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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji perbedaan motivasi kerja generasi X dan
generasi Y di Kantor Pusat PTPN | Langsa. Penelitian ini merupakan jenis penelitian
komparatif (independent sample t-test) yang diteliti pada 97 sampel karyawan Kantor
Pusat PTPN | Langsa. Sampel penelitian dipilih menggunakan metode simple random
sampling. Data penelitian dikumpulkan menggunakan skala multidimensional work
motivation scale yang disusun oleh Gagne dan Deci. Hasil penelitian menyatakan
bahwa hipotesis ditolak, dengan nilai sig 0,657 > 0,05, yang artinya tidak terdapat
perbedaan motivasi kerja generasi X dan generasi Y. Berdasarkan hasil juga diketahui
bahwa baik generasi X dan generasi Y memiliki motivasi kerja dengan kategori rendah.
Selain itu, hasil penelitian menemukan bahwa generasi X tidak termotivasi terhadap
aspek intrinsic motivation dan generasi Y mempunyai nilai kategori sedang cukup tinggi
terhadap aspek introjected regulation. Hal ini menggambarkan generasi X tidak bekerja
untuk dirinya sendiri serta merasa pekerjaan tidak menarik serta memperoleh kepuasan
kepada dirinya. Di sisi lain generasi Y merasa biasa saja apabila berhasil
menyelesaikan pekerjaannya serta tidak merasa bersalah apabila gagal menyelesaikan
pekerjaan tersebut. Penting bagi perusahaan dan peneliti selanjutnya untuk menggali
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan (khususnya Gen X dan gen'Y) yang
bekerja dengan situasi dan tuntutan kerja yang jauh dari perkotaan.

Kata Kunci: motivasi kerja, generasi X, generasi Y

ABSTRACT

Further study was required to determine how Generation X and Generation Y differ in
their motivation for their jobs at the PTPN | Langsa Head Office. Employers at the PTPN
| Langsa Head Office include a sample of 97 people who was the subject of this
comparative study (independent sample t-test). The research sample was chosen using
a Straightforward random sampling method. Research data was collected using the
multidimensional work motivation scale compiled by Gagne and Deci. The hypothesis
of this study was rejected: the value of sig (p) is 0.657 > 0.05, indicating that there was
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no significant difference in work motivation between Generation X and Generation Y.
Based on the results, it was also known that both generation X and generation Y have
low category work motivation. Apart from that, the research results found that generation
This illustrates that generation On the other hand, generation Y feels normal if they
successfully complete their work and do not feel guilty if they fail to complete the work.
It is important for companies and future researchers to explore the factors that influence
the work motivation of employees (especially Gen X and Gen Y) who work in work
situations and demands that are far from urban areas.

Keywords: Work motivation, generation X, generation Y

PENDAHULUAN

PT Perkebunan Nusantara | (PTPN I) ialah perusahaan agrobisnis perkebunan
milik negara yang mengkhususkan diri dalam pengelolaan dua produk, kelapa sawit
dan karet. Perusahaan ini merupakan anak perusahaan induk Perkebunan Nusantara
PT Perkebunan Nusantara lIl. PTPN | memiliki delapan kebun yang tersebar di banyak
wilayah di Aceh, yaitu: Pulau Tiga, Kebun Lama, Kebun Baru, Tualang Sawit, Karang
Inong, Julok Rayeuk Selatan, Cot Girek. Selain kebun, PTPN | juga memiliki 3 pabrik
yaitu pabrik Pulau Tiga, Cot Girek, dan Tanjung Sementoh. Selain itu, PTPN | juga
mempunyai kantor pusat yang mengatur seluruh kegiatan administrasi PTPN | yang
disebut KanPus (Kantor Pusat). Pegawai yang bekerja di kantor pusat sebagian besar
adalah pegawai Generasi X dan Milenial.

Pegawai Generasi X dan Generasi Y merupakan generasi yang saat ini
mendominasi dunia kerja. Sedangkan yang unik dari Generasi X dibandingkan generasi
lainnya adalah mereka menerima kehadiran teknologi. Di sisi lain, karyawan generasi
milenial memiliki karakteristik pekerjaan yang ambisius, multitasking, menantang,
mandiri, pekerja keras, dan ulet dalam bertindak. Namun, generasi Milenial cenderung
keluar, sehingga dapat merugikan organisasi. Yang membuat generasi Millenial unik
dibandingkan generasi lainnya adalah generasi Millenial lahir pada masa awal adanya
Internet, sebuah era yang serba cepat, tidak sabar, berpikir kreatif, dan sangat

menuntut (Dipo, 2016). Oleh karena itu, memberikan pelayanan yang terbaik di tempat
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kerja memerlukan kerjasama yang baik antar generasi, khususnya generasi X dan Y
(Chrisdina & Raharjo, 2017).

Generasi X ialah generasi yang lahir tahun 1965-1980. Selain itu, Generasi X
ialah generasi pertama memperoleh komputer pribadi serta memperoleh modernisasi
(Messarra et al., 2016). Generasi X lahir pada tahap awal perkembangan teknologi
seperti komputer, televisi kabel, dan Internet. (Olivia & Fakhri, 2020).

Selain pegawai Generasi X, terdapat juga pegawai Generasi Y yang bekerja di
kantor pusat PTPN |. Generasi Y ialah generasi lahir pada tahun 1981-1995. Generasi
milenial lebih memperhatikan aspek-aspek tertentu, khususnya keseimbangan
kehidupan kerja dan kehidupan, dibandingkan generasi X (Angin & Saragih, 2021).
Perbedaan tahun pada tiap generasi mengakibatkan adanya perbedaan karakteristik
dari masing-masing generasi. Selain itu, perbedaan tahun juga memengaruhi generasi
dalam bekerja. Karakteristik generasi X lebih menyukai menyeimbangkan antara
pekerjaan dan kehidupannya. Selain itu, generasi X merupakan generasi yang melihat
pekerjaan dari sudut pandang aksi. Sebaliknya, generasi Y merupakan generasi yang
sangat mencintai dirinya sendiri, menyukai fleksibilitas dalam bekerja, dan melihat
pekerjaan adalah suatu proses dalam pengembangan karirnya. Perbedaan karakteristik
dari masing-masing generasi dapat memengaruhi motivasi generasi dalam bekerja
(Winasis, 2018). Adapun urgensi dari penelitian lintas generasi adalah merupakan
salah satu faktor yang mempengaruhi instansi pemerintahan dalam menyediakan
peluang kerja yang relevan atau perusahaan dalam mengelola tenaga kerjanya (Putra,
2023). Sehingga, dengan mengetahui hal tersebut perusahaan mampu mengelola
perbedaan yang ditimbulkan yang akan mempengaruhi kinerja, produktivitas, dan
komitmen terhadap perusahaan (Adiawaty, 2019).

Menurut Terry Mitchell (dalam Werner & DeSimone, 2006), motivasi kerja ialah
proses psikologis akan tindakan yang jelas terarah dan berkelanjutan untuk mencapai
tujuan yang diinginkan. Pinder (2008) menyebutkan bahwa motivasi kerja merupakan

sebuah kekuatan yang menyatu dalam diri individu atau berasal dari luar individu,
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kekuatan-kekuatan ini memelopori tingkah berhubungan dengan pekerjaan dan
menentukan bentuk, arah, intensitas dan lamanya. Hal ini mencerminkan apa yang
mendorong orang untuk bekerja, bagaimana orang memperoleh makna dari pekerjaan,
seberapa besar kemungkinan mereka melakukan pekerjaan mereka sesuai dengan
makna tersebut (Peterson et al, 2009).

Suatu organisasi akan berhasil jika mempunyai pegawai yang termotivasi untuk
menyelesaikan tugasnya. Ketika seseorang termotivasi, maka ia lebih mudah
menerima tujuan ditetapkannya, sehingga mengarahkan segala upaya untuk mencapai
tujuan tersebut. Motivasi ini juga membantu karyawan untuk terus memberikan kinerja
terbaiknya, bahkan ketika menghadapi keadaan sulit (Manzoor, 2012). Pegawai yang
bermotivasi tinggi akan dicirikan sebagai pegawai yang bertanggung jawab,
mempunyai tujuan yang jelas, bersemangat dalam bekerja dan tentunya selalu ingin
melaksanakan tugasnya dengan baik. Sebaliknya pegawai dengan motivasi kerja yang
rendah dicirikan sebagai pegawai yang suka bermalas-malasan bekerja, tidak
bertanggung jawab, acuh tak acuh, bekerja tanpa tujuan yang jelas dan mengerjakan
segala sesuatunya sendiri tanpa memperhatikan prosedur yang telah ditetapkan oleh
organisasi (Jiang & Tetrick, 2016).

Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pratama dan
Elistia (2020) yang menyatakan bahwa motivasi kerja, baik yang berasal dari internal
karyawan maupun yang berasal dari lingkungan sekitar karyawan, membantu
meningkatkan kinerja. Motivasi juga merupakan bentuk keinginan untuk berusaha,
keinginan untuk berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan kerja dan
memenuhi kebutuhan pribadi.

Sembiring (2020) menjelaskan bahwa motivasi mempunyai hubungan positif
dengan kinerja pegawai, jika motivasi kerja pegawai meningkat maka kinerja pegawai
pun akan meningkat. Selajutnya penelitian oleh Fajriyanti, Rahmah, dan Hadiyanti
(2023) menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan dorongan positif kepada

karyawan sehingga membuat mereka berusaha mencapai tujuan yang harus menjadi
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perhatian perusahaan untuk dipahami. Setiap generasi memiliki harapan, aspirasi, nilai-
nilai dan perilaku yang berbeda-beda dalam lingkungan kerja. Oleh karena itu,
perbedaan tersebut akan mempengaruhi preferensi masing-masing generasi,
khususnya generasi X dan Y, dalam memilih pekerjaan dan lingkungan kerja di mana
mereka tinggal.

Generasi X dan Milenial berbeda dalam motivasi dan karakteristik pekerjaan
yang mereka sukai. Kedua generasi ini menghargai imbalan yang berbeda, menghargai
jenis atmosfer kerja yang berbeda, menghargai karakteristik pekerjaan yang berbeda,
dan memandang makna pekerjaan secara berbeda (Vuokko, 2016). Hal ini didukung
oleh penelitian lain oleh Bhakti et al (2019) yang menjelaskan bahwa terdapat
perbedaan karakteristik dan motivasi antara Generasi X dan Y. Dalam penelitian ini
generasi X, termotivasi dengan tanggung jawab terhadap perusahaan, terhadap
keluarga, hubungan interpersonal, pencapaian karir, peluang karir, pekerjaan yang
berguna dan bermakna, gaji, status, keamanan kerja, kondisi lingkungan tempat kerja,
peraturan perusahaan, lokasi kantor, pencatatan hasil kerja dan solidaritas. Milenial
memiliki motivasi kerja sebagai berikut dan diurutkan berdasarkan prioritas generasi ini,
yaitu gaji, tanggung jawab keluarga, tunjangan perusahaan, hubungan interpersonal,
peluang kemajuan, status, prestasi profesional, rasa tanggung jawab, pekerjaan yang
bermakna, keamanan kerja, pencatatan hasil kerja, lokasi kantor, kondisi lingkungan
kerja, peraturan perusahaan dan solidaritas.

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Widiastuti (2020) menyatakan bahwa
generasi X memiliki motivasi kerja yang sangat tinggi pada aspek tanggung jawab
dalam pekerjaan, dan pengembangan terhadap generasi X. Namun, untuk prestasi
kerja serta kemandirian dalam bekerja generasi X masih membutuhkan dukungan,
bantuan, dan arahan dari rekan kerjanya terlebih terhadap penggunaan teknologi
terbaru. Sedangkan generasi Y memiliki motivasi kerja yang sangat tinggi apabila

dalam perusahaan tersebut mampu mengembangkan dirinya, serta generasi Y
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menginginkan kemandirian dalam bertindak sehingga dengan hal tersebut akan
membuat generasi Y termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka penting bagi organisasi atau
perusahaan untuk memahami bagaimana perbedaan motivasi dan karakteristik kerja
dari generasi X dan generasi Y. Sehingga akan mempermudah organisasi dan
perusahaan untuk menentukan strategi pengelolaan yang menarik dan tepat yang
tentunya akan membuat organisasi atau perusahaan dapat berkembang. Selain itu
dapat menghalangi terjadinya kesenjangan antar generasi akibat perbedaan pola pikir
antar generasi terutama generasi Y dan generasi X (Stepp, 2007). Disamping itu
terdapat dua kontradiksi tentang perbedaan motivasi kerja generasi X dan generasi Y,
sehingga peneliti tertarik untuk menguiji terkait Perbedaan motivasi kerja Generasi X
dan'Y di Kantor Pusat PTPN | Langsa.

TINJAUAN TEORI

Motivasi Kerja

Motivasi merupakan sebuah dorongan terhadap seseorang untuk bekerja,
seperti gaji, pimpinan yang mengayomi, fasilitas yang membantu terlaksananya
pekerjaan, lingkungan kerja yang kondusif, serta rekan kerja yang mendukung
tercapainya tujuan perusahaan (Hasibuan & Silvya, 2019).

Motivasi penting dalam semua bidang kehidupan organisasi. Ketika seseorang
termotivasi, mereka akan mendorong dirinya untuk melakukan apa pun untuk mencapai
tujuannya (Umeozor, 2018). Self-Determination Theory (SDT) merupakan teori motivasi
yang dikembangkan oleh Deci dan Ryan yang mengutamakan kualitas dibandingkan
kuantitas, dimana kualitas dilihat dari sudut pandang psikologi seseorang (Legault,
2017). Teori ini menjadi salah satu pendekatan yang digunakan untuk menjelaskan
motivasi sebagai suatu kecenderungan yang bersifat alamiah, dan konstruktif untuk
mengembangkan diri. Selain itu, motivasi bersifat dinamis, dan tidak statis (Deci &

Ryan, 2000). Selain itu Gagne dan Deci (2005) membagi motivasi seseorang dengan
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suatu skala yang dapat menunjukkan kecenderungan motivasi seseorang. SDT
membagi motivasi menjadi tiga tingkatan, yaitu amotivation, extrinsic motivation
(controlled motivation), dan intrinsic motivation (autonomous motivation).

Menurut Laoli dan Ndraha (2022) menjelaskan bahwa motivasi kerja
merupakan daya penggerak serta dorongan untuk membuat seseorang bergairah agar
seseorang tersebut bekerja sama, bekerja secara efektif serta berintergarasi dengan
segala kemampuan yang dimiliki untuk mencapai suatu kepuasan kerja. Selain itu,
motivasi kerja juga merupakan suatu sikap atau pola pikir yang diciptakan baik secara
internal atau eksternal sebagai faktor yang menjadikan seseorang bersemangat untuk
bekerja untuk mencapai tujuan dari perusahaan atau organisasi (Adinda, Firdaus, &
Agung, 2024).

Generasi Pekerja

Kupperschmidt’s (2000) Generasi pekerja adalah sekelompok individu yang
ditentukan berdasarkan tahun lahir yang sama, usia yang sama, lokasi yang sama, dan
peristwa sejarah yang secara signifikan mempengaruhi masa dewasa generasi
pekerja. Generasi pekerja yang berpartisipasi dalam penelitian ini adalah Generasi X
dan Generasi Y. Teori yang paling populer dan terkemuka tentang perbedaan generasi
pekerja disampaikan oleh Howe dan Strauss (2000) yang menyatakan bahwa generasi
pekerja dapat dibagi berdasarkan kesamaan masa lahir dan peristiwa sejarah yang
terjadi. Selain itu, menurut Oblinger dan Oblinger (2005) generasi X merupakan
generasi yang lahir pada tahun 1965-1980, sedangkan generasi Y atau netgen lahir
pada tahun 1981-1995.

Menurut Sutampi, Priyatama, dan Astriana (2018) generasi X merupakan
kelompok generasi yang menyadari keragaman dan berpikir luas, suka
menyeimbangkan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi, lebih menyukai hal yang
simple, serta bersenang-senang dalam bekerja. Generasi Y mempunyai sifat optimis

yang tinggi, berfokus pada prestasi, serta sikap percaya diri yang luar biasa. Selain itu,
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Fatimah dkk seperti yang dikutip dari Parengkuan (2020) menjelaskan bahwa generasi
Y berorientasi dengan gerakan yang lebih cepat dan kreatif, namum tidak sabar dalam
menghadapi berbagai situasi, serta cenderung banyak meminta. Generasi X memiliki
kecerendungan berjiwa wirausaha dan memahami teknologi.

Penjelasan lain terkait generasi pekerja disampaikan oleh Qisthy, Musadieq,
dan Sulistyo (2018), dimana Generasi Y dinilai lebih mampu bekerja dalam tim, lebih
kooperatif, dan lebih optimis terhadap masa depan dibandingkan Generasi X.
Berikutnya, generasi milenial tidak menyukai pengawasan yang ketat dan jadwal yang
kaku. Generasi milenial merasa lebih nyaman berada di perusahaan dengan teknologi

terkini, pekerjaan yang menantang dan menarik bagi generasi milenial.

METODE PENELITIAN

Variabel penelitian ini adalah motivasi kerja. Definisi operasional motivasi kerja
adalah kekuatan seseorang baik dari instrinsik, ekstrinsik, maupun amotivasi, sehingga
mengarahkan seseorang sukses untuk mencapai tujuan kerja (Deci & Ryan, 2000).
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis komparatif. Adapun ciri-ciri
sampel penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Kantor Pusat PTPN | Langsa,
yang tergolong generasi X (1960-1980) dan generasi Y (1981-1995). Teknik
pengambilan sampel menggunakan probability sampling dengan metode simple
random sampling. Sebanyak 182 subjek penelitian yang berasal dari 91 generasi X dan
91 generasi Y dipilih sebagai sampel dalam penelitian ini. Selain itu, untuk mengukur
perbedaan motivasi kerja pada penelitian ini peneliti menggunakan skala
multidimensional work motivation scale (MWMS) yang dikembangkan oleh Gagne et al
(2015) berdasarkan komponen-komponen self determination theory oleh Deci dan
Ryan (2000) yang mana setiap dimensi mempunyai pengertian dan tema yang sama.
Skala MWMS ini memiliki 19 aitem pernyataan dengan enam dimensi yaitu amotivation,
external requlation social, external requlation material, introjected regulation, identified

regulation, intrinsic motivation. Skala MWMS memiliki koefisien cronbach alpha (a:
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0,80). Namun, masing-masing dimensi memiliki koefisien berbeda yaitu (a: 0,89) untuk
dimensi intrinsic, (a: 0,92) untuk dimensi identified, (a: 0,83) untuk dimensi introjected,
(a: 0,86) untuk dimensi extrinsic, dan (a: 0,77) untuk dimensi amotivation. Sebelum
digunakan untuk mengumpulkan data penelitian, skala MWMS terlebih dahulu di ujikan
pada pekerja generasi X dan Y di sekitar Kota Banda Aceh. Analisis data menggunakan

statistik parametrik dengan jenis independent sample t-test.

HASIL PENELITIAN

Berdasarkan data sosiodemografi peneliti mendapatkan 97 subjek pekerja
generasi X dan Y di Kantor Pusat PTPN | Langsa yang terdiri dari laki laki generasi Y
27 orang, generasi X 42 orang. Sedangkan jumlah perempuan generasi Y 15 orang,
dan generasi X 13 orang. Berdasarkan kategori usia generasi Y (26-40 tahun)
berjumlah 42 orang, sedangkan generasi X (41-56 tahun) 55 orang.

Berdasarkan kategorisasi motivasi kerja ditemukan bahwa seluruh generasi X
memiliki kategori motivasi kerja yang rendah, hal tersebut juga ditemukan pada
generasi Y yang memiliki kategori motivasi kerja yang rendah. Selanjutnya,
berdasarkan uji normalitas peneliti menemukan bahwa variabel motivasi kerja
terdistribusi secara normal disebabkan nilai yang diperoleh generasi X 0,072 dan
generasi Y 0,200. Selain itu, berdasarkan uji homogenitas maka kelompok generasi X
dan Y bersifat homogen disebabkan nilai yang didapatkan 0,486. Kemudian setelah uji
normalitas dan uji homogenitas maka dilakukan uji hipotesis dengan menggunakan
analisis statistik parametrik dengan teknik independent sample t-test ditemukan
perbedaan rata-rata antara generasi X (M=93,87) dan generasi Y (M=95,33).
Berdasarkan perbedaan mean antara kedua generasi, maka dapat disimpulakn
generasi Y lebih termotivasi dibandingkan generasi X. Selain itu, berdasarkan uji
hipotesis tersebut juga ditemukan bahwa nilai signifikansi uji t yaitu 0,657 (p>0,05) yang
berarti hipotesis tersebut ditolak yang artinya tidak ada perbedaan motivasi kerja antara
generasi X dan Y di Kantor Pusat PTPN | Langsa.
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DISKUSI

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan tidak terdapat perbedaan
signifikan antara generasi X dan generasi Y disebabkan nilai uji t yang diperoleh lebih
besar dibandingkan dengan nilai 0,05 sehingga hipotesis ditolak. Selain itu, penelitian
ini menunjukkan bahwa terdapat perbedaan nilai mean antara generasi X (93,87) dan
generasi Y (95,33) yang dapat disimpulkan bahwa generasi Y memiliki nilai motivasi
kerja yang lebih tinggi dibandingkan generasi X. Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wulandari dan Kismono (2023) yang
menegaskan bahwa Generasi X dan Generasi Y memiliki nilai kerja yang sama namun
memiliki komitmen emosional yang berbeda.

Selain itu, Heyns dan Kerr (2018) menjelaskan bahwa generasi X dan generasi
Y memiliki motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang sama, oleh karena itu kedua generasi
tersebut menunjukkan tingkat kepuasan yang sama yaitu yang berhubungan dengan
otonomi. Generasi Y menunjukkan rasa otonomi yang lebih tinggi dibandingkan dengan
generasi X. Namun, perbedaan tersebut belum menunjukkan hasil yang signifikan.

Paska (2023) dalam penelitiannya menyatakan bahwa salah satu sebab tidak
adanya perbedaan motivasi kerja antara generasi X dan Y adalah Keduanya memiliki
kepuasan kerja yang berada pada level sedang yang artinya kedua generasi ini cukup
puas dengan pekerjaan yang dimiliki, gaji, sikap atasan yang sama yang tidak
membedakan, rekan kerja yang saling support, dan tentunya ada proses promosi di
perusahaan tersebut.

Selain itu, yang menyebabkan terjadinya tidak ada perbedaan motivasi
diperkuat dengan adanya data deskriptif penelitian yang memberikan infomasi
mengenai responden penelitian. Berdasarkan hasil Analisis deskriptif, nilai perbedaan
motivasi kerja kedua generasi berada pada kategori rendah. Pekerja generasi X
memiliki perbedaan motivasi kerja pada kategori rendah dengan persentase 100%, hal
tersebut juga terdapat pada generasi Y yang memiliki perbedaan motivasi kerja juga
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pada kategori rendah dengan persentase 100%. Adapun gambaran tersebut
menjelaskan bahwa analisis yang menunjukkan kategori tinggi menunjukkan adanya
perbedaan motivasi kerja yang tinggi antara generasi X dan generasi Y. Namun,
analisis yang menunjukkan kategori rendah menunjukkan bahwa tidak adanya
perbedaan motivasi kerja generasi X dan generasi Y.

Menurut Syuderajat (2016) motivasi kerja yang tinggi menunjukkan semangat
kerja, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu atau bahkan menyelesaikan pekerjaan
sebelum waktu yang ditentukan dengan hasil yang memuaskan menunjukkan
kedisiplinan yang tinggi dengan datang tepat waktu dan pulang sesuai ketentuan,
bahkan ada pula yang rela kerja lembur. Di lain pihak motivasi yang rendah
menunjukkan bahwa individu ini sering terlambat, malas bekerja, tidak menyelesaikan
pekerjaan yang ditugaskan, sering menggunakan waktu kerja untuk mengerjakan
pekerjaan yang tidak sesuai dengan tugasnya, dan tidak disiplin, merokok, minum kopi,
atau ngobrol dengan rekan seruang sehingga memperlambat proses penyelesaian
pekerjaan (Syuderajat, 2016). Selain kategori motivasi kerja tinggi dan rendah, juga
terdapat kategori motivasi sedang yaitu menunjukkan bahwa pekerja sudah cukup
menyadari setiap tugas dan tanggung jawab dalam bekerja, sehingga berusaha untuk
bersungguh-sungguh dalam bekerja (Nayarsatika, 2021).

Selanjutnya peneliti juga melakukan analisis deskriptif berdasarkan aspek
motivasi kerja untuk memperkaya pemahaman peneliti serta memperdalam penyebab
rendahnya motivasi kerja generasi X dan generasi Y, sehingga peneliti mendapat
gambaran tidak adanya perbedaan generasi X dan Y. Adapun hasil analisis
kategorisasi untuk setiap aspek Multidimensional Work Motivation Scale pekerja
generasi X, ditemukan bahwa generasi X memiliki satu aspek yang berada pada
kategori rendah yaitu aspek intrinsic motivation. Rendahnya aspek tersebut
menjelaskan bahwa generasi X tidak memiliki motivasi yang panjang dan mendalam,
juga apabila intrinsic motivation nya rendah maka motivasi dari karyawan tersebut tidak

akan bertahan lama (Auliya, 2019). Hasil kategorisasi tersebut didukung oleh penelitian
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sebelumnya yang dilakukan oleh Pratiwi dan Firgiyani (2021) yang menjelaskan bahwa
apabila Intrinsic motivation rendah akan melemahkan semangat pekerja dalam bekerja
yang mana hal tersebut akan berdampak pada pekerja seperti turn over, tingginya
absen, lamban dalam bekerja, dan membuat kerja menjadi tidak maksimal. Intrinsic
motivation menjadi sangat penting di tempat kerja, dan intrinsic motivation akan
menghasilkan motivasi yang tinggi sehingga komitmen terhadap pekerjaan meningkat
(Triadi, Hidayah, & Fasochah, 2019).

Namun, ditemukan hal yang berbeda pada hasil analisis kategorisasi setiap
aspek Multidimensional Work Motivation Scale pekerja generasi Y. Hasil kategorisasi
tersebut menunjukkan bahwa generasi Y setiap aspeknya berada pada kategori
sedang. Apabila aspek amotivation tinggi maka karyawan tersebut memiliki motivasi
yang tinggi yang berarti saat bekerja karyawan tersebut memiliki kedisiplinan yang
tinggi, karyawan terdorong melaksanakan tugas yang baik dan menghasilkan kinerja
yang maksimal (Miskiani & Bagia, 2020). Sedangkan apabila amotivation nya rendah
maka seorang karyawan akan sama sekali tidak memiliki motivasi dari dalam dirinya
untuk melakukan pekerjaan, kalaupun karyawan tersebut melakukan sesuatu pada
tahap ini, maka itu tidak berasal dari dalam dirinya (Suyoto et al, 2019). Selanjtunya
pada aspek intrinsic motivation apabila aspek tersebut tinggi maka akan memberikan
motivasi terhadap karyawan untuk meningkatkan kinerja (Zulmedia, Alfansi, &
Praningrum, 2021). Sebaliknya apabila intrinsic motivation rendah maka akan
menurunnya pelaksanaan tugas, meningkatnya absensi, serta penurunan moral dalam
berorganisasi (Aswara & Kurniawan, 2023). Selanjutnya pada aspek external requlation
(social & material) yang tinggi maka karyawan akan semangat bekerja untuk
mendapatkan penghargaan dan menghindari hukuman, sebaliknya apabila external
regulation rendah maka akan sering mengakibatkan malfunction seperti illbeing, dan
berperilaku menyimpang (Wikaningtyas, 2023). Aspek identified regulation tinggi

menunjukkan bahwa karyawan tersebut bekerja karena makna pribadi dan untuk
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kepentingan yang akan dirasakan kedepannya, yang mana hal itu sangat terkait
dengan kinerja dan upaya kerja (Gagne et al, 2019).

Namun, dari sekian banyak aspek yang berada kategori sedang terdapat satu
aspek yang persentase kategori sedangnya lebih tinggi dibandingkan dengan kategori
sedang lain, yaitu aspek introjected regulation yang aspek tersebut merupakan
keterlibatan perasaan emosional seseorang terhadap pekerjaannya, layaknya
perasaan bangga ketika menyelesaikan tugasnya dengan baik atau perasaan bersalah
jika gagal melakukannya.

Hasil kategorisasi tersebut didukung dengan penelitian sebelumnya, seperti
yang dilakukan oleh Mahmoud et al (2020) yang menjelaskan bahwa introjected
regulation seharusnya dapat dikontrol, dikarenakan seseorang biasanya akan
melakukan tugas atau kegiatan mereka untuk mencegah rasa bersalah pada diri
mereka, kecemasan, atau mereka melakukan kegiatan tersebut untuk meningkatkan
harga diri mereka. Namun, Introjected regulation secara signifikan kurang menarik
terhadap pola pikir motivasi milenial (generasi Y) dibandingkan dengan generasi yang
lebih tua. Selanjutnya, organisasi harus menghindari motivasi yang diatur oleh
introjected regulation, motivasi tersebut berhubungan dengan tekanan yang
dikendalikan secara internal seperti rasa malu, keterlibatan ego, dan rasa bersalah
yang mana tenaga kerja didominasi oleh milenial (Gagne et al, 2015)

Selain penjelasan tidak ada perbedaan signifikan antara generasi X dan
generasi Y di atas, maka terdapat beberapa penyebab tidak adanya perbedaan
motivasi kerja generasi X dan Y salah satunya karena penelitian ini menggunakan
penelitian kuantitatif yang mana kebanyakan dari penelitian sebelumnya membahas
motivasi kerja secara survey sehingga tidak menimbulkan adanya perbedaan
signifikan. Selain itu, penelitian kuantitatif tidak mampu menjawab secara mendalam
mengenai perbedaan motivasi kerja antara generasi X dan generasi Y.

Adapun penyebab lainnya tidak terdapat perbedaan motivasi kerja generasi X

dan generasi Y di Kantor Pusat PTPN | Langsa diakibatkan lingkungan kerja yang
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terpelihara dengan baik yang mana hal tersebut mendorong semangat yang ada di
dalam maupun yang di luar baik berupa reward ataupun punishment. Lingkungan kerja
yang baik dianggap mampu menyenangkan karyawan dan sangat membantu dalam
meningkatkan pekerjaannya, sehingga akan memberikan kontribusi yang besar kepada
perusahaan. Namun apabila lingkungan kerja tersebut tidak nyaman, maka membuat
performa dari karyawan akan menurun dan karyawan tidak akan mencapai tugas yang
sudah ditetapkan, sehingga hasil kerja menjadi tidak efektif dan efesien (Sihaloho &
Siregar, 2020).

Penelitian ini dilakukan sedemikian rupa untuk mencapai hasil yang
memuaskan, namun tentunya pada proses pelaksanaannya peneliti menemukan
banyak keterbatasan pada penelitian ini. Oleh karena itu, keterbatasan dalam penelitian
ini antara lain jumlah sampel yang didapatkan masih relatif kecil dan tidak memenuhi
jumlah target responden penelitian yang berjumlah 182 orang, penelitian ini hanya
mendapatkan sampel sebanyak 97 responden yang mana peneliti kesulitan
menghubungi responden secara langsung dan diharuskan menghubungi Person In
Charge (PIC) yang bersangkutan.

Selain itu, tidak adanya respon selama dua minggu berturut-turut dari PIC
perusahaan saat peneliti ingin meng follow up terkait dengan jumlah responden yang
masih sedikit. Berdasarkan kajian terdahulu tidak terdapat aturan pasti mengenai
banyaknya sampel agar dapat mewakili populasi. Akan tetapi, secara pandangan
umum dapat diasumsikan bahwa semakin besar sampel, maka semakin besar dan
semakin baik sampel tersebut mencerminkan populasi. Namun, meskipun demikian
sampel yang sedikit bila dipilih secara baik dan benar akan mampu menggambarkan
populasi dengan akurat (Hadjar, 1996). Adapun berdasarkan teori limit sentral jumlah
minimal sampel sebanyak 30 sampel (Kerlinger & Lee, 2000).

Penelitian ini menggunakan kuesioner yang bersifat self-report yang
mengakibatkan adanya kemungkinan bias serta faking good. Selain itu tempat

pengambilan data yang jauh sehingga peneliti mengalami kesulitan dalam mengontrol
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jawaban dari setiap responden sehingga adanya kemungkinan responden mengisi
kuesioner penelitian secara asal-asalan. Selain itu, responden yang tidak memahami
dengan baik setiap aitem pernyataannya, dikarenakan responden memiliki persepsi
masing-masing. Serta data penelitian ini bersifat kuantitatif yang mana hasil penelitian
bersifat angka. Perlu dikembangkan penelitian kualitatif agar memberikan data dan

penjelasan yang lebih lengkap dan lebih dalam.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada penelitian ini, maka
dapat disimpulkan tidak ada perbedaan motivasi kerja generasi X dan generasi Y pada
PT Perkebunan Nusantara | Langsa yang mana generasi X dan generasi Y memiliki
perbedaan motivasi kerja yang rendah. Selanjutnya, Generasi X memiliki kategori
rendah pada aspek intrinsic motivation, hal ini terjadi disebabkan generasi X tidak
bekerja untuk kepentingannya sendiri melainkan untuk keluarga atau orang
terkasihnya. Namun, Generasi Y memiliki kategori sedang untuk setiap aspek. Namun,
terdapat salah satu aspek yang memiliki kategorisasi sedang tinggi yaitu introjected
regulation, hal ini disebabkan generasi Y tidak gembira apabila menyelesaikan
pekerjaannya, dan tidak merasa bersalah apabila gagal menyelesaikan pekerjaannya.
Selain itu, situasi perusahaan PT Perkebunan Nusantara | Langsa yang mampu
memelihara situasi pekerja dan lingkungan kerja pekerja sehingga pekerja memiliki
pekerjaan yang baik. Oleh karena itu tidak menimbulkan adanya perbedaan motivasi
kerja.

Berdasarkan hasil penelitian di atas, terdapat beberapa saran. Pertama, untuk
organisasi agar dapat memperhatikan kebutuhan dari kedua generasi yaitu X dan Y.
Untuk generasi X organisasi dapat meningkatkan motivasi intrinsic dari generasi X
tersebut yang mana apabila intrinsic motivation nya tinggi akan membuat generasi X
akan sangat termotivasi untuk bekerja sehingga akan meningkatkan komitmen nya
terhadap pekerjaan. Sedangkan bagi generasi Y organisasi harus meningkatkan semua
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aspek dari motivasi kerja, disebabkan bagi generasi Y masih berada di kategori sedang
untuk semua aspek yang mana apabila kategori tersebut dinaikkan akan membuat
generasi Y memiliki kedisiplinan yang tinggi, terdorong untuk melaksanakan tugasnya
dengan baik dan menghasilkan kinerja yang maksimal. Kemudian akan mendorong
karyawan untuk meningkatkan performanya, juga karyawan akan berusaha untuk
mendapatkan penghargaan dan menghindari hukuman, karyawan juga akan bekerja
untuk makna pribadi dari karyawan tersebut dan kepentingan yang akan dirasakan
kedepannya, dan karyawan akan melaksanakan tugasnya untuk meningkatkan harga
diri mereka.

Kedua, kepada peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti faktor lainnya
atau mempertimbangkan dengan variabel lain yang dapat memengaruhi perbedaan
motivasi kerja, agar mendapatkan hasil yang lebih variatif. Selanjutnya agar peneliti
dapat memperluas setiap kajian penelitian yang dilakukan baik dari segi pembahasan,
karakteristik populasi penelitian, sehingga penelitian dengan metode dan teknik yang
berbeda memunculkan hasil penelitian yang kaya akan pembahasan yang tidak
terdapat dalam penelitian ini.

Ketiga, kepada karyawan generasi X untuk memiliki intrinsic motivation
sehingga generasi X memiliki motivasi untuk bekerja terhadap dirinya sendiri selain
bekerja untuk keluarganya. Selain itu generasi X juga penting untuk menganggap
pekerjaannya menarik sehingga akan menimbulkan rasa kepuasan bekerja pada
generasi X. Kemudian bagi generasi Y akan bekerja dengan lebih baik apabila aspek
introjected regulation berada pada kategori tinggi sehingga akan menimbulkan
kepuasan diri dan mampu meningkatkan harga diri. Oleh karena itu tidak akan
menimbulkan respon negatif seperti kritik diri dan perasaan negatif terhadap diri sendiri
sehingga akan berdampak terhadap pekerjaan yang dilakukan.
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