuk mendapatkan pemahaman mendalam mengenai

abstraksi konstruk yang disampaikan oleh pertisipan. Teknik laddering digunakan untuk

mengungkap konstruk dan hubungan antar konstruk. Gambar pilihan responden

digunakan sebagai stimulus untuk mengidentifikasi konstruk.

Langkah 5: The Most Representative Picture

Pada langkah ini, partisipan diminta untuk mendeskripsikan gambar yang dinilai

paling merepresentasikan opininya tentang topik yang diteliti. Langkah ini membantu

peneliti dalam menginvestigasi konstruk yang dinilai paling penting, relevan, atau

signifikan bagi partisipan.

Langkah 6: The Opposite Image

Partisipan diminta untuk mendeskripsikan gambar yang akan mereka cari

apabila partisipan diminta untuk mereferensikan gambar yang dinilai

menggambarkarkan situasi yang berbanding terbalik dengan topik yang saat ini diteliti.

Fungsi utama dari langkah ini adalah untuk melakukan konfirmasi opini dari partisipan

mengenai topik yang diteliti

Langkah 7: Sensory Image

Pada langkah sensory image, partisipan diminta untuk merepresentasikan topik

yang diteliti dengan fungsi panca indra. Representasi panca indra yang digunakan dapat

berupa warna, suara, aroma, rasa, dan sentuhan. Tahap ini dapat memperjelas konstruk

yang sudah teridentifikasi di tahap sebelumnya. Konstruk-konstruk baru dapat muncul

pada tahap ini sehingga peneliti dapat memperkaya data yang dimiliki untuk proses

analisis.

Langkah 8: Mental Map

Dalam langkah penyusunan mental map, peneliti membatu responden untuk

menuliskan konstrukkonstruk yang muncul selama proses wawancara berlangsung.

Partisipan dapat menambahkan konstruk-konstruk lain apabila dirasa masih diperlukan.

Berdasar konstruk-konstruk yang ditemukan selama proses wawancara, para partisipan

diminta untuk membuat rerangka berpikir yang menggambarkan hubungan antar

konstruk.

Langkah 9: Summary Image
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Menggunakan gambar-gambar yang telah dibawa, partisipan diminta untuk

membangun sebuah collage (rangkuman gambar) dan menceritakan hubungan antar

gambar dan mengaitkan dengan rerangka berpikir yang terbentuk di tahap sebelumnya.

Proses ini sangat membantu peneliti dalam membangun peta konsensus pada tahapan

analisis.

Langkah 10: Consensus Map – The Process

Tujuan akhir dari analisis adalah membangun peta konsensus yang berasal dari

respon seluruh partisipan. Tahap akhir analisis hanya dapat dilakukan apabila seluruh

partisipan sudah diwawancara. Penyusunan consensus map melalui proses sebagai

berikut; kodifikasi – penentuan konstruk besar – peta konsensus. Pengkodifikasian data

adalah dengan melakukan kodifikasi keseluruhan pemikiran dan perasaan yang

diungkapkan oleh para partisipan pada saat wawancara mendalam.

Konstruk-konstruk dikelompokkan menjadi kelompok konstruk yang lebih besar

berdasarkan hasil interpretasi peneliti atas rekaman wawancara, transkrip dan

pemahaman pada saat wawancara berlangsung. Untuk mengintepretasikan hasil

penelitian, peneliti mendengarkan kembali rekaman wawancara. Kemudian, peneliti

melakukan intepretasi pada hal-hal yang diungkapkan partisipan dan membuat daftar

konstruk konstruk secara menyeluruh.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Sebanyak 20 responden sudah berpartisipasi dalam wawancara mendalam yang

dilakukan oleh peneliti. Pada tahap pertama –story telling- peneliti menemukan

beberapa gambar dominan yang berhasil disampaikan. Mayoritas dari gambar-gambar

tersebut cenderung menceritakan tentang kondisi tempat bekerja responden mulai dari

komputer, lobby hotel, ruang tunggu klinik anak sampai pabrik pengolahan minyak

kelapa sawit serta perkebunan. Meski demikian beberapa gambar unik dan menarik juga

ditemukan misalnya harimau, air, dan uap. Ketika peneliti memberikan pertanyaan

mengenai apa maksud dari gambar tersebut, salah seorang peserta menjawab dengan

santai bahwa harimau menggambarkan kondisi lingkungan kerja layaknya rimba hutan

yang kejam dan keras, sehingga jika ia ingin bertahan maka satu –satunya cara adalah

menjadi sang raja yang kuat dan mampu menang dalam pertempuran.

Lebih lanjut, gambar air justru menggambarkan kondisi tempat kerja yang tidak

begitu dinamis semuanya berjalan begitu saja dan cenderung tidak banyak masalah dan
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konflik yang terjadi di dalamnya. Sementara di sisi lain, uap menggambarkan bahwa

dalam kondisi kerja, lingkungan yang mulanya tenang dan dingin dapat berubah

menjadi panas, penuh dengan masalah diikuti dengan konflik yang berkepanjangan.

Hal-hal yang diungkapkan oleh gambar pada tahap ini masih sangat awal untuk

kemudian ditarik kesimpulan darinya sebab kondisi ini sangat umum dan wajar terjadi

di dunia kerja dimanapun berada.

Pada tahap –missed image- peneliti tidak begitu banyak menemukan informasi

yang berarti sebab peserta memang sudah sangat fokus pada gambar-gambar di tahap

pertama, walaupun ada beberapa yang tetap memberikan gambar baru namun secara

substansi gambar-gambar ini masih umum. Informasi baru dan unik ditemukan pada

tahap sort task saat para peserta mulai mengelompokkan gambar-gambar yang mereka

kumpulkan dan memberi nama kelompok tersebut bersadarkan pandangan pribadi

peserta. Konstruk-konstruk seperti passion, kolaborasi, atmosfer kerja, serius, tegang,

dan target muncul menggambarkan bahwa semakin terarahnya kondisi lokasi kerja dan

apa yang terjadi di sana.

Salah seorang peserta wawancara bekerja sebagai seorang dokter mengatakan ia

mengelompokkan gambar menjadi “passion” adalah karena pekerjaannya hari ini

adalah mimpinya sejak dahulu. Dia menikmati pekerjaannya, menjadikan pekerjaannya

sebagai bentuk mengekpresikan diri, membantu banyak orang dan senyuman dari

pasiennya adalah sebuah kebahagiaan tersendiri baginya tak mengira ia bekerja di

rumah sakit apa dan bagaimana statusnya. Hal yang hampir sama disampaikan oleh

seorang asisten manajer hotel -yang sudah lebih dari 3 tahun bekerja di hotel

berbintang- baginya pelayanan, keihklasan serta kepuasan pelanggan menjadi sebuah

semangat baginya untuk terus berkinerja baik dan berkontribusi bagi organisasi.

Tahapan construct elicitation sampai dengan mental map adalah tahap emas bagi

peneliti dalam menggali lebih dalam mengenai apa yang dirasakan oleh peserta namun

kadang tidak tersampaikan dengan kata-katanya. Pada tahap ini konstruk yang jauh

lebih detail ditemukan melalui teknik laddering. Penulis berhasil menggali motivasi-

motivasi yang sepertinya memang sangat alami di alami oleh generasi z, misalnya

konstruk “uang” yang muncul lebih dari 10 kali dari peserta yang berbeda serta

beberapa konstruk berhubungan misalnya ekononomi keluarga, materi, tuntutan zaman,

financial freedom, gaji yang tinggi. Hal ini memunculkan satu pesan penting dari studi
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ini bahwa generasi z sejatinya menempatkan segala yang berhubungan dengan materi

dan kebutuhan masih berada pada posisi teratas dalam membentuk motivasi kerja dalam

dirinya.

Selain itu konstruk yang juga menarik adalah meliputi penghargaan, keterbukaan,

anti kekangan dan tekanan. Saudara S misalnya – seorang Brand Executive PT Kimia

Farma yang bertugas di Jakarta- sangat merasakan haus akan apresiasi dari rekan kerja

dan atasannya. Ia beranggapan lingkungan kerja yang supportif, terbuka dan fair

memberikan sebuah tantangan baginya untuk terus berkinerja superior dan berkompetisi

dengan baik. Ia lebih lanjut menjadi ketagihan untuk terus datang ke tempat kerja,

berdiskusi, melakukan brainstorming dengan timnya untuk dapat berbuat dengan upaya

optimal guna mencapai target yang telah ditetapkan.

Sebaliknya, konstruk seperti kekangan dan tekanan dinilai menjadi satu hal yang

kadang membuat beberapa peserta berfikir untuk memilih jalan lain dengan mencari

pekerjaan lain. Peserta menggambarkan bahwa saat ini kondisi lingkungan kerja yang

nyaman dan worker friendly adalah sesuatu yang mahal dan sulit ditemukan. Mulai dari

sistem kerja yang tidak dikelola dengan baik, pimpinan memberikan target capaian yang

demikian tinggi namun tidak sebanding dengan insentif atau bonus memadai dari

perusahaan.

Kondisi ini diperparah dengan durasi waktu kerja berlebihan dan yang lebih

parahnya adalah job desk tidak sesuai dengan keahlian dan latar belakang pendidikan

dari peserta. Salah seorang peserta “A” – Asisten Kebun di Kalimantan” mengatakan

bahwa saat ini dia merasa pekerjaan yang ditekuninya tidak sesuai dengan apa yang

diharapkan sebab ia yang berlatar pendidikan pertanian saat ini harus bekerja siang dan

malam penuh tekanan untuk bisa membuka akses jalan di perkebunan sawit bekerja

dengan para supir dan juga operator excavator. Keadaan seperti ini diakuinya membuat

ia merasa tertekan dan tidak nyaman dalam bekerja. Meski demikian, dia harus tetap

bekerja demi bisa menyambung kehidupan keluarga karena resign juga bukan pilihan

sebab kompetisi di dunia kerja sangat tinggi. Akhirnya, hasil kerja A juga tidak

maksimal dan cukup jarang mencapai target.

Konstruk sebagaimana di atas juga terkonfirmasi pada tahap sensory image

dimana ditemukan hampir 15 kali muncul kata “berisik/ riuh” saat para peserta

wawancara diminta untuk dapat mengekspresikan secara sensori dalam bentuk suara apa
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yang dirasakan di tempat kerja. Selain itu sensori sentuhan menunjukkan bahwa

setidaknya lebih dari 5 kali kata “kasar” muncul dari penuturan para peserta ketika

mereka diminta untuk mengekspresikan kondisi kerja yang mereka bisa rasakan jika

disentuh. Menurut peserta kondisi yang tergambarkan dari “berisik’ dan “kasar” adalah

hambatan atau justeru membuat mereka justeru merasa terdemotivasi di lingkungan

kerja. Meski demikian, dari diskusi yang penulis lakukan mereka tetap bekerja hingga

kini diperusahaan dengan kondisi tersebut karena gaji tinggi dan bonus cukup

menjanjikan.

Secara komprehensif setelah 8 tahap sudah dilakukan, peneliti kemudian

menyimpulkan terdapat beberapa konstruk yang saling berhubungan dan membentuk

satu model motivasi kerja generasi z di Indonesia sebagaimana berikut ini: (lihat pada

daftar gambar)

Model di atas menunjukkan kondisi bahwa dalam konteks generasi z,

pemenuhan kebutuhan dan aktualisasi diri masih menjadi konstruk atau variabel penting

dalam mendorong motivasi kerja pada perusahaan. Kebutuhan dasar tetap memiliki

peranan penting dari generasi z untuk bekerja. Mereka meyakini dengan bekerja dengan

baiklah maka mereka akan bisa bertahan dan melanjutkan hidup (Lašáková et al., 2023).

Walaupun pada prinsipnya kebutuhan dasar yang mereka fikirkan tidak sepenuhnya

sama dengan dahulu difikirkan oleh generasi pendahulunya. Oleh sebab itu mereka

menggambarkannya dengan harimau, karena mereka butuh akan pekerjaan ini maka

mereka harus menjadi harimau agar tetap bisa bertahan pada pekerjaannya untuk

memenuhi kebutuhan.

Meski demikian terdapat pergeseran kecenderungan dari teori awal sebagaimana

yang dimaksud oleh teori Maslow, dimana pada teori Maslow seorang pekerja biasanya

termotivasi untuk bekerja dengan baik karena pemenuhan kebutuhan yang itu bertingkat

mulai dari yang paling dasar (basic need) hingga pada posisi puncak (self-fulfilment

need). Menariknya hierarki ini hampir tidak ditermukan pada hasil penelitian ini,

menandakan motivasi kerja generasi z telah berubah sedemikian dinamis. Satu hal yang

paling menonjol adalah hilangnya kebutuhan fisiologis dan sosial, justeru langsung

berfokus pada aktualisasi diri. Penelitian de Boer & Bordoloi, 2022 mendukung hasil

penelitian ini, dimana penelitiannya menemukan bahwa generasi z lebih tertarik untuk

melakukan upgrade nilai pada dirinya meliputi kepuasan akan “belajar” dalam bekerja
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dan juga dapat memperoleh “skill yang berkelanjutan”. Generasi z lebih memilih untuk

menjadi pribadi yang bernilai melalui pekerjaan yang saat ini ditekuninya, dan mereka

sangat menikmati itu. Pada kasus penelitian ini, peneliti bisa saksikan bagaimana

seorang dokter begitu mencintai pekerjaannya dan senatiasa berusaha belajar maksimal

agar dapat lebih berkontribusi. Selain itu, seorang manajer juga berusaha meningkatkan

kualitas dirinya dengan terus mengupdate skill berkelanjutannya pada bidang front

office untuk bisa memberikan pelayanan terbaik bagi tamu hotel yang datang.

Selanjutnya, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa penghargaan finansial

(financial reward) merupakan konstruk yang paling efektif dalam mendorong motivasi

kerja dari generasi z, sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hua et al.,

2020. hal ini tentu bukan tanpa alasan, tren generasi z yang senang dangan kemudahan

dalam hidup utamanya dihasilkan dengan menggunakan sumber daya keuangan

menjadikan generasi z tidak bisa terpisahkan dengan kebutuhannya akan penghargaan

dalam bentuk finansial. Oleh karena itu tidak heran jika mereka tetap bertahan untuk

bekerja maksimal dalam perusahaan walaupun dalam berbagai kesempatan di

wawancara mereka mengatakan bahwa mereka tidak merasa nyaman dan kondisi

tempatnya cenderrung tidak mendukung, namun karena gaji dan tunjungannya cukup

tinggi alih-alih mereka memutuskan untuk keluar dari perusahaan, mereka justeru

memilih untuk tinggal dan menetap bekerja pada perusahaan tersebut. Hal ini

berbanding terbalik dengan pendapat sebagian peneliti yang mengatakan bahwa

penghargaan keuangan tidak lagi efektif dalam mendorong motivasi kerja ((Ki, 2022).

Pada sisi yang berbeda, peneliti melihat bahwa meski generasi z mampu

melakukan apa pun demi memperoleh insentif yang tinggi termasuk bertahan dan

bekerja dengan baik di perusahaan dengan kondisi lingkungan kerja yang tidak sehat,

tetap saja ada peluang bagi mereka untuk memilih keluar dari perusahaan jika

menemukan perusahaan yang lebih baik dalam menciptakan lingkungan kerja yang

mendukung. Peneliti menyimpulkan hal ini, karena hampir setengah dari peserta

wawancara mengungkapkan rasa nyaman, diberikan kesempatan yang sama dan budaya

kerja yang fair dan inklusif. Insentif yang tinggi dan lingkungan kerja yang sehat dan

positif merupakan dambaan pekerja saat ini khususnya generasi z. Pada akhirnya kedua

konstruk motivasi ekstrinsik ini bersimultan mempengaruhi motivasi kerja yang baik

dan menciptakan luaran kinerja perusahaan yang superior.
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Lebih lanjut, berbeda dengan pendapat yang mendikotomi antara motivasi

intrinsic dan motivasi ekstrinsik (Van den Broeck et al., 2021), hasil penelitian ini

malah menunjukkan bahwa motivasi intrinsic dan ekstrinsik harusnya saling

berdampingan atau sejalan guna mendorong motivasi kerja generasi z. Pekerja dengan

motivasi intrinsic yang tinggi memang akan bekerja dengan baik karena memang dia

memiliki nilai diri yang kuat, namun kondisi ini akan berhenti pada titik kepuasan

tertentu apa lagi jika tidak didukung oleh insentif yang memadai dan kondisi lingkungan

kerja yang toxic dan tidak mementingkan kondisi pekerja secara individu. Sebaliknya,

tingkat insentif yang tinggi dan lingkungan kerja yang demikian baik tentu caja tidak

berdampak maksimal bagi individu pekerja yang tidak memiliki motivasi internal dalam

diri yang baik. Mereka akan cenderung mengikuti alur dan tidak memandang

pekerjaannya sebagai sesuatu yang berharga dan bernilai bagi dirinya.

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja

yang inklusif dan mendukung bagi generasi Z. Ini termasuk memberikan kesempatan

untuk pengembangan keterampilan dan pendidikan berkelanjutan yang sejalan dengan

minat dan passion karyawan. Mengintegrasikan program penghargaan finansial yang

kompetitif akan menjadi kunci dalam mempertahankan motivasi mereka. Selain itu,

penting untuk memastikan bahwa tujuan dan ekspektasi perusahaan seimbang dengan

insentif yang diberikan, sehingga karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk

mencapai target tanpa mengalami tekanan berlebihan.

Perusahaan juga harus melakukan evaluasi rutin terhadap budaya kerja dan

komunikasi di tempat kerja untuk memastikan bahwa suara karyawan didengar.

Membangun lingkungan kerja yang transparan, adil, dan kolaboratif akan mengurangi

ketegangan dan meningkatkan kepuasan kerja. Dengan memberikan umpan balik yang

konstruktif dan mendorong partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan, perusahaan

dapat meningkatkan rasa memiliki karyawan terhadap organisasi. Hal ini tidak hanya

akan meningkatkan produktivitas, tetapi juga mengurangi turnover dan menciptakan

loyalitas jangka panjang di kalangan generasi Z

KESIMPULAN

Studi ini menggali motivasi kerja generasi Z di Indonesia melalui wawancara

mendalam dengan 20 responden. Dari hasil penelitian, ditemukan bahwa generasi Z

memiliki pandangan unik tentang lingkungan kerja, yang diwakili oleh berbagai gambar
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dan metafora. Gambar-gambar tersebut mencerminkan kondisi kerja yang bervariasi,

dari situasi yang keras dan kompetitif seperti harimau, hingga yang lebih tenang dan

stabil seperti air. Peneliti mencatat bahwa meski motivasi kerja generasi Z didorong

oleh kebutuhan dasar, mereka cenderung mengutamakan aktualisasi diri dan

penghargaan finansial, berbeda dengan teori hierarki kebutuhan Maslow yang lebih

tradisional.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa generasi Z menempatkan kebutuhan

finansial sebagai prioritas utama dalam motivasi kerja mereka. Walaupun banyak

responden merasa tidak nyaman dengan kondisi tempat kerja yang ada, insentif yang

tinggi mendorong mereka untuk tetap bertahan. Selain itu, mereka mencari lingkungan

kerja yang inklusif dan supportif, dengan harapan dapat berkontribusi dan berkembang

secara profesional. Konstruksi motivasi ini menunjukkan adanya pergeseran dalam cara

generasi Z memandang pekerjaan, di mana mereka menginginkan kombinasi antara

penghargaan finansial dan kepuasan intrinsik.

Terakhir, penelitian ini menegaskan pentingnya keseimbangan antara motivasi

intrinsik dan ekstrinsik. Sementara motivasi intrinsik memberikan dorongan untuk

berprestasi, tanpa dukungan insentif yang memadai dan lingkungan kerja yang positif,

motivasi tersebut bisa terhambat. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan budaya

kerja yang sehat dan adil untuk mempertahankan tenaga kerja generasi Z, yang semakin

sadar akan nilai diri dan kepuasan kerja dalam mencapai kinerja yang superior.
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