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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana generasi Z memaknai pekerjaan dan
bagaimana peran manajemen dalam membentuk motivasi kerja mereka. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik pemilihan partisipan melalui purposive
sampling. Sebanyak lima orang karyawan generasi Z yang bekerja di lingkungan PT KAI
DAOP 6 Yogyakarta menjadi partisipan dalam penelitian ini. Teknik pengumpulan data
dilakukan melalui wawancara mendalam, dan data dianalisis dengan teknik analisis tematik.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa generasi Z memandang pekerjaan bukan hanya sebagai
tugas rutin, melainkan juga sebagai ibadah, tanggung jawab moral, dan sarana aktualisasi diti.
Mereka mencari makna dalam pekerjaan serta mengharapkan lingkungan kerja yang
mendukung pertumbuhan pribadi dan profesional. Peran manajerial yang dianggap paling
berpengaruh meliputi arahan yang jelas, dukungan langsung, serta tindakan apresiatif yang
nyata. Temuan ini juga menunjukkan bahwa partisipasi aktif atasan dalam proses ketja
mampu meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan muda. Namun, birokrasi dan struktur
kerja yang kaku menjadi tantangan tersendiri bagi generasi ini dalam mengekspresikan nilai-
nilai pribadinya di tempat kerja.

Kata Kunci: generasi Z, makna bekerja, motivasi kerja, intrinsik, ekstrinsik, peran
manajemen

PENDAHULUAN

Pada tahun 2024, generasi Z berusia antara 12 hingga 27 tahun, mayoritas sudah bekerja
sehingga dengan rentang usia tersebut Gen Z seharusnya menjadi generasi yang memiliki
tingkat produktivitas kerja yang tinggi. Generasi Z lahir, tumbuh, dan berkembang dalam
periode krisis ekonomi yang membuat mereka memiliki keunikan tersendiri. Keunikan ini
terletak pada pemahaman dan pemanfaatan informasi serta teknologi yang lebih maju
daripada generasi sebelumnya. Prediksi mengenai Generasi Z adalah bahwa mereka akan
lebih mudah memahami dan menguasai dunia digital (Nawawi, 2020).
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Generasi 7, atau dikenal sebagai iGeneration atau generasi internet, memiliki
pandangan yang berbeda tentang harapan dan ekspektasi di tempat kerja dibandingkan
dengan generasi sebelumnya, mereka lebih realistis dari generasi sebelumnya, namun tetap
membutuhkan pengawasan dan kestabilan saat bekerja. Menurut Nindyati dan Ramadhani
(2022) faktor lingkungan yang mendorong penggunaan teknologi telah menyebabkan
Generasi Z cenderung memiliki tingkat komitmen yang rendah terhadap pekerjaan.
Kemudahan akses informasi menyebabkan generasi saat ini cenderung ragu dalam
mengambil keputusan. Semakin banyak informasi yang diperoleh dan semakin menarik
informasinya, akan semakin sulit untuk membuat keputusan yang tepat dan matang. Hal ini
disebabkan oleh pengaruh teknologi sejak Generasi Z lahir, yang mempengaruhi pola pikir
mereka untuk menginginkan hal-hal instan.

Generasi Z cenderung lebih menyukai lingkungan kerja yang memberikan kebebasan
bagi mereka untuk mengembangkan karir. Generasi Z memiliki kecenderungan untuk
mencari lingkungan kerja yang mendukung akselerasi dalam pengembangan karir mereka
(Hanifah dan Wardono, 2020). Penelitian menyatakan bahwa Generasi Z cenderung tidak
memiliki komitmen organisasi yang kuat. Seperti yang telah ditunjukkan oleh penelitian
sebelumnya, generasi Z cenderung ragu untuk mengambil pekerjaan yang bersifat
keberlanjutan dalam jangka panjang. Namun, mereka juga merasa takut untuk mengambil
pekerjaan yang bersifat jangka pendek (Fajriyanti, Rahmah dan Hadiyanti, 2024).

Permasalahan SDM yang sering muncul di PT KAI antara lain terkait kejelasan status
pekerja outsourcing dan kebijakan mengenai status karyawan suami/istri. Hal ini
menunjukkan dinamika dan sikap kritis karyawan terhadap kebijakan manajemen yang
mencerminkan adanya pemahaman mendalam akan makna bekerja. Berdasarkan fenomena
generasi Z dalam pekerjaannya dan ketertarikan peneliti terhadap BUMN yang bergerak di
bidang transportasi seperti PT KAI yang mulai bertransformasi secara digital dan
mempekerjakan banyak generasi Z di lini layanan peneliti terdorong untuk lebih
memperdalam pemahaman terhadap bagaimana generasi Z di PT KAI memaknai pekerjaan
dan sejauh mana motivasi kerja mereka dapat mendukung pencapaian tujuan serta visi dan
misi perusahaan.

KAJIAN LITERATUR
Makna Bekerja

Wrzesniewski ez a/. (1997) mendefinisikan makna kerja sebagai tujuan individu untuk bekerja
dan pemahaman mereka tentang pekerjaan yang mereka lakukan. Menurut Wiltshire (2016)
ada 8 makna kerja, yaitu: Bekerja sebagai kegiatan ekonomi; bekerja sebagai rutinitas dan
aktif; bekerja memberikan kepuasan intrinsik; bekerja secara moral adalah hal yang benar;
bekerja sebagai pengalaman interaksi sosial; bekerja sebagai status dan prestise; bekerja terkait
gender; dan bekerja sebagai kesempatan untuk berlatih. Sementara, Hermanto (1994)
menghubungkan arti bekerja dengan ide seseorang tentang pemahaman bekerja sebagai
kegiatan yang menghasilkan hal-hal yang berguna bagi orang lain.

Makna Motivasi

Menurut Hasibuan (2005), motivasi berasal dari kata latin zovere yang berarti dorongan atau
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai
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kepuasan. Menurut Handoko (2014), motif dapat dijelaskan sebagai dorongan yang
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. Motif merupakan kekuatan yang
mendorong individu dari dalam diri mereka untuk melakukan aktivitas tertentu guna
mencapal tujuan. Motivasi adalah proses pemberian motif kepada bawahan sehingga mereka
mau bekerja dengan maksimal dan ikhlas untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien dan
ekonomis.

Motivasi kerja adalah dorongan yang ada dalam individu untuk melakukan
pekerjaannya. Penulis memiliki hipotesis bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Semua respons tersebut karena karyawan yang memiliki motivasi kerja
tinggi akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan maksimal, sehingga akan membuat
kinerjanya semakin baik.

Makna Generasi Z

Generasi Z adalah kelompok orang yang lahir setelah internet ada, sehingga mereka terbiasa
dengan teknologi sejak lahir. Mereka terpapar dengan kemajuan teknologi setelah era
internet.Generasi Z dapat disebut sebagai iGeneration atau dikenal sebagai generasi digital
dan internet. Generasi ini lahir ketika internet mulai hadir dan berkembang di dalam
kehidupan (Nurlaila ez a/., 2024). Identitas generasi Z berbeda dengan generasi sebelumnya.
Generasi ini cenderung bekerja sama, fleksibel, memahami tantangan, termotivasi oleh
prestasi, dan senang mengeksplorasi metode baru untuk memecahkan masalah.

Generasi Z adalah orang-orang yang besar dan menjadi remaja hingga dewasa muda
dengan fokus pada teknologi. Internet telah menjadi bagian penting dalam kehidupan
mereka. Segala aktivitas sehari-hari mereka kini sudah dilakukan melalui internet, atau yang
biasa disebut dengan zuternet based. Mulai dari aktivitas akademik, sosialisasi, hiburan, hingga
berbelanja dan lainnya (Moeins ef al., 2024).

METODE
Metode Penelitian

Penelitian ini mengunakan metode penelitian kualitatif, menggunakan pendekatan deskriptif
dan eksploratif yang dilakukan di PT. KAI secara mendalam. Metode ini dipilih karena
berorientasi pada pemahaman makna pengalaman dan interaksi pada setiap individu, bukan
pada angka atau statistik. Penelitian ini mengkaji bagaimana Generasi Z memaknai apa itu
bekerja dan motivasi bekerja.

Pendekatan yang digunakan adalah kualitatif deskriptif, yang bertujuan untuk
memahami makna bekerja dan motivasi kerja karyawan Generasi Z serta dukungan
manajemen dan organisasi kepada karyawan di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah
Operasional 6 Yogyakarta, melalui observasi, dan wawancara mendalam kepada karyawan
Generasi Z yang bekerja di berbagai unit operasional PT KAI DAOP 0, serta dilengkapi
dengan dokumentasi.

Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Indonesia karena keterkaitan topik Motivasi Kerja Karyawan
Generasi Z Pada Perusahaan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Oprasional 6
Yogyakarta.
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Populasi dan Sampel

Berdasarkan pendapat Creswell dan Poth (2023), populasi adalah sekelompok orang yang
memiliki sifat tertentu yang sama dan dapat dikenali dengan karakteristik spesifik. Informan
untuk penelitian ini dipilih melalui accidental sampling. Berdasarkan informasi dari unit Sumber
Daya Manusia PT KAI DAOP 6 Yogyakarta (2025), terdapat 88 karyawan yang merupakan
bagian dari Generasi Z di tempat tersebut. Mereka terbagi di berbagai divisi, seperti operasi
stasiun, layanan pelanggan, dan administrasi.

Sedangkan sampel menurut pendapat Creswell dan Poth (2023) sampel adalah
segmen dari populasi yang telah dipilih untuk penelitian sehingga peneliti dapat membuat
kesimpulan tentang populasi itu dan peneliti harus mampu memilih individu yang memiliki
karakteristik tertentu. Dalam penelitian ini, jumlah sampel yang digunakan adalah sebanyak
lima (5) orang responden. Kelima responden tersebut dipilih secara purposive, yaitu dengan
mempertimbangkan kesesuaian karakteristik responden terhadap tujuan penelitian.
Responden yang dipilih merupakan karyawan yang termasuk dalam kategori Generasi Z dan
bekerja di lingkungan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 6 Yogyakarta.

Teknik Pengumpulan Data

Menurut (Creswell, 2009; Creswell dan Creswell, 2018), pengumpulan data kualitatif
merupakan proses untuk mendapatkan informasi yang bersifat mendalam dan deskriptif
tentang fenomena tertentu, yang biasanya menitikberatkan pada pemahaman tentang
pengalaman, pandangan, atau sudut pandang dari individu atau kelompok. Dalam penelitian
ini mengunakan metode Pengumpulan data berupa wawancara, observasi dan dokumentasi.
metode ini digunakan untuk memperoleh informasi mengenai motivasi kerja karyawan
generasi Z.

Narasumber Penelitian

Penelitian ini melibatkan lima narasumber Generasi Z yang bekerja di PT KAI Daop 6
Yogyakarta, diantara lain ada Luthfan Dwi Setiawan berusia 23 tahun, dengan posisi sebagai
Operasional Pengatur Perjalanan Kereta Api. Lalu ada Johan berusia 27 tahun, dengan posisi
sebagai Boarding. Kemudian ada Rizki Kusmaradi berusia 27 tahun, dengan posisi sebagai
Masinis. Berikutnya Muhammad Rifky Setianto berusia 28 tahun, dengan posisi sebagai
Humas; dan Bayu Himawan berusia 24 tahun, dengan posisi Operasional Pengatur
Perjalanan Kereta Api. Kelima narasumber ini memiliki posisi yang berbeda-beda yang
memperlihatkan bagiamana pandangan narasumber terhadap makna bekerja dan motiviasi
bekerja pada gen Z.

Metode Analisis Penelitian

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan metode analisis penelitian menggunakan teknik
pengumpulan data kualitatif. Menurut (Creswell, 2009; Creswell dan Creswell, 2018),
pengumpulan data kualitatif merupakan proses untuk mendapatkan informasi yang bersifat
mendalam dan deskriptif tentang fenomena tertentu, yang biasanya menitikberatkan pada
pemahaman tentang pengalaman, pandangan, atau sudut pandang dari individu atau
kelompok.

Kemudian menggunakan reduksi data. Menurut Miles, Huberman dan Saldafa
(2014), reduksi data kualitatif merupakan langkah untuk menyederhanakan, merangkum, atau
memilih informasi yang penting dari data mentah yang telah diperoleh sepanjang penelitian.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Makna Kerja

Berdasarkan reduksi data yang telah di buat oleh penulis hasil dari rumusan masalah dapat
disajikan dalam display data berikut:

- Berusaha

=4 Menjalankan Hobby|
= Ibadah

m Bemanfaat

= Profesional

MAKNA BEKERJA

-l Tanggungjawab

=1 Mencari Nafkah

_| Menggembangkan
diri

= Menggapai cita-cital

| | Membanggakan
Orang tua

Gambar 1. Temuan Makna Bekerja Bagi Generasi Z

Hasil wawancara dengan karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 6
Yogyakarta menunjukkan bahwa makna bekerja bagi Generasi Z tidak hanya dipahami
sebagal rutinitas atau kewajiban, melainkan merupakan upaya untuk mencapai tujuan pribadi
dan berkontribusi pada perusahaan. Seorang responden menyatakan bahwa ‘“bekerja berarti
berusaba” (R3, 15 April 2025), menandakan bahwa pekerjaan merupakan sarana perjuangan
untuk meraih cita-cita.

Responden 1 juga menyampaikan bahwa bekerja bisa menjadi kegiatan yang
menyenangkan. Dalam  wawancara tanggal 14 Aprl 2025, ia menyatakan:
“Yang saya bayangkan tentang esensi bekerja adalab seperti hobi, Mas. Hobi yang menyenangkan karena
keseharian yang mungkin menbosankan. Itu esensi bekerja menurnt saya—sya hobi yang dilaknkan secara
menerus untuk menunjang kebidupan.”

Pernyataan ini menunjukkan bahwa sebagian generasi muda memaknai pekerjaan
secara positif dan personal, bukan sebagai beban. Aspek spiritual juga terlihat dalam
pernyataan responden. Responden 2 dari Stasiun Tugu menyampaikan: “Bekerja adalah ibadah
yang bermanfaat bagi diri dan perusabaan” (15 April 2025).

Sedangkan responden 5 dari Stasiun Lempuyangan mengatakan: “Bekerja adalah
pengabdian  yang  bernilai  ibadah,  dilakukan  dengan  niat  baik” (14 Mei 2025).
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Pandangan ini mencerminkan bahwa pekerjaan juga dimaknai sebagai bentuk ibadah dan
kontribusi moral kepada lingkungan.

Pandangan menarik juga disampaikan oleh responden 3 yang terinspirasi dari sosok
pegawai kereta api di masa kecilnya. Ia menyampaikan: “Saya melibat pegawai-pegawai kereta api
duln di Stasinn Wates, itu terlibat profesional. Terus, seperti bekerjanya itu ya profesional itu tad.
Makanya saya juga pengen menjadi salah satn dari sosok-sosok tersebut dengan saya bergabung di PT
Kereta Api Indonesia Persero ni” R3, 15 April 2025).
Hal ini menunjukkan bahwa profesionalisme dipahami bukan hanya sebagai aturan kerja,
melainkan sebagai identitas dan nilai yang diteladani sejak dini.

Responden 4 juga menyampaikan bahwa: “Bekerja tidak hanya sekadar menjalankan
tugas, tetapi juga sebagai bentuk tanggung jawab sebagai seorang laki-laki dalam memenubi kewajiban
untuk mencari nafkabh dan mendukung kebutuhan kelnarga” (28 April 2025). Pernyataan ini
menckankan bahwa pekerjaan berkaitan erat dengan peran sosial dan tanggung jawab
terhadap keluarga.

Responden 5, dalam beberapa kutipannya, menekankan bahwa pekerjaan tidak hanya
soal penghasilan, tetapi juga tentang pengembangan diri dan nilai keluarga. Ia menyatakan:
“Menurut saya, pekerja itn nggak cuma kita cari penghasilan, Mas. Jadz, gimana kita mengembangkan
diri, bermanfaat bagi orang lain, terus membanggakan orang tua dan menggapai cita-cita” (14 Mei 2025).
Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan dipandang sebagai sarana untuk tumbuh, memberi
manfaat sosial, dan mewujudkan impian.

Secara keseluruhan, hasil wawancara menunjukkan bahwa Generasi Z memaknai
bekerja secara holistik: sebagai bentuk perjuangan, kesenangan, ibadah, inspirasi, tanggung
jawab sosial, dan sarana pengembangan diri. Makna ini mencerminkan kedalaman nilai
personal dan sosial yang mereka bawa ke dalam dunia kerja.

Motivasi Kerja
Motivasi Kerja Intrinsik

Motivasi intrinsik merupakan dorongan yang berasal dari dalam diri individu untuk bekerja
tanpa pengaruh eksternal, melainkan karena kepuasan pribadi dan rasa tanggung jawab.
Berdasarkan hasil wawancara mendalam dengan beberapa pegawai PT Kereta Api Indonesia
(Persero) DAOP 6 Yogyakarta, ditemukan bahwa tanggung jawab menjadi elemen penting
dalam motivasi kerja mereka.

Responden 1 dari Stasiun Lempuyangan menyampaikan, “Saya merasa lebih atau
bertanggung jawab secara penuh dengan bagian yang saya tekuni sekarang.” Hal ini
menunjukkan dorongan internal yang kuat untuk bekerja secara profesional. Selain itu, ia juga
menyatakan, “Sekarang di KAI lebih mengutamakan keselamatan kerja. Pandangan saya itu sangat
bagus buat di industri perkeretaapian karena keselamatan menjadi kentamaan.”

Sementara itu, responden 2 dari bagian Boarding Stasiun Tugu menekankan
pentingnya memberikan layanan yang membanggakan, dengan menyampaikan bahwa, ‘“Rasa
bangga karena bisa memberikan layanan kepada banyak orang, merasa bahagia ketika pelanggan merasa
puas, serta kita dapat mencapai target.” la juga menambahkan, “Pekerja bagi saya itn adalab ketika
kita bisa disiplin atanpun bertanggung jawab dalam segala hal yang kita kerjakan.” Pandangan ini
menunjukkan bahwa motivasi ketjanya berasal dari dalam, didorong oleh rasa tanggung
jawab dan disiplin.

Responden 2 juga menggarisbawahi peran atasan dalam memotivasi, dengan
mengatakan bahwa, ‘Setiap apa yang disampaikan dari atasan itn akan memicn kita untuk terus
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bekerja dengan baik.” Sementara itu, responden 3 menekankan pentingnya bekerja dengan
ikhlas. Ia menyampaikan, “Kalau kita senang, maka pekerjaan itn akan lebib mudab, terasa lebib
ringan, walanpun Fkita itu menjalankan SOP yang mungkin bagi sebagian orang berat.” Hal ini
menunjukkan bahwa kesenangan dalam bekerja bisa memperkuat komitmen terhadap
standar perusahaan.

Responden 5 dari Kantor Humas menyebutkan, “Bagaimana bertanggung jawab, jujur,
peduli sama orang lain, pengembangan diri, semuanya ada di sitn.” Nilai-nilai seperti kejujuran dan
kepedulian menjadi bagian dari budaya kerja mereka. Penghargaan juga dianggap penting
oleh responden, seperti yang diungkapkan oleh responden 3, “Berupa kata-kata, promosi, bonus
atan lainnya. Untuk ketiga itu sama pentingnya, Rarena apresiasi itu penting.” Responden 1 juga
menganggap pekerjaannya sebagai sesuatu yang terpandang, dengan mengatakan, “Pekerjaan
di kereta api itu pekerjaan yang terpandang dan tunjangan gaji yang cukup meyakinkan.” Selain itu,
responden 3 juga menunjukkan adanya keterkaitan emosional sejak kecil dengan kereta api,
“Saya labir di lingkungan kereta api jadi saya sudab tertarik sejak kecil.”

Responden 5 menyampaikan bahwa, “Pekerjaan di PT KAI itu kayak keren gitu, apalagi
sekarang sudah bertransformasi, jadi makin semangat kerja karena merasa bagian dari perubahan besar.”
Secara keseluruhan, motivasi intrinsik karyawan PT KAI DAOP 6 ditandai oleh rasa
tanggung jawab, kebanggaan, keterikatan emosional, serta nilai moral yang kuat terhadap
pekerjaan mereka. Berdasarkan reduksi data yang telah di buat oleh penulis hasil dari rumusan
masalah dapat disajikan dalam display data berikut:

MOTIVASIKERIA

INTRINSK EKSTRINSIK
X '

I I I 1 E I I 1

TANGGUNG o " AN PEKERJAAN MU PENGEMBANGA . a1 HUBUNGAM LINGRUNGAN
JEWAS PENGHARGAN SENDRI DAN KEMAJUAN Gad KEBLIAKAN KERUA KERLA

bef 73nggung ;a'-\'ﬁnl Banus | r‘;::‘:;;ﬁ;‘_:'f\;g Pendidian Pendapatan ﬁ"QI Budaya AKHLAK Mzram umargaul Nyaman
Py Keselamatan | Panghzrgaan dic Aeningkatksn =9 Pengahargaan I Kurang londust | Supportil
= B | Suka Kersta Api Peningiatan kari] Apresas | Sangat fondusi | Saling memothas

Mermuz San . = Pekariaanyang Mencapaitarget . P _CTak
g e | Keuntungan Lol yara Nalsah = B an

= as i =
= Dispin I Promosi | wiﬁ’ifé:é; fasitaskengkap Promos ol Tiizkegois | Kolabaratif
bl Eoimrjn ternan Penghargaan Buday Bonus ol Ezierja Tm Safng baniu
lata-katla Peruszhaan

bl Kerjs Bnlas L Kekehiargasn

Pangembangan Salng

) Mizmatuhi SOP Y
dri menghargai

= Jipur [Dutkungan fzsfitag Atzsanramsh

[Peduli Orang lain Teman2 suppart

Gambar 2. Temuan Penelitian Motivasi Kerja karyawan Generasi Z
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Motivasi Kerja Ekstrinsik

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan terhadap beberapa karyawan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) DAOP 6 Yogyakarta, ditemukan bahwa faktor utama yang memengaruhi
motivasi kerja karyawan generasi Z berasal dari aspek ekstrinsik, seperti gaji, tunjangan,
lingkungan kerja, hubungan sosial, dan budaya organisasi.

Responden 1, yang bekerja di Stasiun Lempuyangan, menyatakan: “Gaji dan tunjangan
yang diberikan oleh PT KAI sudah cukup baik dan menjadi salah satn alasan saya merasa termotivasi
untuk bekerja dengan maksimal” (R1, 14 April 2025). Senada dengan itu, Responden 2
menyebutkan, “Penghargaan yang saya sukai itu adalah semua bentuk penghargaan, Mas, itu pasti akan
saya terima karena itu adalab wujud dari apresiasi perusabaan untuk kita dan itu bisa saling
menguntungkan antara kita dan perusabaan” (R2, 15 April 2025).

Responden 3 juga menambahkan, “Saya merasa motivasi saya untuk bekerja meningkat
ketika take home pay saya sesuai dengan beban kerja yang saya jalani” (R3, 15 April 2025). Sedangkan
Responden 5 menyatakan, “Kalau dari saya pribadi, gaji itn penting, tapi kalan ada promosi juga kan
Jjadi tambah semangat. Bonus juga sangat berpengarub, apalagi kalan sudah kerja keras” (R5, 14 Mei
2025). Pernyataan-pernyataan ini memperlihatkan pentingnya kompensasi finansial dan
penghargaan sebagai pendorong motivasi ketja, selaras dengan teori motivasi ekstrinsik.

Selain faktor finansial, budaya organisasi juga memainkan peran penting. Responden
4 mengatakan bahwa penerapan budaya kerja AKHLAK “bagus banget”, dan menilai bahwa
budaya ini konsisten diterapkan dalam kebijakan perusahaan. Ia menambahkan bahwa
budaya AKHLAK tercermin dalam praktik penilaian kinerja dan pemberian penghargaan.
(R4, 28 April 2025).

Namun, tidak semua aspek sosial mendukung motivasi kerja. Responden 1 menyebut
bahwa ‘“aspek bubungan sosial... dianggap kurang efektif” dan bahwa terjadi perpecahan sosial
karena “variasi dalam kepemilikan serta pemanfaatan teknologi seperti perangkat elektronik” (R1, 14
April 2025). Meskipun demikian, terdapat pengalaman positif dari responden lain.
Responden 3 menyampaikan bahwa atasan yang peduli dan terlibat langsung “Swdah tahu sib
mas apa yang dibutubkan apa yang bisa memotivasi untuk anak-anak buabnya” (R3, 15 April 2025).

Lingkungan kerja juga menjadi aspek penting. Responden 2 mengatakan: “Selama ini
lingkungan di PT Kereta Api itu sangat nyaman, Mas, karena adanya budaya akblak itn yang
mewajibkan  kita para karyawan untuk  kolaboratif” (R2, 15 April 2025). Responden 1
menyebutkan bahwa “Lingkungan kerja di PT KAI sangat nyaman... Kami saling memotivasi satn
sama lain dan tidak ada perbedaan perlaknan antar generasi” (R1, 14 April 2025).

Responden 4 menambahkan, “Dengan masyarakat Yogyakarta... saling menghargai dan
tidak pernabh ada kontra antar karyawan” (R4, 28 April 2025). Sementara Responden 5
mengatakan, “Lingkungan kerja di PT KAI nyaman, sib, Mas. Atasan ramab, support, kawan-kawan

Juga support” (R5, 14 Mei 2025).

Secara keseluruhan, motivasi kerja karyawan generasi Z di PT KAI DAOP 6 banyak
dipengaruhi oleh dukungan eksternal yang bersifat finansial, budaya organisasi, serta suasana
kerja yang harmonis dan kolaboratif.

Peran Manajemen untuk Memotivasi Karyawan

Berdasarkan reduksi data yang telah di buat oleh penulis hasil dati rumusan masalah dapat
disajikan dalam display data berikut:

27


https://journal.uii.ac.id/selma/index

C AA Selekta Manajemen: Jurnal Mahasiswa Bisnis & Manajemen
DAY E-ISSN: 2829-7547 | Vol. 03, No. 03, 2025, pp. 20-34

bttps:/ [ journal.uii.ac.id/ selma/ index

Selekta Manejemen

el A\tasan mampu memotivas|

4" rahan memicubekerja lebif]
baik

e Atasan peduli

4 Atasanterjunlangsung

Mengetahui kebutuhan
bawahan

- Memotivasi

DUKUNGAN MANAJEMEN|

Pekerjaanyangrapi

= Atasanada action
et Mengapresiasi
s Mendukung

o Memberikan Arahan

e NMemberikan Semangat

Gambar 3. Temuan Penelitian Peran Manajemen dalam Memotivasi Karyawan

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan pada tanggal 14 April 2025 dengan salah
satu karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP 6 Yogyakarta, diperoleh informasi
bahwa motivasi kerja tidak hanya berasal dari diri sendiri, tetapi juga dipengaruhi oleh
lingkungan kerja dan peran atasan.

Responden 1 menyatakan: “I'ergantung kita sendiri dalam menangkap motivasi dari atasan
manpun seniat kita, Mas. Jadi menurut saya sendiri sangat berpengarnh, di mana mereka yang
berpengalaman mampu memberikan motivasi kepada junior-juniornya” (R1 14 April 2025). Hal ini
menunjukkan bahwa dukungan dari atasan serta teladan dari rekan senior memiliki dampak
penting dalam menciptakan semangat kerja di kalangan karyawan muda.

Responden 2, yang diwawancarai pada tanggal 15 April 2025 di Stasiun Tugu, juga
menegaskan hal serupa. Ia menyoroti pentingnya peran atasan dalam membangun semangat
kerja melalui arahan dan komunikasi. Ia menyampaikan: “Peran atasan itn sangat berpengaruh
bagi saya karena setiap apa yang disampaikan dari atasan itu akan memicu kita untuk terus bekerja
dengan baik” (R2 15 April 2025). Ucapan tersebut mencerminkan bagaimana kehadiran dan
komunikasi dari atasan dapat menjadi sumber motivasi yang kuat.

Responden 3 menjelaskan bahwa bentuk perhatian nyata dari pimpinan sangat berarti
bagi dirinya. Ia mengatakan: “Saya merasakan atasan saya peduli karena sering turun langsung ke
lapangan, memperbatikan jalannya pekerjaan, dan tabu apa yang kami butubkan. Hal-hal itu membuat
saya termotivasi dalam bekerja” (R3 15 April 2025). Perhatian dan keterlibatan langsung ini tidak
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hanya menjadi bentuk dukungan moral, tetapi juga meningkatkan rasa dihargai oleh
perusahaan.

Responden 4 mengungkapkan bahwa sikap manajemen yang nyata dan tidak hanya
sekadar berbicara sangat ia hargai. Ia mengatakan: “Membantu secara langsung, tidak belepotan,
tidak acak-acak, kerjasama dan merangkulnya itu real, tidak cuma speak-speak saja, ngomong-ngonong
saja. Langsung action, memberikan apresiasi” (R4 28 April 2025). Hal ini menegaskan bahwa
tindakan nyata dari atasan lebih berdampak dibandingkan kata-kata saja.

Terakhir, Responden 5 menyampaikan bahwa peran manajemen yang bersifat aktif
sangat mempengaruhi semangat dan produktivitas kerja. Ia menyatakan: “Atasan secara aktif
mendukung bawahan, selalu memberikan semangat, serta memberikan araban atau perintah yang jelas
dalam  menjalankan tugas” (R5 14 Mei 2025). Arahan yang jelas dan dukungan yang
berkelanjutan dari atasan menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, khususnya bagi karyawan generasi muda yang bekerja di sektor pelayanan publik
seperti perkeretaapian.

Pembahasan Penelitian
Makna Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa bagi karyawan generasi Z, pekerjaan tidak hanya
dipandang sebagai tugas rutin, melainkan sebagai bentuk ibadah, pengabdian, serta usaha
untuk merealisasikan diri. Pandangan ini selaras dengan temuan Wrzesniewski ez a/. (1997)
bahwa makna pekerjaan sering kali dikaitkan dengan sejauh mana pekerjaan tersebut
memberikan kontribusi terhadap kesejahteraan orang lain. Ketika individu merasa bahwa
pekerjaannya berdampak positif, maka akan timbul perasaan puas, termotivasi, dan memiliki
komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi.

Beberapa responden menyatakan bahwa bekerja merupakan upaya, tanggung jawab
moral, serta dedikasi terhadap sesama. Ini mendukung temuan Francis dan Hoefel (2018)
mengenai Generasi Z, yaitu kelompok yang cenderung mencari arti dalam pekerjaan, bukan
hanya kompensasi finansial, tetapi juga nilai-nilai internal seperti kepuasan jiwa,
keterhubungan dengan prinsip pribadi, serta kontribusi terhadap tujuan yang lebih luas.
Peketrjaan juga dianggap sebagai ruang kolaborasi antara individu dan organisasi.
Sebagaimana dikemukakan oleh salah satu responden, kerja bukan hanya kewajiban, tetapi
juga cara untuk mencapai harapan dan cita-cita pribadi. Pandangan ini menegaskan bahwa
kesuksesan organisasi tak bisa dipisahkan dari perkembangan individu di dalamnya.

Namun, terdapat hambatan dalam penerapan nilai-nilai ini di lingkungan kerja
birokratis seperti PT Kereta Api Indonesia (Persero). Struktur hierarkis sering kali membatasi
kesempatan bagi generasi Z untuk mengekspresikan nilai dan idealisme mereka. Oleh karena
itu, diperlukan penyesuaian dari manajemen maupun karyawan lintas generasi agar tercipta
kolaborasi yang seimbang dan produktif.

Motivasi Intrinstik

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa bagi Generasi Z, pekerjaan tidak hanya dipandang
sebagal tugas, melainkan sebagai bentuk zbadah, pengabdian, dan usaha untuk merealisasikan
diri. Pandangan ini menunjukkan kesesuaian dengan karakteristik Generasi Z, yang menurut
Francis dan Hoefel (2018), cenderung mencari makna dalam pekerjaan, bukan sekadar
kompensasi finansial. Mereka menginginkan kepuasan jiwa, keterhubungan dengan prinsip
pribadi, serta kontribusi terhadap tujuan yang lebih luas.
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Temuan ini juga memperkuat pernyataan Wrzesniewski ez a/. (1997) bahwa makna
pekerjaan sering kali dikaitkan dengan sejauh mana pekerjaan tersebut memberikan
kontribusi terhadap kesejahteraan orang lain. Ketika pekerjaan dirasakan berdampak positif,
maka muncul rasa puas, termotivasi, dan komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Beberapa
responden menyatakan bahwa pekerjaan adalah salah satu bentuk dedikasi dan tanggung
jawab moral terhadap sesama. Pekerjaan tidak dipahami hanya sebagai kegiatan rutin, tetapi
sebagal cara untuk mencapai cita-cita dan makna dalam hidup. Dengan demikian, pekerjaan
menjadi ruang kolaborasi antara individu dan organisasi.

Sebagaimana disebutkan oleh Robbins dan Judge (2013), pekerjaan memiliki dua
aspek utama: aspek individu dan aspek sosial. Seseorang tidak hanya bekerja untuk kebutuhan
finansial, tetapi juga didorong untuk meningkatkan kemampuan diri, menjalin hubungan, dan
membangun identitas pribadi. Namun, lingkungan kerja konvensional seperti PT KAI yang
bersifat birokratis dan hierarkis belum sepenuhnya memberi ruang bagi nilai dan ekspresi
pribadi Generasi Z. Oleh karena itu, penyesuaian antara manajemen dan karyawan lintas
generasi menjadi penting untuk menciptakan kolaborasi yang selaras dan produktif.

Motivasi Ekstrinsik

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan Generasi Z di PT KAI DAOP
6 Yogyakarta sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor eksternal seperti imbalan finansial,
kebijakan perusahaan, dan suasana kerja yang mendukung. Temuan ini selaras dengan teori
Herzberg (Two-Factor Theory), yang menyebutkan bahwa gaji merupakan hygene factor yang
penting untuk mencegah ketidakpuasan kerja (Robbins dan Judge, 2013). Dalam konteks
Generasi Z, keuntungan finansial menjadi aspek penting karena generasi ini tumbuh dalam
situasi ekonomi sulit dan mengutamakan kejelasan imbalan ketja.

Responden 5 (R5 14 Mei 2025) menyampaikan bahwa penghargaan finansial dan
kesempatan naik jabatan sangat memengaruhi semangat kerja. Hal ini mencerminkan
karakteristik Generasi Z yang pragmatis dan menghargai hasil yang konkret. Temuan ini
diperkuat oleh hasil penelitian Hasani, Tewal dan Walangitan (2023) yang menunjukkan
bahwa secara parsial kesejahteraan dan promosi jabatan berpengaruh positif signifikan
terhadap semangat kerja karyawan.

Selain faktor finansial, budaya kerja “AKHLAK” juga menjadi pendorong penting.
Responden 1 (R5 14 Mei 2025) menyatakan bahwa nilai-nilai Amanah, Kompeten,
Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif menciptakan tanggung jawab dan rasa memiliki
terhadap pekerjaan. Hal ini didukung oleh teori motivasi ekstrinsik Robbins dan Judge (2013)
yang menunjukkan bahwa budaya perusahaan berdampak positif pada motivasi dan loyalitas.

Lebih lanjut, responden 3 (R5 14 Mei 2025) mengungkapkan bahwa interaksi kerja
yang harmonis dan saling membantu memberikan kenyamanan dan motivasi kerja yang
tinggi. Ini sesuai dengan karakteristik Generasi Z yang menghargai lingkungan kerja
kolaboratif dan suportif (Seemiller ez a/., 2019). Oleh karena itu, sistem penghargaan yang
menyeluruh dan suasana kerja yang positif sangat relevan untuk mendorong motivasi
Generasi Z di lingkungan kerja BUMN seperti PT KAIL

Peran Manajemen untuk Memotivasi Karyawan

Peran manajemen dalam membentuk motivasi ketja karyawan Generasi Z di PT Kereta Api
Indonesia (Persero) DAOP 6 Yogyakarta terbukti signifikan, terutama dalam hal
kepemimpinan yang mendukung, komunikasi interpersonal, dan pembentukan budaya ketja
kolaboratif. Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan, termasuk responden
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dari Stasiun Lempuyangan dan Kantor DAOP 6, manajemen yang aktif, terbuka, dan terlibat
langsung dalam kegiatan operasional memberikan dampak positif terhadap motivasi intrinsik
karyawan.

Temuan ini selaras dengan teori motivasi dua faktor Herzberg (1966, dalam Robbins
dan Judge (2013)), yang menempatkan perhatian dan dukungan manajemen sebagai faktor
motivator, yakni unsur intrinsik yang mendorong karyawan untuk mencapai kinerja optimal.
Bentuk dukungan seperti arahan kerja, kepercayaan, dan pemberian penghargaan verbal
dinilai responden sebagai pemicu semangat kerja, bahkan mendorong mereka menjadi agen
motivasi bagi rekan-rekan kerja lainnya. Hal ini menegaskan bahwa manajemen yang hadir
secara aktif tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga membangun efek
motivasional yang menyebar secara horizontal di dalam tim kerja.

Lebih jauh, temuan ini diperkuat oleh se/f-determination theory (SDT) dari (Ryan dan
Deci, 2000, 2020), yang menyebutkan bahwa motivasi berkembang ketika kebutuhan
psikologis dasar yakni kompetensi, otonomi, dan keterkaitan yang terpenuhi. Peran
manajemen dalam memberikan dukungan emosional dan pengakuan sosial berkontribusi
pada kebutuhan akan keterkaitan (relatedness), yang sangat penting terutama bagi Generasi Z.
Dalam lingkungan kerja yang menuntut konsistensi tinggi seperti operasional perkeretaapian,
kehadiran atasan yang mampu memberi arahan jelas dan perhatian personal menjadi kunci
dalam mempertahankan motivasi ketja.

Selain itu, responden menggarisbawahi pentingnya partisipasi langsung atasan dalam
kerja tim dan komunikasi terbuka. Temuan ini mendukung path-goal theory dari House (dalam
Robbins dan Judge (2013)), yang menjelaskan bahwa pemimpin efektif tidak hanya
memberikan arah yang jelas (directive leadership), tetapi juga memberikan dukungan (supportive
leadership) agar karyawan dapat mencapai tujuan kerja dengan percaya diri. Pendekatan ini
terbukti relevan dalam konteks PT KAI, di mana karyawan dihadapkan pada tantangan
operasional yang memerlukan kejelasan, arahan, serta dukungan berkelanjutan.

Sementara itu, (Lyons dan Kuron, 2014; Mencl dan Lester, 2014) mengingatkan
bahwa dalam organisasi multigenerasi, seperti PT KAI, kepemimpinan inklusif dan
komunikasi antargenerasi yang efektif menjadi kunci utama untuk meredam potensi konflik
dan menjaga semangat kerja kolektif. Gaya kepemimpinan yang terbuka dan kolaboratif
dinilai sebagai jembatan penghubung antara berbagai nilai kerja lintas generasi, termasuk
kebutuhan akan pengakuan dan kejelasan yang menonjol dalam Generasi Z.

Dengan demikian, temuan wawancara memperkuat bahwa gaya kepemimpinan yang
suportif, partisipatif, dan humanis tidak hanya berdampak pada motivasi individual, tetapi
juga berkontribusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang schat, produktif, dan selaras
dengan karakteristik generasi muda masa kini. Dalam konteks perusahaan milik negara
seperti PT KAI, manajemen yang aktif membina hubungan interpersonal dan menumbuhkan
rasa keterlibatan karyawan menjadi fondasi penting bagi penguatan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

KETERBATAN PENELITIAN

Penelitian ini hanya dilakukan di wilayah PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi
6 Yogyakarta. Oleh karena itu, temuan penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan ke
seluruh karyawan Generasi Z di wilayah kerja PT KAI lainnya yang mungkin memiliki
kondisi organisasi, budaya kerja, atau manajemen yang berbeda.

Keterbatasan waktu dalam proses pengumpulan informasi serta kurangnya akses ke
semua unit kerja atau staf di area PT KAI Daop 6 mengakibatkan data yang didapatkan
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mungkin belum sepenuhnya merepresentasikan keadaan semua anggota Generasi Z di lokasi
tersebut.

IMPLIKASI MANAJERIAL

Sehubungan generasi Z yang memiliki karakteritsik dan kemampuan dalam mengakses
teknologi dan ingin bekerja secara praktis maka pihak manajemen perlu mempercepat
transformasi digital dalam operasional kerja. Penggunaan aplikasi internal, sistem pelaporan
digital, dan platform komunikasi on/ine dapat meningkatkan efisiensi serta kenyamanan kerja
bagi karyawan Gen Z. Selain itu, pemberian pengakuan dan umpan balik yang cepat,
langsung, dan rutin juga sangat mereka hargai. Manajemen perlu mengembangkan sistem
penghargaan digital dan mekanisme evaluasi kerja yang lebih cepat agar karyawan merasa
dihargai dan dipandu secara konstruktif.

KESIMPULAN

Sebagian besar karyawan Generasi Z memandang pekerjaan di PT KAI bukan sekadar alat
untuk memperoleh penghasilan, tetapi juga sebagai bentuk pengabdian dan ibadah, ekspresi
nilai pribadi, dan tanggung jawab sosial. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan
terhadap para karyawan, ditemukan bahwa motivasi kerja mereka terbentuk dari perpaduan
antara faktor intrinsik dan ekstrinsik. Kedua jenis motivasi ini saling melengkapi dan
berkontribusi secara signifikan terhadap semangat kerja, loyalitas, dan kinerja mereka dalam
menjalankan tugas.

Secara garis besar, temuan mengenai motivasi kerja ini dapat dikelompokkan menjadi
dua kategori yaitu motivasi intrinsik: motivasi kerja karyawan didorong oleh rasa tanggung
jawab terhadap keselamatan dan pelayanan; kepuasan dalam melayani pelanggan; dan
pengalaman pribadi yang membentuk keterikatan emosional dengan pekerjaan. Lalu motivasi
ekstrinsik: gaji dan tunjangan yang adil; peluang promosi dan jenjang karier; dan penghargaan
non-material (pujian, pengakuan, kepercayaan atasan). Sedangkan peran manajemen pada
makna kerja ini ialah kepemimpinan yang suportif; komunikatif; dan transformasional dan
organisasi yang memfasilitasi setiap pekerjaan terbukti memberikan rasa dihargai dan
diberdayakan serta meningkatkan semangat dan loyalitas kerja karyawan.
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