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ABSTRAKSI 

Abstrak - Pekerja merupakan aset berarti sebuah instansi demi menggapai tujuan visi dan misi instansi tersebut 

demi memelihara pekerjanya dibutuhkan pimpinan yang mampu memberikan motivasi terhadap pekerjanya. 

Motivasi ialah suatu hasrat baik pada individu pada melakukan mengerjakan suatu hal baik secara sadar maupun 

tidak, dikerjakan pada berantusiasme agar dapat tercapai tujuannya. Pada motivasi yang kuat suatu instansi dapat 

berkembang pesat begitu sebaliknya jika tidak ada motivasi terhadap pegawainya maka instansi tersebut tidak akan 

berkembang ataupun maju. Kesuksesan sebuah instansi amat tergantung bagaimana kegiatan dan daya cipta human 

capital yang ada di pada instansi tersebut. Maka dari itu, peneliti melakukan penelitian di instansi PT. Kimia Farma 

Tbk Plant Watudakon di Jombang pada metodologi pengumpulan data yaitu observasi, dokumntasi dan kuesioner 

dan membahas tentang faktor apa yang mempengaruhi motivasi pegawai pada data metode analisis data kualitatif 

pada data yang digunakan adalah data kuantitatif. Penelitian ini menggunakan Teknik wawancara tertutup pada 

cara mengedarkan beberapa pernyataan yang di ketik secara online melalui google form. Dari hasil penelitian di 

dapat hasil demi kebutuhan fisiologis persentase sebesar 78,6% dan 65,7%, kebutuhan akan rasa aman persentase 

sebesar 81,5% dan 70%, kebutuhan sosial persentase sebesar 91,4% dan 64,3%, kebutuhan harga diri atau ego 

persentase sebesar 70% dan77,1%, serta kebutuhan aktualisasi diri persentase sebesar 81,5% dan 32,8%. Dari 

kesimpulan yang ada didapatkan bahwa kebutuhan aktualisasi diri menjadi dimensi motivasi terendah. Ini 

mengindikasikan bahwa banyak pekerja yang bisa mengerjakan pekerjaan diluar dari job desk mereka, maka 

penulis menyarankan agar instansi lebih mengeksplorasi lagi keahilan pekerja melalui program job enlargemenet, 

job enrichment, job rotation dan job empowerment. 

Keyword: Motivasi, Human capital, Pekerja 

ABSTRACT 

Abstracts - Employees are an important asset of a company to achieve the goals of the company's vision and 

mission. To retain employees, leaders are needed who are able to motivate their employees. Motivation is a good 

desire in a person to do something both consciously and unconsciously, done with enthusiasm so that the goal 

can be achieved. With strong motivation, a company can develop rapidly and vice versa, if there is no motivation 

for its employees, the company will not develop or advance. The success of a company really depends on how the 

activity and creativity of the human resources in the company. Therefore, researchers conducted research at the 

company PT Kimia Farma Tbk Plant Watudakon in Jombang with data collection methodology, namely 

observation, documentation and questionnaires and discussed what factors affect employee motivation with data 

qualitative data analysis methods with the data used is quantitative data. This study uses a closed interview 

technique by circulating several statements that are typed online via google form. From the research results, the 

results for physiological needs are 78.6% and 65.7%, the need for security is 81.5% and 70%, social needs are 

91.4% and 64.3%, self-esteem or ego needs are 70% and 77.1%, and self-actualization needs are 81.5% and 

32.8%. From the existing conclusions, it is found that the need for self-actualization is the lowest dimension of 

motivation. This indicates that many employees can do work outside of their job desk, so the author suggests that 

companies further explore employee abilities through job enlargemenet, job enrichment, job rotation and job 

empowerment programs. 

Keywords: Motivation, Human Resources, Employees 
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1. PENDAHULUAN 

Kesuksesan sebuah organisasi atau instansi 

amat tergantung pada kegiatan dan daya cipta human 

capital yang ada pada instansi tersebut. Pekerja 

merupakan human capital yang berarti bagi instansi demi 

menggapai visi dan misinya. Demi memelihara pekerja 

yang bermutu pada instansi tersebut, dibutuhkan fungsi 

sosok pimpinan demi memotivasi terhadap pekerjanya, 

dengan demikian pekerja pada instansi tersebut berhajat 

demi menggapai hasil kerja yang maksimal. 

Demi bisa menciptakan keahilan pada bekerja 

yang bernilai maka dibutuhkan motivasi dari pimpinan 

kepada subordinate nya. Pada kasus tersebut seorang 

pimpinan memiliki keahilan mengelola human capital 

yang baik dan pada akhirnya terwujud keseimbangan 

antara kebutuhan pekerja pada kewajiban pekerja sebagai 

bentuk tuntutan dan fungsian demi menambah keahilan 

instansi, diantaranya yaitu motivasi yang memiliki tujuan 

demi menggelorakan antusiasme pekerja pada lingkungan 

kerja demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan. 

Adanya latar belakang pendidikan yang berbeda-beda 

yang dilihat dari tinggi rendahnya jabatan yang dimiliki, 

maka pemberian motivasi pada instansi adalah hal yang 

berarti, agar para pekerja menghasilkan keahilan pada 

bekerja yang baik dan bernilai. (Widya et al., 2021) 

Menurut (Putra & Sumaji, 2023) Motivasi 

adalah “merupakan suatu dorongan baik dari orang lain 

maupun dari diri sendiri demi melakukan suatu pekerjaan 

secara sadar dan antusias demi menggapai sasaran 

tertentu”. Motivasi adalah suatu hasrat pada diri individu 

yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Orang 

biasanya bertindak karena suatu alasan demi menggapai 

suatu tujuan. Kata butuh, ingin, hasrat, dan dorongan 

semuanya bersinggungan pada motif, dari situlah kata 

motivasi berasal (Putra & Sumaji, 2023). Berdasarkan 

pengertian motivasi menurut para ahli di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu dorongan 

yang berasal dari dalam ataupun luar diri individu yang 

menggerakkan orang tersebut demi melakukan suatu 

pekerjaan pada tujuan demi memenuhi kebutuhannya. 

(Caniago & Sudarmi, 2021). 

Abraham Maslow pada (Bari & Hidayat, 2022), 

“seorang psikologis klinis memperkenalkan teori 

kebutuhan berjenjang yang dikenal sebagai Teori 

Maslow atau Hierarki Kebuthan Manusia yang 

mengemukakan lima kebutuhan manusia berdasarkan 

tingkat keberartiannya yaitu” 

1. Kebutuhan vital 

Adalah keperluan dasar manusia yaitu keperluan bagi 

jasmani untuk bertahan hidup yang terdiri dari 

makanan, air, udara, rumah pakaian, dan kebutuhan 

biologis. 
2. Kebutuhan perlindungan 

Ialah level kedua setelah kebuthan vital. Ini 

merupakan kebutuhan perlindungan bagi fisik 

manusia. Setiap individu memerlkan perlindungan 

dari gangguan kejahatan, pada akhirnya seseorangan 

dapat hidup pada tenang dan aman. 

3. Kebutuhan afliasi 

Merupakan kebutuhan berdasarkan rasa memiliki 

dan dimiliki agar dapat diterima oleh orang-orang 

sekelilingnya atau lingkungannya. Kebutuhan 

tersebut berdasarkan kepada perlunya manusia 

berhubungan antar sesama. 

4. Kebutuhan apresiasi 

Merupakan kebutuhan demi menggapai derajat 

yang lebih tinggi dari lainnya. Manusia berusaha 

menggapai prestise, reputasi dan status lebih tinggi. 
5. Kebutuhan pemenuhan potensi 

Merupakan kebutuhan yang berlandaskan akan 

hasrat dari seorang individu demi menjadikan 

dirinya sebagai orang yang terbaik sesuai pada 

potensi dan keahilan yang dimilikinya. Seorang 

individu perlu mengekspresikan dirinya pada suatu 

kegiatan demi membuktikan dirinya bahwa ia 

mampu melakukan hal tersebut. 

Human capital merupakan bagian yang amat 

berarti pada menggapai tujuan instansi demi 

mengembangkan usaha makro dan mikro (Widowati & 

Retnani, 2021). Human capital yang baik akan 

mencerminkan tujuan instansi akan tercapai, bila 

instansi memiliki peralatan modern pada teknologi 

tinggi. Human capital memegang fungsian yang amat 

berarti, pada melihat perkembangan bisnis saat ini yang 

selalu semakin kompetitif (Gustiana et al., 2022). 

Menurut (Widowati & Retnani, 2021) Human capital 

merupakan “bagian yang amat berarti pada menggapai 

tujuan instansi demi mengembangkan usaha makro dan 

mikro” 

Potensi setiap human capital yang ada pada 

instansi harus dapat dimanfaatkan pada sebaik- baiknya 

sehingga mampu memberikan hasil kerja yang 

maksimal sesuai pada tujuan instansi. Karena manusia 

merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu 

organisasi. Oleh karena itu hendaknya organisasi 

memberikan arahan yang positif demi tercapainya 

tujuan organisasi. 

Ada beberapa strategi bagi instansi demi 

dipertimbangkan pada menggapai tujuan dan sasaran 

dari Instansi, diantaranya adalah bagaimana sebuah 

instansi dapat mengelola pada baik faktor keahilan 

pada bekerja pekerja agar maksimal dan adanya rasa 

kepuasan yang dirasakan oleh pekerja pada saat 

bekerja, pekerja mendapatkan kompensasi yang sesuai 

pada kontribusinya secara fair dan layak dan pekerja 

pada bekerja selalu termotivasi secara terus menerus, 

sehingga tujuan dan sasaran instansi dapat tercapai dan 

instansi mampu bersaing pada kompetitornya. (Fauzan, 

2022) 

Menurut penelitian (Nasurdin et al., 2020), 

Kompensasi adalah “penghargaan yang diberikan 

instansi kepada pekerjanya, atas kesediaan pekerjanya 

demi melakukan berbagai tugas dan pekerjaan pada 

instansi itu sendiri”. 

Menurut (Idris et al., 2020) “Hasil peneliitan 

lain juga menghasilkan temuan bahwa kepuasan kerja 

merupakan salah satu faktor yang memediasi pengaruh  

kompensasi  terhadap  keahilan  pada 

PT. Kimia Farma Tbk Plant Watudakon 
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sebagai instansi yang bergerak di bidang retail dan 

farmasi, menghadapi tantangan yang signifikan terkait 

pada tingkat Motivasi pekerja. Berarti demi memahami 

apa saja faktor yang menyebabkan Motivasi pekerja. 

Penilitian ini menunjukkan bahwa kurangnya motivasi, 

beban kerja yang berlebihan, dan ketidakpuasan 

terhadap gaji merupakan beberapa penyebab utama 

kurangnya motivasi pada bekerja. Pekerja yang merasa 

tidak cukup pada pemberian apresiasi atau semacam 

terlambatnya pada pemberian tunjangan lainnya yang 

mengakibatkan pekerja tersebut mengalami motivasi 

yang minim atau kurang. 

Berdasarkan latar balakang tersebut, maka 

rumusan masalah penelitian ini adalah Faktor apa yang 

dapat memotivasi Pekerja PT. Kimia Farma Tbk Plant 

Watudakon di Jombang? Sehingga penelitian ini 

bertujuan demi meganalisis faktor-faktor apa saja yang 

menyebabkan menurunnya motivasi pekerja dan 

menganalisis berbagai strategi manajemen yang dapat 

diterapkan oleh PT. Kimia Farma Tbk Plant Watudakon 

di Jombang demi menambah kembali motivasi pekerja. 

2. METODE PENELITIAN 
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan 

metode analisis data kualitatif pada data yang digunakan 

adalah data kuantitatif pada cara membuat kuesioner di 

google form yang diisi oleh seluruh pegawai demi 

mengetahui motivasi apa yang melatarbelakangi mereka 

bekerja di instansi. Demi Teknik pengambilan sampel 

dilakukan pada cara mengambil sampel pekerja yang 

terdapat di PT. Kimia Farma Tbk Plant Watudakon di 

Jombang pada pegawai berjumlah 70 pekerja yang 

nantinya akan di ambil datanya demi populasi yang ada 

di instansi tersebut. Demi waktu pengambilan sampel 

dilakukan pada tanggal 26 November 2024. Teknik 

sampling yang digunakan yaitu pada menggunakan 

simple random sampling atau sampel acak sederhana. 

Peneliti sekaligus melakukan observasi selama 1 bulan 

dan penulis juga mencari data pendukung memalui 

dokumen-dokumen yang ada di PT. Kimia Farma Tbk 

Plant Watudakon Jombang baik itu yang bersifat online 

maupun offline. 

Demi penilaian quisioner, penulis 

menggunakan skala likert dimana penilaian didasarkan 

pada pernyataan Amat Tidak Setuju (STS) = 1, Tidak 

Setuju (TS) = 2, Netral (N) = 3, Setuju (S) = 4 dan Amat 

Setuju (SS) = 4. Sedangkan demi pertanyaan 

menggunakan teori Abraham Maslow yang mempunyai 

dimensi fisiologi, rasa aman, sosial, ego, dan aktualisasi 

diri. Masing-masing dimensi memiliki dua pertanyaan 

pertanyaan yang dijawab oleh responden. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dari penelitian yang dilakukan oleh peneliti di 

dapatkan hasil wawancara tertutup pada menggunakan 

kuesioner terhadap 70 pekerja diperoleh data sebagai 

berikut. 
1. Jenis Kelamin Responden 

Ganbar Responden berdasarkan jenis kelamin 

dijelaskan pada tabel berikut : 

Tabel 1. Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase 

(%) 

Laki-laki 55 78.6 

Perempuan 15 21.4 

Jumlah 70 100 

Sumber: (data penelitian, 2024) 

Dari 1 diatas terdapat data jenis kelamin yaitu 

Laki – laki dan perempuan dimana jumlah responden 

laki – laki di instansi tersebut berjumlah 55 pada 

persentase sebesar 78,6%, sedangkan demi jumlah 

responden perempuan berjumlah 15 pada prosentase 

21,4% sehingga diperoleh total jumlah responden 

sebesar 70. 

 

2. Lama Masa Bekerja 

Gambar responden berdasarkan dijelaskan 

pada tabel berikut: 

Tabel 3. Masa Kerja Responden 
Masa Kerja Jumlah Persentase 

(%) 

< 10 Tahun 23 32.9 

> 10 Tahun 47 67.1 

Jumlah 70 100 
 

Dari tabel 2 terdapat data masa kerja responden 

yaitu kurang dari 10 tahun dan lebih dari 10 tahun pada 

jumlah responden yang sudah bekerja kurang dari 10 

tahun berjumlah 23 pada persentase sebesar 32,9% 

sedangkan demi responden yang sudah bekerja lebih dari 

10 tahun berjumlah 47 pada persentase sebesar 67,1% 

sehingga total jumlah responden 70. 

 

3. Analisis Data Penelitian 

a. Analisis Kebutuhan Vital 

Tabel 3. Data Dimensi Kebutuhan Vital 
 

 
Sumber: (data Pekerja, 2024)  

Dari tabel 3 diatas terdapat data dimensi 

kebutuhan fisiologis yang berisikan dua indikator dan dua 

pernyataan, serta hasil persentase dari responden menurut 

skala likert. Pernyataan 1 didapat hasil persentase pada 

skala likert STS = 1,4%, TS = 12,9%, N = 7,1%, S = 

65,7%, SS = 12,9% dari total 70 

responden. Pada pernyataan 2 didapat hasil persentase 

pada skala likert STS = 0%, TS = 15,7%, N = 18,6%, S 

= 54,3%, SS = 11,4% dari total 70 responden. 

 
b. Analisis Kebutuhan Perlindungan 

Tabel 4. Data Dimensi Kebutuhan Perlindungan 
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Sumber: (data kuesioner pekerja, 2024) 

Dari tabel diatas terdapat data dimensi 

kebutuhan akan rasa aman yang di padanya berisikan dua 

indikator dan dua pernyataan, serta hasil persentase dari 

responden menurut skala likert. Pernyataan 1 didapat 

hasil persentase pada skala likert STS = 0%, TS = 2,9%, 

N = 15,7%, S = 62,9%, SS = 18,6% dari total 70 

responden. Pada pernyataan 2 didapat hasil persentase 

pada skala likert STS = 1,14%, TS = 11,4%, N = 17,1%, S 

= 60%, SS = 10% dari total 70 responden. 

 

c. Analisis Kebutuhan Afiliasi 
Tabel 5. Data Dimensi Kebutuhan Afiliasi 

 
Sumber: (data pekerja, 2024) 

Dari tabel diatas terdapat data dimensi 

kebutuhan sosial yang di padanya berisikan dua indikator 

dan dua pernyataan, serta hasil persentase dari responden 

menurut skala likert. Pernyataan 1 didapat hasil 

persentase pada skala likert STS = 0%, TS = 0%, N = 

18,6%, S = 67,1%, SS = 24,3% dari total 70 

responden. Pada pernyataan 2 didapat hasil persentase 

pada skala likert STS = 0%, TS = 11,4%, N = 24,3%, S = 

52,9%, SS = 11,4% dari total 70 responden. 

d. Data Dimensi Kebutuhan Apresiasi 

Tabel 6. Data Dimensi Kebutuhan Apresiasi Diri 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : (data kuesioner pekerja, 2024) 

Dari tabel diatas terdapat data dimensi 

kebutuhan harga diri atau ego yang di padanya berisikan 

dua indikator dan dua pernyataan, serta hasil persentase 

dari responden menurut skala likert. Pernyataan 1 

didapat hasil persentase pada skala likert STS = 1,4%, 

TS = 2,9%, N = 25,7%, S = 58,6%, SS = 11,4% dari 

total 70 responden. Pada pernyataan 2 didapat hasil 

persentase pada skala likert STS = 1,4%, TS = 0%, N = 

15%, S = 67,1%, SS = 10% dari total 70 responden. 

 

e. Analisis Kebutuhan Pemenuhan Potensi 

Tabel 7. Data Dimensi Kebutuhan Pemenuhan Potensi 

 
Sumber : (data kuesioner Pekerja, 2024) 

Dari tabel diatas terdapat data dimensi 

kebutuhan harga diri atau ego yang di padanya berisikan 

dua indikator dan dua pernyataan, serta hasil persentase 

dari responden menurut skala likert. Pernyataan 1 

didapat hasil persentase pada skala likert STS = 1,4%, TS 

= 4,3%, N = 12,9%, S = 62,9%, SS = 18,6% dari total 70 

responden. Pada pernyataan 2 didapat hasil persentase 

pada skala likert STS = 10%, TS = 30%, N = 27,1%, S = 

25,7%, SS = 7,1% dari total 70 responden. 

 

4.KESIMPULAN DAN SARAN 
Dari hasil quisioner yang dijawab oleh seluruh 

rensponden, Peneliti mendapatkan hasil; 

1. Demi Dimensi Fisiologi, pernyataan satu 

mendapatkan tanggapan setuju dan amat setuju 

sebesar 55 responden atau 78,6% dari keseluruhan 

responden, dan demi pernyataan kedua mendapatkan 

tanggapan sebesar 46 responden atau 65,7% dari 

keseluruhan responden. 

2. Demi Dimensi Rasa Aman, pernyataan satu 

mendapatkan tanggapan setuju dan amat setuju 

sebesar  57  responden  atau  81,5%  dari 

keseluruhan responden, dan pernyataan dua 

mendapatkan tanggapan sebesar 49 responden atau 

70% dari keseluruhan responden. 

3. Demi Dimensi Sosial, pernyataan satu mendapatkan 

tanggapan setuju dan amat setuju sebesar 64 

responden atau 91,4% dari keseluruhan responden, 

dan pernyataan dua mendapat tanggapan sebesar 45 

responden atau 64,3% dari keseluruhan responden. 

4. Demi Dimensi Harga Diri atau Ego, pernyataan satu 

mendapatkan tanggapan setuju dan amat setuju 

sebesar 49 responden atau 70% dari keseluruhan 

responden, dan pernyataan dua mendapatkan 

tanggapan sebesar 54 responden atau 77,1% dari 

keseluruhan responden.  

5. Demi Dimensi Aktualisasi Diri, pernyataan satu 

mendapatkan tanggapan setuju dan amat setuju 

sebesar 57 responden atau 81,5% dari keseluruhan 

responden, dan pernyataan dua mendapat tanggapan 

sebesar 23 responden atau 32,8% dari keseluruhan 

responden. 

Jadi bisa disimpulkan bahwa Dimensi motivasi 

tertinggi pekerja ada pada dimensi Sosial pada 

pernyataan pertama yaitu “ Saya dan rekan kerja 

memiliki hubungan yang baik dan saling mendukung” 

sebesar 64 responden atau 91,4% dari keseluruhan 
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responden, dan terendah ada pada dimensi aktualisasi 

diri pada pernyataan kedua yaitu “Saya hanya mampu 

mengerjakan sesuai Job desk” yaitu sebesar 23 

responden atau 32,8% dari seluruh responden. 

Dari kesimpulan yang ada didapatkan bahwa 

kebutuhan aktualisasi diri menjadi dimensi motivasi 

terendah. Ini mengindikasikan bahwa banyak pekerja 

yang bisa mengerjakan pekerjaan diluar dari job desk 

mereka, maka penulis menyarankan agar instansi lebih 

mengeksplorasi lagi keahilan pekerja melalui program 

job enlargemenet, job enrichment, job rotation dan job 

empowerment. 
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