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ABSTRACT

This research aims to find out and describe how work culture is implemented and what
motivates employees to improve their work at the Surabaya City Tourism and Culture Office.
This can be seen from various factors, namely, intrinsic (internal) factors and extrinsic
(external) factors. In obtaining quality Human Resources, the work process runssmoothly, and
the work results are in accordance with what is desired must come from the behavior of each
individual. This means that in forming a work culture and work motivation from leaders or
employees it must be consistent with good coordination so that the vision and mission of the
organization can be realized in accordance with what is desired. This research uses a qualitative
descriptive research method. Data collection used interview techniques and carried out
observations through purposive sampling techniques. The results of the research show that
employee motivation has a big influence on improving the performance of employees at the
Surabaya City Culture andTourism Office. This can be seen from intrinsic (internal) factors and
extrinsic (external)factors. Intrinsic (internal) factors are the achievements of the employee
himself. Meanwhile, extrinsic (external) factors are in the form of communication relationships
experienced between employees and superiors. So it can be concluded that employee work
motivation must be maintained from an early age in order to achieve maximum results in
accordance with the goals of the organization itself.

Keywords : performance, employees, motivation.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui serta mendiskripsikan bagaimana
penerapanbudaya kerja dan apa yang memotivasi karyawan dalam meningkatkan kerja pada
DinasPariwisata dan Kebudayaan Kota Surabaya. Hal tersebut bisa dilihat dari berbagai faktor
yakni, faktor intrinsik (internal) dan faktor ekstrinsik (eksternal). Dalam mendapatkan
Sumber Daya Manusia yang berkualitas, proses kerja berjalan lancar, serta hasil kerja sesuai
dengan apa yang di inginkan harus bersumber dari perilaku di tiap-tiap individu. Hal
tersebut berarti bahwa dalam membentuk budaya kerja dan motivasi kerja dari pemimpin
atau pegawai haruslah konsisten sesuai dengan koordinasi yang baik sehingga visi dan misi
organisasi dapat terwujud sesuai dengan apa yang di inginakan.Penelitian ini menggunakan
metode penelitian deskriptif kualitatif. Pengumpulan datanya mengguankan teknik
wawancara serta melakukan observasi melalui teknik purposive sampling. Hasil dari
penelitian menunjukan bahwa motivasi karyawan sangatlah berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja kiaryawan Dinas Kebudayaan dan Psasriwisata Kota Surabaya. Hal
tersebut bisa di lihat dari faktor intrinsik (internal) dan faktor ekstrinsik (eksternal). Faktor
intrinsik (intenal) berupa prestasi yang dimiliki karyawan itu sendiri. Sedangkan faktor
ekstrinsik (eksternal) berupa hubungan komunikasi yang dialami antara karyawan dan
atasan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan harus dipertahankan
sejak dini agar mencapai hasil yangmaksimal sesuai dengan tujuan organisasi itu sendiri.
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Kata kunci : kinerja, karyawan, motivasi.

PENDAHULUAN

Globalisasi telah berdampak pada banyak hal, termasuk, perbaikan, dan
perubahan. Di bidang sumber daya manusia, peningkatan kualitas dan kemampuan
karyawan diperlukan agar mereka dapat bersaing dan mandiri. Sumber daya
manusia memiliki peran penting dalam sebuah organisasi karena keberhasilannya
ditentukan oleh kemampuan sumber daya manusianya. Sumber daya manusia
memegang peran yang sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi, jadi perlu
ada peningkatan di bidang sumber daya manusia. Salah satu elemen sumber daya
manusia yang harus diperhatikan adalah motivasi kerja. Hal ini sangat berpengaruh
terhadap kepuasan kerjaseorang pekerja. Apabila seorang pekerja merasa puas
dengan pekerjaannya, mereka diharapkan meningkatkan kinerjanya sehingga
mereka dapat dengan mudah mencapaitujuan organisasi.

Kinerja karyawan yang baik dapat membantu perusahaan mencapai tujuan.
Kinerja adalah perilaku, moral, nilai, dan alasan yang dimiliki seseorang dalam
bekerja dan bertindak sesuai dengan pekerjaannya. Kinerja karyawan memengaruhi
prestasi kerja serta tercapainya tujuan organisasi. Kepuasan karyawan,
kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan perusahaan
adalah beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Sebagai makhluk sosial, manusia tidak dapat hidup sendiri dan memerlukan
bantuan orang lain untuk bertahan hidup. Sama seperti karyawan, yang harus
bekerja sama satu sama lain agar pekerjaan dapat diselesaikan dengan cepat sesuai
dengan tujuan. Karena ini adalah kewajiban yang tidak dapat dilanggar, seorang
pemimpin harusmenunjukkan dorongan kepada karyawannya agar mereka mampu
dan semangat untukmelaksanakan tugas dengan baik. Dengan memberikan motivasi
atau semangat, karyawan dapat bekerja sebaik mungkin dan mampu meningkatkan
produktifitas kerja mereka. Sangat penting untuk diingat bahwa manusia bukan
boneka yang dapat digerakkan begitu saja; sebaliknya, manusia adalah tenaga kerja
yang memiliki kebutuhan, keinginan, hak, dan kewajiban, serta akal sehat.

Faktor lingkup individu yang dapat meningkatkan motivasi kerja, meliputi
kemampuan, sikap, serta kebutuhan yang harus dimiliki karyawan. Sedangkan
lingkup organisasi meliputi pemberian gaji, pengawasan karyawan, danjob descyang
di pegangkaryawan itu sendiri. Hal tersebut mendorong penulis untuk untuk
meneliti bagaimana sebuah organisasi meningkatkan motivasi kerja dan
kemampuan yang memiliki dampakyang positif terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif melalui
pendekatan kualitatif. Artinya peneliti harus bisa menggambarkan atau
mendiskripsikan bagaimana proses dan kejadian sesungguhnya dari pengaruh
budaya kerja serta motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian
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diskriptif diartikan sebagai penelitian yang bertujuan untuk membuat sebuah
laporan secara faktual (nyata), sistematis, dan akurat. Dengan menerapkan metode
penelitian diskriptif, peneliti diharuskan untuk mendapatkan sebuah data atau
informasi yang tepat dan akurat.

Menurut Creswell (2012;16) dalam Ahmadi (2014;16), penelitian dengan
menggunakan metode kualitatif sangat cocok karena bertujuan untuk memecahkan
permasalahan penelitian yang masih belum diketahui dan perlu dieksplorasi. Tujuan
daripenelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana penerapan budaya kerja dan
motivasi dapat dilakukan untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Surabaya sesuai rencana. Data utama penelitian ini
berasal dari staf Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Surabaya. Sedangkan data
sekunder berupa dokumen, laporan, arsip, majalah, internet dan artikel yang
berkaitan dengan kebutuhanpeneliti.

Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel yaitu purposive
sampling. Artinya teknik ini bertujuan untuk menentukan sendiri sampel yang akan
diambil nnantinya dengan melakukan berbagai pertimbangan tertentu. Purposive
sampling ini hanya dilakukan dengan cara mengambil sebagian rang yang terpilih
sesuai dengan kriteria yang dicari peneliti sesuai dengan sampel yang ada.

Menurut Sugiyono (2013; 225), pengumpulan data sebaiknya dilakukan
pada lingkungan alam (dunia nyata), sumber data sebaiknya primer, dan
pengumpulan data sebaiknya menggunakan teknik observasi (observasional),
observasi partisipan), secara mendalam. wawancara. pemeliharaan) dan harus
dicatat. Menurut Sugiyono (2013; 246), alur kegiatan analisis data adalah
pengumpulan atau pengumpulan data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan
(verifikasi).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Motivasi

Peran penting motivasi dalam kinerja pegawai menonjol, sebab dengan
adanya dorongan ini, masing masing individu diharapkan karyawan dapat
mempunyai kemampuan untuk bekerja dengan tekun dan mencapai kinerja yang luar
biasa. Hal ini sangat relevan dalam upaya meningkatkan produktivitas, menjadi
prinsip pokok yang mendorong karyawan untuk berprestasi demi mencapai tujuan
organisasi. Kinerja mencakup aspek nilai, prerilaku, moral, dan juga motivasi dalam
dan luar yang mendorong individu untuk terlihat dan bertindak sesuai dengan tugas
profesionalnya. Motivasi merupakan keadaan yang mengharuskan adanya dorongan
aktivitas sendiri serta menggerakkan semangat/tenaga menuju pencapaian apa yang
dibutuhkan.

Motivasi merujuk pada dorongan untuk bertindak dan berperilaku sesuai
dengan motivasi, yang dapat berasal dari internal maupun eksternal individu di
lingkungan kerja. Bentuk dari sumber daya manusia menentukan tujuan yang
mendorong individu untuk mengambil kelanjutan yang diperlukan demi mencapai
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target tertentu. Oleh karena itu, untuk memahami motivasi, sangat penting untuk
memahami faktor-faktor yang memengaruhi dorongan dari dalam diri dan
lingkungan.

Definisi motivasi kerja oleh Wood, Wallace, Zeffane, Schermerhorn, Hunt,
dan Osborne (2001) menyatakan "Motivasi kerja menjelaskan potensi yang dimiliki
oleh seseorang yang mempertimbangkan sejauh mana, ke arah mana, dan dengan
seberapatekun usaha yang diberikan dengan memadai.." Sementara itu, perspektif
Maslow (1943) mengemukakan bahwa "Motivasi hanya Merupakan kategori utama
yang membentuk tindakan seseorang. Walaupun tindakan hampir selalu
dipengaruhi oleh motivasi, namun juga selalu dipengaruhi oleh faktor biologis,
budaya, dan situasional."

Pekerjaan

Penggunaan waktu yang berkepanjangan dalam suatu pekerjaan dikenal
sebagai karier, yang melibatkan kemajuan dalam kehidupan, pekerjaan, dan jabatan.
Biasanya, hal yang dijelaskan yaitu sesuatu memberikan kompensasi upah atau gaji.
Contohnya, Tugas yang dijalankan oleh karyawan di lembaga seperti Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Surabaya. Bagi mereka yang bekerja,
mempertahankan pekerjaanmembutuhkan motivasi dalam diri sendiri, seperti :

Pekerjaan yang menarik adalah pekerjaan yang tidak menimbulkan tekanan
ataupaksaan, mudah dilakukan, dan tidak sulit. Tetapi, pekerjaan yang sulit dan
kompleks juga dapat lebih mudah jika dilakukan dalam lingkungan kerja yang
mendukung dan kolaboratif atau melalui kolaborasi yang efektif dan efisien.

Pekerjaan yang menarik adalah pekerjaan yang sama dengan minat,
pengalaman, tingkat pendidikan, keterampilan dan keahlian seseorang. Kesesuaian
tersebut menjadikan profesi ini dinilai menarik karena mencakup bidang-bidang
yang sudah diketahui dan dipahami. Merangsang pekerjaan meningkatkan motivasi,
bukan hanya karena pekerjaan itu menarik tetapi juga karena itu merupakan
tantangan yang perlu dihadapi. Pencapaian ini dianggap sebagai kesuksesan yang
didambakan setiap pekerja. Pekerjaan yang menantang memiliki kecenderungan
untuk memotivasi pencapaian melalui kemampuan bersaing secara positif, yang
melibatkan kejujuran dan sportivitas. Hal ini juga sejalan dengan kemampuan
bekerja sama secara efektif dan efisien (William dan Devis 2000: 253).

Prestasi Kerja

Prestasi kerja yaitu pendekatan yang diterapkan oleh manajemen untuk
melakukan evaluasi yang adil dan objektif terhadap kontribusi karyawan terhadap
organisasi (Manulan, 2001). Kinerja, yang diartikan sebagai prestasi kerja, juga
merupakan proses kegiatan evaluasi yang diterapkan oleh organisasi untuk menilai
kinerja karyawan (Handoko, 2002). Sedangkan menurut (Bernardin dan Russel,
1993) Definisi prestasi kerja mencakup konsep bahwa prestasi Merupakan
dokumentasi dari output yang dihasilkan dalam suatu tugas atau aktivitas pekerjaan
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selama periode waktutertentu.

Dari pemahaman mengenai prestasi tersebut, definisi prestasi diri dapat
diartikansebagai hasil dari Upaya yang ditempuh oleh seseorang, dapat dicapai
melalui pemanfaatan kapasitas itu sendiri, serta kekuatan diri dalam menghadapi
beragam situasi kehidupan. Orang yang berprestasi cenderung mencintai pekerjaan,
memiliki inisiatif dan kreativitas, tidak mudah menyerah, dan menjalankan tugas
dengan sungguh - sungguh. Karakteristik - karakteristik ini menunjukkan bahwa
mencapai Pencapaian khusus membutuhkan dedikasi yang tinggi. Sikap-sikap yang
mendukung individu dalam meraih prestasi melibatkan orientasi pada masa depan
dan tujuan, fokuspada pencapaian, keberanian mengambil risiko, serta memiliki
tingkat tanggung jawab yang besar. Menggunakan kritik sebagai umpan balik,
menunjukkan kreativitas dan inovasi, dan memiliki kemampuan manajemen waktu
yang efektif merupakan aspek- aspek yang memainkan peran kunci dalam
pencapaian prestasi kerja. Hal ini juga berlaku untuk prestasi yang seharusnya
diwujudkan dalam lingkungan Dinas Kebudayaan dan Pariwisata, di mana hasil
kerja seorang karyawan tercermin melalui totalitas kemampuan yang dimilikinya
untuk mencapai tujuan instansi tersebut. Terdapatfaktor faktor yang memengaruhi
prestasi kerja, antara lain :

. Faktor Kemampuan : Menyiratkan bahwa seseorang menjalankan tugas sesuai
dengan keahliannya.

. Motivasi adalah keadaan mental yang mendorong seorang pekerja untuk berupaya
mencapai kinerja terbaik. Hal ini melibatkan kesiapan mental, kemampuan fisik,
pemahaman terhadap tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, serta
kemampuan menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman bersama rekan
kerja lainnya.

Pemberian Dorongan

Imbalan finansial, yang diberikan kepada pegawai sebagai bentuk motivasi,
seringkali disebut sebagai insentif. Motivasi non-finansial, di sisi lain, tidakbersifat
materi atau berupa uang, melainkan terwujud dalam bentuk pujian, penghargaan,
atau pendekatan manusiawi. Salah satu strategi yang digunakan dalam memotivasi
pegawai, seperti yang diterapkan di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota
Surabaya, adalah memberikan dorongan atau kegairahan dalam bekerja kepada
pegawai yang memberikan kontribusi positif pada instansi.Dalam konteks ini, setiap
pegawai yang berpotensi memberikan manfaat pada instansi tersebut diberikan
motivasi oleh pimpinan. Pemberian motivasi dalam rangka menggerakkan pegawai
atau menciptakan dorongan bersumber dari kesadaran individu pekerja mengenai
pentingnya pekerjaan yang mereka lakukan. Motivasi ini berasal dari pekerjaan itu
sendiri, baik karena dapat memenuhi kebutuhan yang menyenangkan maupun
karena mendorong mencapai sesuatu yang positif di masa depan. Oleh karena itu,
motivasi dapat diartikan sebagai pemberian rangsangan yang menciptakan
dorongan ataukeadaan yang mendorong individu untuk bertindak dengan cara
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tertentu.

Motivasi finansial, yang melibatkan dorongan dalam bentuk keuangan, merupakan
salah satu aspek yang dapat mendorong karyawan atau pegawai untuk bekerja
dengan ikhlas demi mencapai tujuan bersama. Sebagai contoh, diDinas Kebudayaan
dan Pariwisata Kota Surabaya, penerapan motivasi menjadifaktor penting yang
dapat mendorong karyawan atau pegawai untuk bertindak dengan dedikasi guna
mencapai tujuan secara efisien.

Tanggung Jawab

Bertanggung jawab merupakan memenuhi seluruh kewajiban dan masalah
kerjadalam batasan yang berlaku sesuai fungsinya masing-masing. Tanggung jawab
pekerjaan, dalam lingkup pekerjaan, bervariasi dari individu ke individu. Selain itu,
tingkat tanggung jawabnya juga berbeda-beda menyesuaikan dari bidang pekerjaan
yang sudah dibagi sesuai kepada seluruh individu, sebagai pemimpin dan bawahan,
yang kesemuanya merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari ruang lingkup
pekerjaan.

Demikian pula, setiap karyawan di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota
Surabaya memiliki kewajiban untuk bekerja sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan, tanpa melampaui batasan yang telah ditetapkan. Jika seorang karyawan
melewati batas tanggung jawabnya, akan diadakan kontrol internal dan evaluasi
etika pekerjaan di instansi terkait. Oleh karena itu, setiap individu yang bekerja di
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata di Kota Surabaya diharapkan untuk taat dan
sesuai aturanyang berlaku oleh dinas tersebut.

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Surabaya perlu mengevaluasi dan
mengkaji ulang seluruh tugas dan tanggung jawab yang dutetapkan untuk masing
masing pegawainya. Oleh karena itu, kepercayaan yang diberikan kepada setiap
pegawai instansi ini harus direncanakan dengan matang agar orang-orang tersebut
melaksanakan pekerjaannya dengan penuh tanggung jawab, menyamakan dari
keinginan Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kalender Kota Surabaya.

KESIMPULAN

Motivasi merupakan dorongan yang ada pada diri sesorang untuk bertindak
ataumelakukan sesuatu baik dari internal maupun eksternal di lingkungan kerja.
Berdasarkanpembahasan yang telah dijelaskan dalam penelitian tentang motivasi
kerja para pegawaidalam Rangka menaikkan Kinerja di Dinas Kebudayaan dan
Pariwisata Kota Surabaya,mereka sudah berupaya sebaik mungkin agar karyawan
dapat meningkatkan kinerjanya.Peneliti menarik kesimpulan dari pembahasan di
atas sebagai berikut :

Motivasi kerja pada karyawan harus dioptimalkan lagi, hal tersebut karena
di lingkungan Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Surabaya sangat
membutuhkan kesadaran dari diri sendiri serta harus memiliki motivasi internal
para pegawainya.
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Kinerja dari para karyawan yang dicapai selama ini kurang adanya
kesadaran diri dalam menjalankan tanggung jawabnya sebagai karyawan, hal
tersebut dapat menjadi salah satu faktor penghambat kurang optimalnya Kinerja
yang dicapai telah dicapai oleh para karyawan. Untuk mengurangi hambatan-
hambatan tersebut maka perlu dilakukan pelatihan, pembinaan, pemberian intensif
kerja kepada para karyawan dengan memberikan bonus atau kenaikan jabatan bagi
yang telah memenuhi syarat dan ketentuan dari perusahaan atau organisasi, serta
dapat melakukan bimbingan kepada para karyawan agar dapat meningkatkan
prestasi kerjanya dengan lebih efektif dan efisien di Dinas Kebudayaan dan
Pariwisata Kota Surabaya.

SARAN

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan dari penelitian, penulis
mempunyaisaran agar pemerintah pada waktu yang akan datang, seluruh pegawai
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata dapat lebih meningkatkan efisiensi
operasionalnya agar berhasil menyelesaikan tugas dan kewajiban yang telah
diberikan oleh atasan. Selain itu, penulis menyarankan agar organisasi harus
mengoptimalkan kembali motivasi dari pihak internal. Karena dengan menerapkan
motivasi intrinsik dalam bekerja maka kinerja karyawan pasti akan mengalami
kenaikan untuk lebih semangatdan tanggung jawab kepada pekerjaannya. Oleh
karena itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai perlu dilakukan pelatihan dan
pengembangan lebih sering untuk memotivasi seluruh pegawai. Hal ini dapat
dilakukan oleh pimpinan (Ketua Dinas) dengan cara meningkatkan prestasikerja
seluruh pegawai guna mencapai tujuan yang ingin dicapai dengan hasil yang sebaik-
baiknya di Jurusan Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Surabaya
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