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Abstract: This research is expected to be a reference for companies and also literature to 
understand management science in the world of education. This method/research uses 
qualitative research with a research case study approach. The results show that there are 
several factors that can improve employee performance, one of which is the factor of work 
motivation. There are two types of work motivation, namely extrinsic and intrinsic work 
motivation. The practical implications of the findings of this study in the context of 
management are work motivation factors to improve employee performance at PCS 
Petrokopindo Cipta Selara due to extrinsic and intrinsic work motivation. Extrinsic work 
motivation such as compensation, bonuses for overtime, suitable work environment and 
working conditions can increase employee performance. Therefore, companies must be 
careful in compensation issues and the bonuses given must be in accordance with the hard 
work and results that employees have given to the company, as well as the work environment 
must be comfortable and facilities such as security for work must also be complete and also 
of high quality. Intrinsic work motivation such as a sense of achievement and results, and 
challenges at work can also improve employee performance because with a sense of 
satisfaction with their work, they understand how to work optimally and enthusiastically. and 
challenges at work are also needed so that employees do not feel bored and they become 
challenged to complete their work optimally. 
 
Keyword: Performance, Work motivation, Extrinsic work motivation, Intrinsic work 
motivation 

 
Abstrak: Penelitian /ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi perusahaan dan juga 
literatur untuk memahami ilmu manajemen dalam dunia pendidikan. Metode/penelitian ini 
menggunakan penelitian kualitatif dengan pendekatan studi kasus penelitian. Hasil/penelitian 
menunjukan bahwa adalah ada beberapa faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan 
salah satunya yaitu faktor dari motivasi kerja. Ada dua jenis motivasi kerja yaitu motivasi 
kerja secara ekstrinsik dan juga intrinsik.  Implikasi praktis dari temuan penelitian ini dalam 
konteks manajemen yaitu faktor motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan di PCS 
Petrokopindo Cipta Selara dikarenakan motivasi kerja ekstrinsik dan intrinsik. Motivasi kerja 
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ekstrinsik seperti kompensasi, bonus saat lembur, lingkungan kerja dan kondisi kerja yang 
sesuai dapat meningkatkan kinerja karyawan meningkat. Oleh karena itu, perusahaan harus 
berhati-hati dalam masalah kompensasi serta bonus yang diberikan harus sesuai dengan kerja 
keras dan juga hasil yang telah diberikan karyawan bagi perusahaan, begitu pula dengan 
lingkungan kerja harus nyaman serta fasilitas seperti keamanan untuk kerja juga harus 
lengkap dan juga berkualitas. Motivasi kerja intrinsik seperti rasa pencapaian dan hasil, dan 
tantangan dalam pekerjaan juga dapat meningkatkan kinerja karyawan karena dengan adanya 
rasa puas akan pekerjaannya maka mereka mengerti bagaimana bekerja secara maksimal dan 
antusias. dan tantangan di tempat kerja juga diperlukan agar karyawan tidak merasa bosan 
dan mereka menjadi tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan mereka secara optimal. 
 
Kata Kunci: Kinerja, Motivasi kerja, Motivasi kerja ekstrinsik, Motivasi kerja intrinsik. 

 
 

PENDAHULUAN 
Pendahuluan Tenagakerja memiliki tempat yang taktis bagi lembaga untuk menggapai 

target. Perusahaan sangat membutuhkan sumber daya manusia untuk mengatur serta 
memberdayakan karyawannya agar dapat bekerja dengan profesional untuk mencapai tujuan 
yang diharapkan dari perusahaan. Di era persaingan kerja saat ini diperlukan posisi kerja 
yang sesuai dengan keahlian pekerja, agar produktifitas mereka tetap optimal. Namun 
seringkali ditemui pekerja yang tidak bekerja dengan sesuai keahliannya dan menjadikan 
mereka tidak puas atas pekerjaan. 

Pekerja yang merasakan ketidakpuasan kerja biasanya memiliki pandangan buruk 
terhadap institusi tempat mereka bekerja. Pegawai yang memiliki pandangan negatif condong 
kurang termotivasi waktu bekerja, sehingga dapat menyebabkan kinerjanya tidak optimal. 

Seringkali kinerja seorang karyawan menurun karena kemungkinan ketidaknyamanan 
di tempat kerja, upah atau gaji minimum, ketidakpuasan dalam bekerja dan juga motivasi 
Supatmi et al., (2013). Intinya jika perusahaan ingin mencapai kinerja yang optimal sesuai 
tujuan yang telah ditetapkan, maka perusahaan harus memberikan motivasi kepada para 
karyawannya agar para karyawan tersebut mau dan mengetahui bagaimana cara mengerahkan 
tenaga dan pikirannya untuk bekerja (Ningsih et al., 2022). 

Seseorang yang bekerja karena keinginan tertentu. Hidayat et al., (2024). Pegawai 
dapat termotivasi jika penetapan tujuan perusahaan didasarkan pada kepentingan dan 
kebutuhan mereka. Bahri, S., & Nisa, Y. C. (2017). Motivasi kerja dapat memotivasi pekerja 
harus bekerja lebih keras untuk meningkatkan produktivitas mereka dan mempengaruhi 
tercapainya tujuan perusahaan Yenni, Y. (2019). 

Kinerja dalam suatu organisasi merupakan tanggapan terhadap sukses tidaknya tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan Alfani, R. (2014). Kinerja adalah merupakan cerminan starta 
perwujudan suatu program atau pelaksanaan kebijakan dalam mewujudkan tujuan, sasaran, 
visi dan misi organisasi melalui perencanaan strategis organisasi Lengkong et al., (2019). 
Kinerja pada perusahaan modern memerlukan perhatian dalam pengelolaannya, karena jika 
kinerja karyawan pada perusahaan tidak dikelola dengan baik maka akan menjadi 
penghambat aktivitas perusahaan untuk mencapai tujuannya (Wardhani et. al., 2016). Kinerja 
merupakan suatu aktivitas kerja yang berlandaskan pada keahlian untuk mencapai hasil yang 
diharapkan Jufrizen, J., Rizki, B. O., & Arif, M. (2022).Kinerja dapat diartikan sebagai hasil 
kerja yang dicapai oleh orang yang melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya menurut 
keterampilan, pengalaman, keseriusan dan waktu (Hasibuan, 2018). 

Motivasi kerja adalah segala dorongan yang membimbing seseorang dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Meyer et al., 2004). Nasution, M. I., & 
Priangkatara, N. (2022)Motivasi pegawai mempunyai peranan yang sangat utama sebab 
dengan dukungan tersebut diinginkan setiap pegawai akan bekerja keras dan semangat untuk 
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mencapai kinerja yang baik. Menurut Sastrohadiwiryo (2013) Motivasi bisa dimaknai 
keadaan pikiran dan sikap mental seseorang yang memberi energi, mendorong tindakan 
(gerakan), dan mengarahkan atau menyalurkan perilaku untuk mencapai kebutuhan yang 
memuaskan atau mengurangi ketidakseimbangan. 

/PT Petrokopindo Cipta Selaras (PCS) merupakan perseroan yang bergerak dibidang 
logistik industri yang membantu dalam pengelolaan barang, pengangkutan, pendistribusian 
barang, penyiapan lahan industri, perbengkelan dan masih banyak lagi jasa terkait jasa 
lainnya. Perusahaan ini memiliki berbagai jenis bisnis berupa persewaan alat berat, truk, 
gudang dan unit pengemasan bergerak, proyek dan transportasi limbah B3, bisnis umum, 
bengkel mobil. Disamping itu untuk mendukung berjalannya perusahaan ini, terdapat visi dan 
misi. Visi perusahaan sebagai berikut menjadi perusahaan fasilitas logistik dan jasa lainnya 
yang menjadi pilihan utama pelanggan. Sedangkan misi  yang dimiliki oleh perusahaan 
sebagai berikut mendukung penyediaan peluang logistik dengan mengutamakan kepuasan 
pelanggan, meningkatkan hasil usaha jasa dengan mengutamakan kualitas dan ketepatan 
waktu usaha barang dan jasa, mengembangkan peluang usaha lainnya untuk meningkatkan 
pendapatan perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
untuk mengetahui faktor-faktor motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan PCS 
Petrokopindo Cipta Selara dengan judul Faktor motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja 
karyawan PCS Petrokopindo Cipta Selaras. 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi perusahaan dan juga literatur 
untuk memahami ilmu manajemen dalam dunia pendidikan. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja merupakan performa yang berarti kinerja karyawan, proses manajemen atau 
keseluruhan organisasi, dimana kinerja harus dapat dibuktikan dengan bukti yang konkrit dan 
terukur (Adha et al., 2019). Rivai, V. (2004) Kinerja adalah kinerja atau kesuksesan individu 
secara maksimal selama kurun waktu tugas tertentu relatif terhadap standar, tujuan, atau 
kebutuhan kinerja yang telah menjadi ketentuan dan disetujui. Kinerja pegawai menjadi salah 
satu faktor kunci untuk mencapai tujuan perusahaan (Werdhiastutie et al., 2020). Kinerja 
karyawan mengukur sejauh mana pegawai mampu melaksanakan pekerjaan serta tanggung 
jawabnya dengan baik dan maksimal. (Darvishmotevali & Ali,2020). 

Motivasi kerja adalah keinginan kerja yang timbul dari diri pegawai guna berperilaku 
sedemikian rupa sehingga pegawai mempunyai keinginan dan kesempatan untuk 
mengerahkan keterampilan yang dimilikinya, yaitu: pengetahuan, keterampilan, tenaga dan 
waktu sesuai dengan tujuan yang ditetapkan untuk pelaksanaan kegiatan tersebut dan 
bertanggung jawab. (Suseno, M. N. M.,2010). Motivasi kerja merupakan faktor penting 
dalam menentukan produktivitas dan efisiensi karyawan (Salleh et al., 2016) Motivasi kerja 
adalah seperangkat kekuatan energik yang datang dari dalam dan luar seseorang untuk 
membentuk perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan (Craig C. Pinder, 2008).  

Faktor motivasi atau keadaan internal merupakan kesenangan kerja dimana ketika 
bekerja menimbulkan ukuran inspirasi yang kokoh untuk mencapai kinerja pegawai. Jika 
kondisi ini tidak ada, maka kecil kemungkinan kondisi ini akan timbul ketidakpuasan secara 
berlebih. (Manullang, 1981 ) mengemukakan bahwa faktor-faktor motivator terdiri dari: 

1. Penghargaan. 
2. Apresiasi. 
3. Hasil kerja. 
4. Tanggung jawab. 
5 Pengembangan. 

Motivasi intrinsik merupakan dorongan yang dihasilkan oleh diri sendiri dimana 
karyawan dapat bekerja karena merasakan ketertarikan dan kepuasan dalam bekerja sehingga 
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memberikan makna, kepuasan dan kebahagiaan. Motivasi intrinsik disebut juga faktor 
motivasi. 
 
METODE 

Penelitian yang dilakukan adalah penelitian studi kasus kualitatif. Yin (1984) 
menjelaskan metode penelitian studi kasus sebagai penelitian empiris yang mengkaji 
fenomena kontemporer dalam konteks dunia nyata; dilakukan dengan metode wawancara, 
informannya adalah pegawai PCS Petrokopindo Cipta Selaras, narasumber terdiri 2 orang 
pegawai yang telah bekerja dan mengabdi selama 3 tahun. Kedua pegawai ini tentu memiliki 
alasan sendiri peran apa yang membuat motivasi kerja pegawai tersebut dapat terbangun 
sehingga kinerja pergawai dapat meningkat. Pengumpulan data dilakukan dengan cara 
wawancara kepada pegawai untuk mengetahui peran motivasi kerja dan alasan yang 
membuat hal tersebut dapat meningkatkan kinerja pada pegawai di PCS Petrokopindo Cipta 
Selaras. Wawancara sebaiknya dilakukan secara tidak terstruktur dan mendalam secara 
fenomenologis hanya kepada orang-orang yang pernah mengalami langsung fenomena yang 
sama  (Flood, 2010). 

Proses analisis data kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
naratif. Pendekatan naratif berfokus pada makna yang diberikan seseorang terhadap suatu 
pengalaman melalui proses naratif (Esin et al., 2014) dan mempertimbangkan hubungan kata-
kata dalam satu atau lebih teks dan hubungan antara teks tersebut dengan realitas sosial. 
Aspek penting dari cerita adalah berisi kejadian maupun pengalaman yang membawa 
perubahan yang menguntungkan dalam situasi atau kondisi tertentu (Herman dan Vervaeck, 
2019). Penelitian naratif dapat dilakukan dengan sumber-sumber seperti studi biografi atau 
autoetnografi, atau dengan beberapa orang yang mempunyai pengalaman serupa dengan 
menggunakan sejarah lisan. (Tomaszewski et al., 2020). Teknik triangulasi sumber digunakan 
untuk menguji keakuratan informasi tersebut. Triangulasi sumber artinya membandingkan 
hasil wawancara dari masing-masing narasumber atau sumber data penelitian untuk 
menjamin keakuratan informasi yang diperoleh sebagai pembanding. Namun penelitian ini 
dibatasi oleh waktu informan  yang sangat terbatas. Menurut Olsen (2004), Triangulasi pada 
dasarnya adalah pendekatan multi-metode yang digunakan peneliti untuk mengumpulkan dan 
menganalisis data 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Faktor motivasi kerja menjadi salah satu aspek dalam peningkatan kinerja karyawan.  
Motivasi bisa berbentukekstrinsik atau intrinsik. Motivasi ekstrinsik memerlukan perantara 
antara tindakan dan beberapa konsekuensi tersendiri, seperti imbalan nyata, sehingga 
kepuasan dihasilkan dari konsekuensi eksternal yang memandu tindakan tersebut, sedangkan 
motivasi intrinsik muncul dari dalam diri individu tanpa paksaan atau dorongan dari orang 
lain. berdasarkan kemauan mereka sendiri (Putra, A. K., & Frianto, A., 2013). 

 Kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja eksternal. Berdasarkan hasil 
wawancara dengan salah satu pegawai PCS Petrokopindo Cipta Selaras. yaitu Pak Yohanes 
yang menyatakan bahwa �kompensasi dan bonus yang diberikan di PCS Petrokopindo Cipta 
Selaras sudah sesuai dengan tenaga yang saya keluarkan, terkadang jika ada lembur bonus 
yang diberikan juga lumayan besar sehingga saya menjadi termotivasi untuk bekerja dengan 
maksimal� (Yohanes : wawancara, 2024). Pernyataan yang mendukung bahwa motivasi 
kerja dapat membangun kinerja yang lebih baik juga diperkuat oleh hasil wawancara yang 
dilakukan terhadap karyawan lain yaitu Pak Redo yang menyatakan bahwa �Lingkungan 
kerja disini cukup nyaman baik dari rekan kerja maupun kelengkapan alat kerja yang 
membuat saya aman bekerja di sini, kompensasi dan bonus yang diberikan juga lumayan 
apalagi juga terkadang ada lembur dengan bonus yang cukup bagi saya, tentu hal-hal seperti 
ini membuat saya termotivasi untuk bekerja secara maksimal di PCS Petrokopindo Cipta 
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Selaras� (Redo : wawancara, 2024). Dari hasil wawancara yang telah dilakukan diatas yaitu 
motivasi kerja ekstrinsik seperti kompensasi, bonus, lingkungan kerja dan fasilitas yang 
mendukung dapat meningkatkan kinerja karyawan karena dapat memotivasi mereka untuk 
bekerja lebih keras dan tentu saja secara maksimal tulus dari hati mereka. 

 Faktor Motivasi kerja intrinsik terhadap kinerja karyawan. Hasil wawancara kepada 
karyawan PCS Petrokopindo Cipta Selaras yaitu Pak Yohanes menyatakan bahwa �Bagi 
saya, motivasi utama datang dari rasa puas ketika saya berhasil menyelesaikan tugas dengan 
baik dan melihat dampak positif dari pekerjaan saya terhadap tim dan perusahaan. Ada rasa 
bangga tersendiri ketika target yang diberikan dapat tercapai atau bahkan terlampaui, saya 
juga suka ketika ada masalah yang perlu dipecahkan karena ini membuat pekerjaan lebih 
dinamis dan tidak monoton. Selain itu, saya merasa dihargai ketika kontribusi saya diakui 
oleh atasan dan rekan kerja� (Yohanes : wawancara, 2024). Pernyataan yang mendukung 
mengenai faktor motivasi kerja yang dapat membangun kinerja karyawan diungkapkan oleh 
Pak Redo yang menyatakan bahwa �Saya merasa puas karena ada rasa pencapaian dan 
keberhasilan pribadi. Melihat bahwa upaya dan strategi yang saya terapkan berhasil, itu 
sangat memuaskan. Ini memberikan saya dorongan untuk terus berusaha lebih baik lagi. 
Tantangan dalam pekerjaan juga sangat memotivasi saya. Saya suka ketika ada masalah atau 
situasi sulit yang perlu diatasi. Ini membuat pekerjaan saya lebih menarik dan saya merasa 
lebih hidup ketika harus berpikir kreatif untuk menemukan solusi.� (Redo : wawancara, 
2024). Dari kedua wawancara tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja intrinsik 
seperti rasa pencapaian dan keberhasilan, tantangan dalam pekerjaan dapat meningkatkan 
kinerja karyawan agar mereka memiiki motivasi dari diri sendiri dan tentu saja dapat 
meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. 

Motivasi kerja sangat berhubungan dengan kinerja karyawan, karena karyawan yang 
memiliki motivasi untuk bekerja tentu kinerja mereka tidak akan setengah-setengah dan 
hasilnya menjadi maksimal. Begitu pula sebailknya, jika karyawan tidak memiliki motivasi 
untuk bekerja tentu saja mereka tidak akan bekerja dengan sepenuh hati dan hasilnya tidak 
akan maksimal. Motivasi sendiri tergolong atas dua jenis yaitu motivasi intrinsik dan 
motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik dipicu oleh diri sendiri dimana seseorang akan timbul 
motivasi atas dasar keinginan pribadi seperti mendapatkan kepuasan akan pekerjaannya dan 
mendapatkan tantangan dalam bekerja. Motivasi ekstrinsik dipicu dari luar diri sendiri seperti 
adanya penghargaan atas hasil pekerjaannya, bonus yang sesuai dengan hasil kerjanya, dan 
juga lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung. Oleh karena itu, untuk mendapatkan 
kinerja yang maksimal perlu adanya faktor motivasi kerja untuk mendukung kinerja yang 
maksimal tersebut dapat terbangun dan terealisasikan. 

PT PCS memulai perjalanannya sejak 18 April 1990 dan masih merupakan 
perusahaan yang menyediakan layanan sarana logistik untuk berbagai perusahaan. 
Perusahaan ini berlokasi di jalan Dr Wahidin Sudirohusodo 126 Gersik, Jawa Timur.  PT 
Petrokopindo Cipta Selaras pada awal berdiri merupakan ide pengembangan dari Ketua 
Koperasi Karyawan Keluarga Besar PT Petrokimia Gresik yaitu bapak Kartoatmodjo 
Tarmidie. Pada awal berdiri PT Petrokopindo Cipta Selaras bertujuan untuk dijadikan sebagai 
bengkel yang menangani alatberat dan kendaraan operasional yang dimiliki oleh Petrokimia 
Gresik. Pada awalberdiri PT Petrokopindo Cipta Selaras bernamakan sebagai CV 
Petrokopindoyang dinaungi oleh koperasi Petrokimia Gresik. Sebelum pada akhirnya 
PTPetrokopindo Cipta Selaras berkembang dalam berbagai bidang usaha lainnya yang 
disahkan pada tanggal 19 April 1990 No. 36 untuk menjadi perusahaan yang mempunyai 
bidang usaha tersendiri dan berkembang menjadi PT Petrokopindo Cipta Selaras. Hasil 
penelitian kualitatif mengenai faktor motivasi kerja dalam meningkatan kinerja karyawan  
pcs petrokopindo cipta selaras menunjukan  ada beberapa faktor motivasi yang memiliki 
dampak kepada peningkatan kinerja karyawan, antara lain faktor motivasi eksterinsik dan 
instrinsik. Faktor motivasi ekstrinsik dapat membantu karyawan dalam meningkatkan kinerja, 
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dikarenakan motivasi ini sebagai dukungan kepada karyawan dalam menyelesaikan tugas 
atau pekerjaan yang tidak menyenangkan. Sedangkan motiviasi intrinsik dapat membantu 
karyawan dalam meningkatkan kinerja, dikarenakan motivasi ini berasal dari dalam diri yang 
membuat karyawan menjadi terpacu untuk menyelesaikan tugas. Motivasi ekstrinsik meliputi 
kompensasi, bonus saat lembur, lingkungan kerja, dan fasilitas kerja yang memadai. 
Sedangkan motivasi intrinsik meliputi rasa pencapaian dan keberhasilan dan tantangan dalam 
pekerjaan. 
 
KESIMPULAN 

Kesimpulan dari penelitian ini adalah ada beberapa faktor yang dapat meningkatkan 
kinerja pegawai, salah satunya adalah faktor motivasi kerja. Ada dua jenis motivasi kerja 
yaitu motivasi kerja ekstrinsik dan intrinsik. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi 
bagi perusahaan dan juga literatur untuk memahami ilmu manajemen dalam dunia 
pendidikan. Implikasi praktis dari temuan penelitian ini dalam konteks manajemen yaitu 
faktor motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan di PCS Petrokopindo Cipta 
Selara dikarenakan motivasi kerja ekstrinsik dan intrinsik. Motivasi kerja ekstrinsik seperti 
kompensasi, bonus saat lembur, lingkungan kerja dan kondisi kerja yang sesuai dapat 
meningkatkan kinerja karyawan meningkat. Oleh karena itu, perusahaan harus berhati-hati 
dalam masalah kompensasi serta bonus yang diberikan harus sesuai dengan kerja keras dan 
juga hasil yang telah diberikan karyawan bagi perusahaan, begitu pula dengan lingkungan 
kerja harus nyaman serta fasilitas seperti keamanan untuk kerja juga harus lengkap dan juga 
berkualitas. Motivasi kerja intrinsik seperti rasa pencapaian dan hasil, dan tantangan dalam 
pekerjaan juga dapat meningkatkan kinerja karyawan karena dengan adanya rasa puas akan 
pekerjaannya maka mereka mengerti bagaimana bekerja secara maksimal dan antusias. dan 
tantangan di tempat kerja juga diperlukan agar karyawan tidak merasa bosan dan mereka 
menjadi tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan mereka secara optimal.  . 
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