Jurnal Akuntansi, Ekonomi
dan Manajemen Bisnis

E-ISSN: 2809-6487
P-ISSN: 2809-655X

Beyond Compensation : Konstruksi Makna Kompensasi, Mo-
tivasi, dan Kepuasan Kerja dalam Konteks Budaya

Asania Waruwu 1, dan Ray Octafian 2*¥

Received: February 4, 2025
Revised: February 15, 2025
Accepted: March 22, 2025
Published: March 31, 2025
Curr. Ver.: March 31, 2025

N0

Copyright: © 2025 by the authors.

Submitted for possible open ac-

cess publication under the terms
and conditions of the Creative
Commons Attribution (CC BY
SA) license (https://creativecom-
mons.org/licenses/by-sa/4.0/)

1 STIEPARI Sematang; Jawa Tengah, e-mail : asania.21510376@student.stiepati.ac.id

2 STIEPARI Semarang; Jawa Tengah, e-mail : rayoctafian@stiepati.ac.id
* Corresponding Author : Ray Octafian

Abstract: This study aims to explore the meanings of compensation, motivation, and job satisfaction
for garment industry workers within the context of Indonesian culture, responding to the phenomenon
of high job dissatisfaction despite compensation meeting the regional minimum wage standards. Using
an interpretivist phenomenological approach, the research was conducted at PT Sam-Sam Jaya Gar-
ments, located in the Bawen Industrial Area, Semarang Regency, over a period of eight months. Data
were collected through semi-structured in-depth interviews with 18 informants (13 women and 5 men)
from various job levels, participatory observations, and organizational document analysis. Thematic
analysis using the interactive model of Miles and Huberman identified three main themes: compensa-
tion as a symbol of recognition and justice, encompassing material, symbolic, and relational dimen-
sions; layered motivation consisting of survival, actualization, and contribution; and holistic job satis-

faction that integrates material, relational, developmental, contributive, and spiritual dimensions.

The findings reveal a unique concept of “collective compensation” in Javanese culture, where satisfac-
tion is not solely determined by individual achievement but also by group success. The study develops
an “Integrated Cultural Work Experience” model, showing that the three constructs operate within a
dynamic system that mutually reinforces each other within the framework of local cultural values. The
theoretical contributions include the development of a culturally responsive concept of compensation,
motivation that integrates spiritual dimensions, and job satisfaction as a holistic phenomenon. Practical
implications include the need for compensation systems that emphasize transparency and collective
recognition, as well as motivational programs that integrate local cultural values. This research opens
opportunities for developing more culturally sensitive and contextual human resource management
theories.
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Abstrak : Penelitian ini bertujuan mengeksplorasi makna kompensasi, motivasi, dan kepuasan ketja
bagi pekerja industri garmen dalam konteks budaya Indonesia, merespons fenomena ketidakpuasan
kerja yang tinggi meskipun kompensasi telah memenuhi standar upah minimum regional.
Menggunakan pendekatan fenomenologi interpretivist, penelitian dilakukan di PT Sam-Sam Jaya Gar-
ments, Kawasan Industri Bawen, Kabupaten Semarang selama 8 bulan. Data dikumpulkan melalui
wawancara mendalam semi-terstruktur dengan 18 informan (13 perempuan, 5 laki-laki) dari berbagai
level jabatan, observasi partisipatif, dan analisis dokumentasi organisasi. Analisis tematik dengan model
interaktif Miles dan Huberman mengidentifikasi tiga tema utama: kompensasi sebagai simbol
pengakuan dan keadilan yang mencakup dimensi material, simbolik, dan relasional; motivasi berlapis
yang terdiri dari survival, aktualisasi, dan kontribusi; serta kepuasan kerja holistik yang mengintegrasi-

kan dimensi material, relasional, developmental, kontribusional, dan spiritual.

Temuan mengungkap konsep "kompensasi kolektif" yang unik dalam budaya Jawa, dimana kepuasan
tidak hanya ditentukan pencapaian individual tetapi juga kesuksesan kelompok. Penelitian mengem-
bangkan model "Integrated Cultural Work Experience” yang menunjukkan bahwa ketiga konstruk
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beroperasi dalam sistem dinamis yang saling memperkuat dalam kerangka nilai-nilai budaya lokal.
Kontribusi teoretis meliputi pengembangan konsep kompensasi yang responsif budaya, motivasi yang
mengintegrasikan dimensi spiritual, dan kepuasan kerja sebagai fenomena holistik. Implikasi praktis
mencakup perlunya sistem kompensasi yang menekankan transparansi dan pengakuan kolektif, serta
program motivasi yang mengintegrasikan nilai-nilai budaya lokal. Penelitian ini membuka peluang
pengembangan teori manajemen sumber daya manusia yang lebih sensitif budaya dan kontekstual.

Kata kunci: Industri Garmen; Kompensasi; Motivasi; Kepuasan Kerja.

1. Pendahuluan

Dinamika dunia kerja modern menghadirkan kompleksitas baru dalam hubungan antara
kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja yang tidak dapat dipandang semata sebagai relasi
transaksional sederhana[l]—[4]. Fenomena ini menjadi semakin relevan ketika organisasi
dihadapkan pada tantangan mempertahankan produktivitas di tengah perubahan ekspektasi
peketja yang semakin beragam. Berbagai studi menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak lagi
hanya ditentukan oleh kompensasi finansial semata, melainkan melibatkan dimensi psikologis,
sosial, dan budaya yang lebih kompleks[5]—[7]. Transformasi ini menuntut pemahaman men-
dalam tentang bagaimana pekerja memaknai hubungan antara upaya yang mereka berikan,
imbalan yang diterima, dan tingkat kepuasan yang dirasakan dalam kehidupan kertja
mereka[8]—[11].

Industri garmen di Indonesia, sebagai salah satu sektor manufaktur terbesar yang me-
nyerap jutaan tenaga kerja, menghadapi tantangan unik dalam mengelola aspek kompensasi,
motivasi, dan kepuasan kerja. Sektor ini tidak hanya berperan sebagai tulang punggung
ekonomi nasional dengan kontribusi ekspor yang signifikan, tetapi juga menjadi cerminan dari
dinamika hubungan industrial yang kompleks. Karakteristik industri garmen yang padat karya,
dengan mayoritas pekerja berlatar belakang pendidikan menengah ke bawah dan dominasi
pekerja perempuan, menciptakan konteks sosial-budaya yang spesifik dalam memahami
makna kerja, kompensasi, dan kepuasan[12]. Fenomena migrasi tenaga kerja dari daerah rural
ke kawasan industri turut menambah kompleksitas dalam memahami ekspektasi dan persepsi
peketja terhadap kompensasi dan kepuasan ketja.

PT Sam-Sam Jaya Garments, yang beroperasi di kawasan industri Bawen, Kabupaten
Semarang, merepresentasikan dinamika industri garmen Indonesia dengan karakteristik
uniknya. Perusahaan ini mempekerjakan lebih dari 800 karyawan dengan beragam latar
belakang sosial, ekonomi, dan budaya, yang sebagian besar berasal dari daerah sekitar Jawa
Tengah. Observasi awal menunjukkan adanya fenomena menarik terkait persepsi pekerja tet-
hadap sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan, di mana meskipun kompensasi finan-
sial telah memenuhi standar upah minimum regional, masih terdapat indikasi ketidakpuasan
yang tercermin dari tingginya tingkat turnover karyawan, mencapai 15% per tahun, dan kelu-
han-keluhan yang muncul dalam forum komunikasi internal perusahaan.

Hasil wawancara awal dengan 15 karyawan dari berbagai departemen mengungkapkan
temuan yang kontradiktif dengan asumsi konvensional tentang hubungan kompensasi dan
kepuasan kerja. Sebagian besar responden menyatakan bahwa meskipun gaji pokok mereka
sudah memadai untuk memenuhi kebutuhan dasar, mereka merasa kurang dihargai karena
sistem kompensasi yang dianggap tidak transparan dan kurang adil dalam pembagian insentif
berdasarkan kinerja. Seorang karyawan bagian cutting dengan pengalaman 8 tahun menya-
takan, "Gaji memang cukup untuk hidup, tapi yang bikin tidak puas itu kita tidak tahu pasti
bagaimana perhitungan bonus dan kenapa yang sama-sama kerja keras bisa dapat berbeda."
Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja tidak semata ditentukan oleh nominal
kompensasi, melainkan oleh persepsi keadilan dan transparansi dalam sistem kompensasi
yang diterapkan.
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Dimensi motivasi ketja di PT Sam-Sam Jaya Garments juga menunjukkan kompleksitas
yang menarik untuk dikaji secara mendalam. Observasi terhadap rutinitas kerja harian
mengungkapkan bahwa motivasi pekerja tidak hanya didorong oleh faktor ekstrinsik berupa
kompensasi, tetapi juga oleh faktor intrinsik seperti kebanggaan terhadap kualitas produk yang
dihasilkan, hubungan sosial dengan rekan kerja, dan pengakuan dari atasan. Fenomena
"gotong royong" dalam menyelesaikan target produksi yang ketat mencerminkan nilai-nilai
budaya Jawa yang masih kental dalam lingkungan kerja, namun di sisi lain juga menimbulkan
dilema ketika sistem kompensasi individual tidak mampu mengakomodasi kontribusi kolektif
tersebut. Hal ini menunjukkan adanya ketegangan antara nilai-nilai budaya lokal dengan sistem
manajemen modern yang lebih berorientasi pada pencapaian individual.

Dari perspektif sosial-budaya, penelitian tentang kompensasi, motivasi, dan kepuasan
kerja di industri garmen memiliki signifikansi yang mendalam karena menyentuh isu
kesetaraan gender, mobilitas sosial, dan pemberdayaan ekonomi masyarakat lokal[13]—[17].
Mayoritas pekerja di PT Sam-Sam Jaya Garments adalah perempuan berusia 20-35 tahun yang
bekerja untuk menunjang ekonomi keluarga, sechingga makna kompensasi dan kepuasan ketja
bagi mereka tidak dapat dipisahkan dari konteks peran sosial sebagai ibu, istri, dan anggota
masyarakat. Penelitian ini menjadi penting untuk memahami bagaimana perempuan peketja
garmen menegosiasikan identitas mereka antara tuntutan produktivitas di tempat ketja dengan
tanggung jawab domestik, serta bagaimana hal tersebut mempengaruhi persepsi mereka ter-
hadap kompensasi dan kepuasan kerja[18]—[21]. Pemahaman ini dapat berkontribusi pada
pengembangan kebijakan ketenagakerjaan yang lebih sensitif gender dan konteks budaya lo-
kal.

Tinjauan terhadap literatur menunjukkan bahwa sebagian besar penelitian tentang
kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja di industri garmen masih didominasi oleh pendeka-
tan kuantitatif [1], [22]-[24] yang menekankan pada korelasi statistik antar variabel, namun
kurang menggali makna subjektif dan proses interpretasi yang dilakukan oleh pekerja terhadap
pengalaman kerja mereka. Studi-studi terdahulu cenderung menggunakan instrumen survei
standar yang mungkin tidak mampu menangkap nuansa budaya lokal dan konteks sosial spe-
sifik yang mempengaruhi persepsi pekerja[25], [26]. Selain itu, penelitian-penelitian sebe-
lumnya lebih fokus pada industri garmen skala besar atau yang berorientasi ekspor, sementara
dinamika pada perusahaan menengah dengan karakteristik lokal seperti PT Sam-Sam Jaya
Garments masih belum banyak dieksplorasi secara mendalam melalui pendekatan kualitatif
yang dapat mengungkap kompleksitas makna dan pengalaman hidup pekerja.

Kekosongan literatur juga teridentifikasi pada aspek proses pembentukan persepsi
pekerja terhadap keadilan kompensasi dan bagaimana persepsi tersebut berinteraksi dengan
faktor-faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik dalam membentuk kepuasan ketja[27]—[29].
Penelitian-penelitian terdahulu umumnya memperlakukan kompensasi, motivasi, dan kepua-
san kerja sebagai variabel yang statis dan terpisah, padahal dalam realitas kehidupan kerja
sehari-hari, ketiga aspek tersebut merupakan fenomena yang dinamis dan saling berkaitan da-
lam proses yang kompleks|21], [30]—[32]. Pendekatan kualitatif dengan paradigma interpre-
tivist diperlukan untuk memahami bagaimana pekerja mengkonstruksi makna terhadap pen-
galaman kerja mereka, bagaimana mereka menegosiasikan ekspektasi dengan realitas yang
dihadapi, dan bagaimana proses tersebut mempengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka dalam
konteks kehidupan yang lebih luas.

Berdasarkan fenomena dan gap literatur yang telah diuraikan, penelitian ini bertujuan
untuk mengeksplorasi dan memahami secara mendalam makna kompensasi, motivasi, dan
kepuasan ketja bagi pekerja di PT Sam-Sam Jaya Garments melalui perspektif fenomenologi.
Fokus kajian diarahkan pada tiga aspek utama: pertama, mengungkap bagaimana pekerja me-
maknai dan menginterpretasikan sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan dalam
konteks kehidupan sosial-ekonomi mereka; kedua, memahami proses pembentukan motivasi
kerja dan faktor-faktor yang mempengaruhi dinamika motivasi dalam konteks budaya kerja
lokal; dan ketiga, mengeksplorasi konstruksi makna kepuasan kerja dan bagaimana hal terse-
but terkait dengan aspirasi hidup dan identitas sosial pekerja. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoretis berupa pengembangan pemahaman konseptual tentang hub-
ungan kompensasi-motivasi-kepuasan kerja dalam konteks industri garmen Indonesia, serta
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kontribusi praktis berupa rekomendasi kebijakan kompensasi yang lebih responsif terhadap
kebutuhan dan nilai-nilai budaya pekerja lokal, yang pada akhirnya dapat meningkatkan
produktivitas dan kesejahteraan peketja secara berkelanjutan.

2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait

2.1 Kompensasi

Kompensasi sebagai konsep fundamental dalam manajemen sumber daya manusia telah
mengalami evolusi pemahaman yang signifikan dari pandangan tradisional yang bersifat
transaksional menuju perspektif yang lebih kompleks dan multidimensional [22], [27], [28],
[33]. Definisi operasional kompensasi dalam konteks penelitian ini mengacu pada seluruh
bentuk imbalan baik finansial maupun non-finansial yang diterima pekerja sebagai konsek-
uensi dari kontribusi mereka terhadap organisasi, yang mencakup gaji pokok, tunjangan, in-
sentif, pengakuan, dan peluang pengembangan diri[34]—[38].

2.2 Motivasi Kerja

Motivasi kerja sebagai konstruk psikologis yang mendasari perilaku individu dalam or-
ganisasi telah dicksplorasi melalui berbagai perspektif teoretis yang saling melengkapi[21],
[30], [39], [40]. Dalam penelitian ini, pemahaman tentang bagaimana sistem kompensasi dapat
mendukung atau menghambat pemenuhan ketiga kebutuhan dasar tersebut menjadi krusial
untuk menganalisis dinamika motivasi pekerja garmen yang sebagian besar bekerja dalam sis-
tem produksi yang terstruktur dan repetitif.

2.3 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional positif yang dihasilkan dari evaluasi indi-
vidu terhadap pengalaman kerjanya, namun definisi ini telah berkembang menjadi pema-
haman yang lebih kompleks yang mengakui dimensi kognitif, afektif, dan behavioral dari fe-
nomena kepuasan kerja[41]—[43]. Kepuasan kerja menekankan bahwa kepuasan tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor situasional seperti kompensasi dan kondisi kerja, tetapi juga oleh dis-
posisi kepribadian individu dan cara mereka mengkonstruksi makna dari pengalaman ketja,
yang menjadikan pendekatan kualitatif fenomenologis sebagai metode yang tepat untuk
mengeksplorasi konstruksi subjektif kepuasan kerja[27], [38], [44].

2.4 Penelitian Terdahulu yang Relevan

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa identifikasi kompensasi simbolik yang men-
cakup pengakuan sosial dan rasa bangga terhadap produk yang dihasilkan sebagai faktor pent-
ing yang mempengaruhi kepuasan kerja, khususnya bagi pekerja perempuan yang melihat
pekerjaan tidak hanya sebagai sumber income tetapi juga sebagai bentuk kontribusi terhadap
keluarga dan masyarakat[30], [45], [46]. Namun, penelitian ini memiliki keterbatasan karena
fokus pada industri tekstil skala besar dengan orientasi ekspor, sehingga dinamika yang terjadi
pada perusahaan menengah dengan karakteristik lokal seperti PT Sam-Sam Jaya Garments
masih perlu dieksplorasi lebih lanjut.

Selanjutnya, penelitian lain menghasilkan bahwa identifikasi "collective satisfaction" sebagai
dimensi baru dalam kepuasan ketja, di mana individu merasa puas ketika kelompoknya (tim,
departemen, atau perusahaan) mencapai kesuksesan, meskipun kompensasi personal mereka
mungkin tidak optimal[47]—[50]. Kontribusi teoretis penelitian ini terletak pada pengem-
bangan model kepuasan kerja yang mengintegrasikan dimensi individual dan kolektif, namun
penelitian ini belum secara spesifik mengeksplorasi konteks industri garmen dengan karakter-
istik pekerja yang mayoritas perempuan seperti yang menjadi fokus penelitian ini.

Hasil studi lain mengidentifikasi tiga tema utama dalam motivasi ketja peketja : "economic
empowerment” yang berkaitan dengan kemampuan berkontribusi terhadap ekonomi keluarga,
“social recognition" yang terkait dengan status sosial sebagai peketja produktif, dan "personal
development" yang berkaitan dengan pengembangan keterampilan dan pengetahuan[37], [38],
[51].
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3. Metode yang Diusulkan

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan paradigma fenomenologi in-
terpretivist untuk mengeksplorasi dan memahami makna subjektif yang dikonstruksi oleh
pekerja PT Sam-Sam Jaya Garments terhadap kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja
mercka. Pemilihan pendekatan fenomenologi interpretivist didasarkan pada tujuan penelitian
yang berupaya menggali pemahaman mendalam tentang bagaimana individu mengalami,
menginterpretasikan, dan memaknai fenomena kompensasi, motivasi, dan kepuasan ketja da-
lam konteks kehidupan mereka sehari-hati. Paradigma interpretivist dipilih karena mengakui
bahwa realitas sosial merupakan konstruksi subjektif yang dibangun melalui interaksi sosial
dan interpretasi individu terhadap pengalaman mereka, sehingga tidak ada satu kebenaran
objektif tentang kepuasan kerja atau motivasi, melainkan berbagai interpretasi yang valid
sesuai dengan konteks dan pengalaman masing-masing peketja..

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT Sam-Sam Jaya Garments yang berlokasi di Kawasan
Industri Bawen, Kabupaten Semarang, Jawa Tengah. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada
beberapa pertimbangan strategis: pertama, PT Sam-Sam Jaya Garments merupakan represen-
tasi dari perusahaan garmen menengah dengan karakteristik lokal yang kuat, berbeda dengan
industri garmen multinasional yang telah banyak diteliti; kedua, lokasi di kawasan industri
Bawen memberikan konteks geografis yang unik. Durasi penelitian yang relatif panjang ini
dimaksudkan untuk memungkinkan peneliti membangun rapport yang kuat dengan informan,
mengobservasi dinamika kehidupan kerja dalam berbagai situasi dan kondisi, serta melakukan
triangulasi data yang komprehensif untuk memastikan kredibilitas temuan penelitian.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui triangulasi metode yang meliputi wawancara men-
dalam semi-terstruktur, observasi partisipatif, dan analisis dokumentasi untuk memperoleh
pemahaman yang komprehensif tentang fenomena yang diteliti. Wawancara mendalam semi-
terstruktur menjadi teknik utama pengumpulan data, dilakukan secara individual dengan
durasi 60-90 menit untuk setiap sesi wawancara. Pedoman wawancara dikembangkan ber-
dasarkan kerangka teoretis yang telah disusun, namun tetap fleksibel untuk memungkinkan
eksplorasi tema-tema yang muncul selama proses wawancara. Pertanyaan wawancara
dirancang secara terbuka (open-ended) untuk memungkinkan informan mengekspresikan
pengalaman dan pandangan mereka secara bebas, dimulai dengan pertanyaan deskriptif ten-
tang pengalaman kerja sehari-hari, dilanjutkan dengan pertanyaan struktural tentang sistem
kompensasi, dan diakhiri dengan pertanyaan kontras tentang perbandingan pengalaman kerja
mereka dengan ekspektasi atau pengalaman di tempat kerja sebelumnya. Setiap informan di-
wawancarai minimal dua kali dengan jarak waktu 2-3 minggu untuk memungkinkan refleksi
dan klarifikasi terhadap informasi yang telah diberikan sebelumnya. Observasi partisipatif dil-
akukan selama 4 bulan dengan peneliti menghabiskan 2-3 hari per minggu di lokasi penelitian
untuk mengamati rutinitas kerja, interaksi sosial antar karyawan, serta dinamika organisasi
yang tidak dapat ditangkap melalui wawancara. Fokus observasi meliputi proses kerja sehari-
hari, komunikasi formal dan informal antar karyawan, sistem evaluasi kinerja, proses pem-
bayaran gaji dan insentif, serta aktivitas sosial karyawan selama jam istirahat. Dokumentasi
dilakukan terhadap dokumen-dokumen organisasi yang relevan seperti struktur gaji, kebijakan
kompensasi, data turnover karyawan, hasil survei kepuasan kerja internal (jika ada), serta
dokumen-dokumen lain yang dapat memberikan konteks tentang sistem manajemen sumber
daya manusia di perusahaan.

3.4 Informan Penelitian

Subjek penelitian terdiri dari karyawan PT Sam-Sam Jaya Garments yang dipilih ber-
dasarkan kriteria purposive sampling untuk memastikan keragaman perspektif dan kedalaman
informasi yang diperoleh. Kriteria inklusi informan meliputi: pertama, karyawan yang telah
bekerja minimal 2 tahun di perusahaan untuk memastikan mereka memiliki pengalaman yang
cukup untuk memahami dan mengevaluasi sistem kompensasi serta dinamika motivasi dan
kepuasan kerja; kedua, karyawan dari berbagai level jabatan mulai dari operator produksi, su-
pervisor, hingga staff administrasi untuk mendapatkan perspektif yang beragam tentang
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pengalaman kerja; ketiga, karyawan dengan rentang usia 22-45 tahun yang mencerminkan fase
produktif dalam karier mereka; keempat, karyawan dengan latar belakang pendidikan yang
bervariasi mulai dari SMP hingga satjana untuk memahami bagaimana tingkat pendidikan
mempengaruhi persepsi tethadap kompensasi dan kepuasan ketja; kelima, kombinasi karya-
wan laki-laki dan perempuan dengan porsi yang mencerminkan komposisi tenaga kerja di
perusahaan (70% perempuan, 30% laki-laki). Kriteria eksklusi meliputi karyawan yang sedang
dalam masa percobaan, karyawan kontrak jangka pendek kurang dari 1 tahun, dan karyawan
yang memiliki hubungan keluarga dengan manajemen perusahaan untuk menghindari bias
dalam memberikan informasi. Total informan yang terlibat dalam penelitian ini adalah 18
orang yang terdiri dari 13 perempuan dan 5 laki-laki, dengan rincian 10 operator produksi, 4
supervisor, 2 staff quality control, dan 2 staff administrasi..

3.5 Teknik Validasi Data

Validasi data dilakukan melalui multiple triangulation yang meliputi triangulasi sumber,
triangulasi metode, dan triangulasi waktu untuk memastikan kredibilitas, transferabilitas, de-
pendabilitas, dan confirmabilitas temuan penelitian. Triangulasi sumber dilakukan dengan
membandingkan informasi yang diperoleh dari informan dengan latar belakang, posisi, dan
pengalaman yang berbeda untuk mengidentifikasi konsistensi dan variasi dalam perspektif
mereka tentang fenomena yang diteliti. Triangulasi metode dilakukan dengan membanding-
kan data yang diperoleh melalui wawancara, observasi, dan analisis dokumentasi untuk
memverifikasi dan memperkaya pemahaman tentang fenomena yang sama dari sudut pandang
yang berbeda. Triangulasi waktu dilakukan dengan melakukan pengumpulan data pada peri-
ode yang berbeda untuk mengidentifikasi stabilitas atau perubahan dalam perspektif informan
terhadap topik penelitian. Member checking dilakukan secara sistematis dengan melibatkan
informan dalam proses verifikasi hasil interpretasi dan analisis data untuk memastikan bahwa
temuan penelitian secara akurat merepresentasikan perspektif dan pengalaman mereka. Proses
member checking dilakukan melalui dua tahap: pertama, klarifikasi transkip wawancara untuk
memastikan akurasi dalam perekaman dan interpretasi informasi yang diberikan; kedua, veri-
fikasi tema-tema dan kategori yang telah diidentifikasi melalui analisis data untuk memastikan
bahwa interpretasi peneliti sesuai dengan makna yang dimaksudkan oleh informan. Audit trail
dilakukan dengan mendokumentasikan secara detail seluruh proses penelitian mulai dari
pengembangan instrumen, proses pengumpulan data, tahapan analisis data, hingga pengam-
bilan kesimpulan untuk memungkinkan evaluasi terhadap kredibilitas dan dependabilitas
proses penelitian. Peer debriefing dilakukan dengan melibatkan peneliti lain yang memiliki ex-
pertise dalam penelitian kualitatif untuk mendiskusikan proses penelitian, interpretasi data,
dan validitas temuan penelitian.

3.6 Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan analisis tematik dengan model interaktif Miles dan
Huberman yang terdiri dari tiga tahap utama: reduksi data, penyajian data, dan penarikan kes-
impulan. Pada tahap reduksi data, seluruh transkrip wawancara dan catatan observasi dibaca
berulang kali untuk mengidentifikasi unit-unit makna yang relevan dengan tujuan penelitian.
Proses coding dilakukan secara bertahap, dimulai dengan open coding untuk mengidentifikasi
konsep-konsep dasar yang muncul dari data, dilanjutkan dengan axial coding untuk menge-
lompokkan kode-kode yang memiliki kesamaan tema, dan diakhiri dengan selective coding
untuk mengembangkan tema-tema utama yang merepresentasikan pengalaman informan
terkait kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja. Pada tahap penyajian data, tema-tema yang
telah teridentifikasi disajikan dalam bentuk matriks dan narasi deskriptif untuk memudahkan
interpretasi dan identifikasi pola hubungan antar tema. Tahap penarikan kesimpulan dil-
akukan dengan mengintegrasikan seluruh temuan untuk mengembangkan pemahaman holis-
tik tentang makna kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja bagi pekerja di PT Sam-Sam Jaya
Garments. Proses analisis untuk memudahkan organisasi dan kategorisasi data, serta memas-
tikan sistematisitas dalam proses coding dan pengembangan tema.

4. Hasil dan Pembahasan
4.1. Hasil
4.1.1 Konstruksi Makna Kompensasi
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Analisis mendalam terhadap pengalaman 18 informan mengungkapkan bahwa kon-
struksi makna kompensasi di PT Sam-Sam Jaya Garments jauh lebih kompleks daripada
perhitungan nominal yang tertera dalam slip gaji. Tema utama yang muncul adalah "kompen-
sasi sebagai simbol pengakuan dan keadilan" yang mencakup tiga dimensi: kompensasi mate-
rial, kompensasi simbolik, dan kompensasi relasional. Sati, seorang operator jahit berusia 28
tahun dengan pengalaman 6 tahun, mengungkapkan: "Yang penting bukan berapa besar
gajinya, tapi apakah kita dihargai sama dengan yang lain. Kalau ada yang lebih muda tapi
gajinya lebih besar tanpa alasan yang jelas, itu yang bikin tidak nyaman." Pernyataan ini menc-
erminkan bahwa persepsi keadilan kompensasi lebih dipengaruhi oleh transparansi dan kon-
sistensi sistem daripada nominal absolut yang diterima.

Temuan menarik lainnya adalah munculnya konsep "kompensasi kolektif" yang unik da-
lam konteks budaya Jawa. Budi, supervisor produksi berusia 35 tahun, menjelaskan: "Di sini
kita kerja bukan cuma untuk diri sendiri. Kalau target tim tercapai dan semua dapat bonus,
itu lebih memuaskan daripada dapat bonus sendiri tapi yang lain tidak. Rasanya seperti me-
nang bersama." Fenomena ini menunjukkan bahwa kepuasan terhadap kompensasi tidak
hanya ditentukan oleh pencapaian individual, tetapi juga oleh kesuksesan kolektif tim atau
departemen. Observasi selama penelitian mengkonfirmasi bahwa pekerja sering berbagi in-
formasi tentang bonus dan insentif, bukan untuk membandingkan secara kompetitif, tetapi
untuk memastikan bahwa sistem berjalan adil untuk semua anggota tim.

Dimensi simbolik kompensasi terungkap melalui tema "pengakuan melalui kompensasi
non-finansial" yang meliputi apresiasi verbal dari atasan, fleksibilitas waktu ketja, dan kesem-
patan mengikuti pelatihan. Rina, staff quality control berusia 26 tahun, menyatakan: "Ketika
pak supetvisor bilang 'terima kasih, kerja kamu bagus hati ini' sambil memberikan voucher
makan siang gratis, rasanya lebih berharga daripada dapat uang 50 ribu tanpa kata apa-apa.”
Temuan ini mengindikasikan bahwa makna kompensasi bagi pekerja garmen mencakup aspek
emosional dan psikologis yang berkaitan dengan perasaan dihargai dan diakui kontribusinya
dalam organisasi.

4.1.2 Motivasi Ketja : Antara Kebutuhan Individual dan Nilai Kolektif

Eksplorasi terhadap motivasi kerja menghasilkan tema sentral "motivasi berlapis" yang
terdiri dari tiga lapisan: motivasi survival (bertahan hidup), motivasi aktualisasi (pengem-
bangan diri), dan motivasi kontribusi (memberi manfaat bagi orang lain). Pada lapisan moti-
vasi survival, mayoritas informan mengakui bahwa kebutuhan ekonomi menjadi pendorong
utama untuk bekerja. Wati, operator bordir berusia 32 tahun dan ibu dari dua anak, menga-
takan: "Kalau tidak kerja, anak-anak tidak bisa sekolah. Jadi mau tidak mau harus semangat
setiap hari, meskipun kadang capek." Namun, yang menarik adalah bahwa motivasi survival
tidak berdiri sendiri, melainkan berinteraksi dengan lapisan motivasi lainnya.

Motivasi aktualisasi muncul dalam bentuk keinginan untuk mengembangkan keterampi-
lan dan meningkatkan kualitas kerja. Tema "kebanggaan terhadap keahlian" sangat prominent
dalam narasi informan, terutama mereka yang telah bekerja lebih dari 5 tahun. Dewi, operator
cutting dengan pengalaman 8 tahun, mengungkapkan: "Sekarang saya sudah bisa potong pola
yang rumit dengan mata tertutup. Ada kepuasan tersendiri ketika junior-junior minta diajari
teknik cutting yang baik. Rasanya ilmu saya berguna." Pernyataan ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja tidak hanya didorong oleh reward eksternal, tetapi juga oleh kebutuhan
psikologis untuk merasa kompeten dan berkembang.

Lapisan motivasi kontribusi terekspresikan melalui keinginan pekerja untuk memberikan
dampak positif bagi keluarga, rekan kerja, dan masyarakat. Tema "kerja sebagai ibadah dan
amal" muncul kuat dalam konteks nilai-nilai religius dan budaya Jawa. Aminah, staff admin-
istrasi berusia 29 tahun, menyatakan: "Kerja itu ibadah. Kalau kita kerja dengan ikhlas dan
hasilnya bisa membantu keluarga, bahkan perusahaan juga maju, insyaAllah dapat pahala. Itu
yang bikin saya semangat setiap pagi." Temuan ini mengungkapkan bahwa motivasi kerja da-
lam konteks budaya Indonesia memiliki dimensi spiritual dan sosial yang tidak dapat diabaikan
dalam memahami perilaku kerja.
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4.1.3 Interaksi Dinamis antara Kompensasi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja

Analisis terhadap kepuasan kerja menghasilkan temuan yang menantang pemahaman
konvensional tentang job satisfaction. Tema utama yang teridentifikasi adalah "kepuasan kerja
holistik" yang mencakup lima dimensi: kepuasan material (terkait kompensasi), kepuasan rela-
sional (hubungan dengan rekan kerja), kepuasan developmental (peluang berkembang),
kepuasan kontribusional (merasa berguna), dan kepuasan spiritual (keselarasan dengan nilai-
nilai pribadi). Yang menarik adalah bahwa kelima dimensi ini tidak berdiri sendiri, melainkan
saling berinteraksi membentuk penilaian kepuasan kerja secara keseluruhan.

Kepuasan relasional muncul sebagai faktor yang sangat signifikan, bahkan sering kali
lebih berpengaruh daripada kepuasan material. Sri, operator packaging berusia 25 tahun, men-
jelaskan: "Gaji saya memang tidak besat, tapi teman-teman di sini baik semua. Kalau ada ma-
salah pribadi, mereka mau dengerin dan bantu. Rasanya seperti punya keluarga kedua di kan-
tor. Itu yang bikin saya betah kerja di sini." Observasi mengkonfirmasi bahwa ikatan sosial
antar pekerja sangat kuat, tercermin dari tradisi arisan, gotong royong menyelesaikan target,
dan saling membantu dalam urusan pribadi seperti acara pernikahan atau duka cita.

Dimensi kepuasan developmental terungkap melalui tema "berkembang sambil beketja"
yang menunjukkan bahwa pekerja menghargai kesempatan untuk belajar keterampilan baru,
meskipun tidak selalu berkaitan langsung dengan peningkatan kompensasi. Rudi, supervisor
maintenance berusia 31 tahun, mengungkapkan: "Dulu saya cuma bisa service mesin jahit
biasa. Sekarang sudah bisa handle mesin computerized yang canggih. Ilmu ini bisa saya bawa
kemana-mana kalau suatu saat pindah kerja." Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
juga ditentukan oleh persepsi pekerja terhadap nilai investasi jangka panjang dari pekerjaan
mereka.

Analisis lintas tema mengungkapkan pola interaksi yang kompleks antara kompensasi,
motivasi, dan kepuasan kerja yang tidak dapat dijelaskan melalui model hubungan linear se-
derhana. Tema overarching yang muncul adalah "siklus penguatan berkelanjutan" di mana
ketiga elemen saling mempengaruhi dalam proses yang dinamis dan kontekstual. Misalnya,
sistem kompensasi yang dipersepsikan adil tidak secara otomatis meningkatkan motivasi,
tetapi menciptakan fondasi psikologis yang memungkinkan faktor-faktor motivasi intrinsik
berkembang dengan lebih baik.

Temuan yang mengejutkan adalah identifikasi fenomena "kompensasi motivasi" di mana
pekerja yang termotivasi tinggi cenderung menciptakan kompensasi non-finansial mereka
sendiri melalui pencarian makna dan penciptaan nilai dalam pekerjaan. Indra, operator quality
control berusia 27 tahun, menjelaskan: "Ketika saya bisa menemukan cacat produk yang lolos
dari operator sebelumnya, saya merasa seperti pahlawan yang menyelamatkan nama baik pe-
rusahaan. Itu bonus kepuasan yang tidak bisa dibeli dengan uang." Fenomena ini menunjuk-
kan bahwa motivasi tinggi dapat menjadi sumber kompensasi intrinsik yang berkontribusi
pada kepuasan kerja.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Konsep kompensasi dalam budaya lokal

Konsep "kompensasi kolektif" yang ditemukan dalam penelitian ini sejalan dengan nilai-
nilai budaya kolektivis Indonesia, namun memberikan nuansa baru dalam pemahaman teori
keadilan Adams. Sementara teori keadilan tradisional fokus pada perbandingan rasio input-
output individual dengan referent others, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa dalam
budaya Jawa, keadilan kompensasi juga ditentukan oleh pencapaian kolektif dan harmonisasi
kelompok.

Temuan tentang kompensasi simbolik dan relasional mendukung penelitian dengan hasil yang
meneckankan bahwa pentingnya budaya Asia dalam memahami kepuasan kompensasi, namun
memberikan kontribusi spesifik dengan mengidentifikasi mekanisme "pengakuan melalui rit-
ual sosial" yang unik dalam konteks Indonesia[52]—[55]. Berbeda dengan penelitian yang
menckankan economic empowerment sebagai motivator utama pekerja perempuan garmen,
penelitian ini menemukan bahwa pengakuan sosial dan keselarasan dengan nilai-nilai budaya
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memiliki peran yang sama pentingnya dalam membentuk persepsi terthadap kompensasi[32],
[56]-[58].

4.2.2 Integrasi motivasi dengan budaya lokal

Temuan tentang motivasi berlapis memberikan kontribusi signifikan terhadap pengem-
bangan teori motivasi ketja dengan mengintegrasikan dimensi spiritual dan nilai-nilai budaya
lokal. Konsep "ketja sebagai ibadah" yang muncul dalam penelitian ini menambahkan dimensi
baru, di mana kebutuhan spiritual dan kontribusi sosial dapat menjadi sumber motivasi in-
trinsik yang kuat. Hal ini berbeda dengan teori motivasi Herzberg yang memisahkan faktor
hygiene dan motivator, karena penelitian ini menunjukkan bahwa faktor-faktor yang secara
tradisional dikategorikan sebagai hygiene (seperti gaji) dapat menjadi motivator ketika dikait-
kan dengan makna spiritual dan kontribusi sosial[59]—[61].

Temuan ini juga memperkaya pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana
"kompensasi simbolik" berinteraksi dengan sistem motivasi intrinsik peketja[62], [63].

4.2.3 Definisi kepuasan kerja sebagai fenomena holistik

Konsep "kepuasan kerja holistik" yang ditemukan dalam penelitian ini memberikan per-
spektif baru yang melampaui teori range of affect Locke yang cenderung fokus pada evaluasi
kognitif terhadap aspek-aspek spesifik pekerjaan|3], [64], [65]. Temuan penelitian ini menun-
jukkan bahwa kepuasan kerja dalam konteks budaya Indonesia merupakan evaluasi holistik
yang mengintegrasikan dimensi material, sosial, spiritual, dan developmental dalam satu
kesatuan yang tidak dapat dipisahkan.

Temuan tentang kepuasan relasional sebagai faktor dominan memberikan dukungan em-
piris terhadap teori kontrak psikologis Rousseau, namun dengan penekanan yang berbeda|5],
[11], [24]. Sementara teoti kontrak psikologis fokus pada ekspektasi timbal balik antara indi-
vidu dan organisasi, penelitian ini mengungkapkan bahwa kontrak psikologis dalam konteks
budaya Indonesia juga melibatkan dimensi komunal dengan sesama pekerja, di mana kepua-
san kerja tidak hanya ditentukan oleh pemenuhan ekspektasi dari organisasi tetapi juga oleh
kualitas hubungan sosial dalam lingkungan ketja.

Analisis mendalam juga mengungkap bahwa tingkat kompetensi ketja berpengaruh ter-
hadap resiliensi karyawan dalam menghadapi tekanan kerja. Karyawan dengan kompetensi
tinggi menunjukkan tingkat turnover intention yang lebih rendah dan job satisfaction yang lebih
tinggi meskipun menghadapi target produksi yang sama dengan karyawan lain. Hal ini menun-
jukkan bahwa kompetensi tidak hanya berpengaruh terhadap performance outcomes tetapi
juga terthadap well-being karyawan.

Berdasarkan temuan penelitian, dapat dikembangkan model konseptual "Integrated Cul-
tural Work Expetience" yang mengintegrasikan kompensasi, motivasi, dan kepuasan ketja
dalam kerangka nilai-nilai budaya lokal. Model ini mengusulkan bahwa ketiga konstruk terse-
but tidak beroperasi secara independen, melainkan membentuk sistem yang dinamis dan sal-
ing memperkuat dalam konteks budaya tertentu. Model ini memberikan kontribusi teoretis
dengan: pertama, mengintegrasikan dimensi spiritual dan nilai-nilai budaya dalam teori moti-
vasi kerja; kedua, memperluas konsep kompensasi dengan memasukkan dimensi simbolik dan
relasional yang berbasis budaya; ketiga, merekonseptualisasi kepuasan kerja sebagai fenomena
holistik yang mencakup dimensi material, sosial, developmental, dan spiritual.

Model ini juga menantang asumsi universalitas teori-teori manajemen sumber daya
manusia Barat dengan menunjukkan bahwa konteks budaya bukan hanya variabel moderating,
tetapi fundamental dalam membentuk konstruksi makna terhadap pengalaman kerja. Hal ini
membuka peluang untuk pengembangan teori-teori manajemen yang lebih sensitif budaya
dan kontekstual.

5. Perbandingan

Temuan penelitian ini memiliki implikasi praktis yang signifikan untuk pengembangan
sistem manajemen sumber daya manusia di industri garmen Indonesia. Pertama, sistem
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kompensasi perlu dirancang dengan mempertimbangkan aspek transparansi, keadilan
prosedural, dan pengakuan kolektif, bukan hanya fokus pada kompetitiveness nominal gaji.
Kedua, program motivasi karyawan perlu mengintegrasikan dimensi spiritual dan nilai-nilai
budaya lokal, seperti pengembangan program Corporate Social Responsibility yang melibat-
kan karyawan secara aktif, schingga mereka dapat merasakan kontribusi sosial dari pekerjaan
mereka.

Ketiga, pengukuran kepuasan ketja perlu diperluas dengan memasukkan indikator-indi-
kator yang mencerminkan nilai-nilai budaya lokal, seperti kualitas hubungan sosial, keselarasan
dengan nilai-nilai spiritual, dan peluang kontribusi sosial. Hal ini penting untuk memastikan
bahwa program-program peningkatan kepuasan kerja benar-benar relevan dengan kebutuhan
dan nilai-nilai peketja.

6. Kesimpulan

Penelitian ini berhasil mengungkap kompleksitas makna kompensasi, motivasi, dan
kepuasan kerja bagi pekerja industri garmen dalam konteks budaya Indonesia melalui pen-
dekatan fenomenologi interpretivist. Temuan utama menunjukkan bahwa ketiga konstruk ter-
sebut tidak beroperasi secara independen sebagaimana dipahami dalam teori-teori Barat,
melainkan membentuk sistem yang dinamis dan saling memperkuat dalam kerangka nilai-nilai
budaya lokal.

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi karena fokus pada satu perus-
ahaan dalam konteks budaya Jawa. Penelitian mendatang perlu mengeksplorasi penerapan
model "Integrated Cultural Work Experience" dalam konteks budaya Indonesia lainnya untuk
memperkuat validitas eksternal temuan.

Saran untuk penelitian mendatang meliputi pengembangan instrumen pengukuran
kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja yang berbasis budaya Indonesia untuk mendukung
penelitian kuantitatif skala besar, studi komparatif antara pekerja industri garmen dengan
sektor manufaktur lainnya untuk mengidentifikasi karakteristik yang spesifik industri versus
yang bersifat general dan penelitian tentang implementasi model "Integrated Cultural Work
Experience" dalam program-program manajemen sumber daya manusia dan evaluasi efektivi-
tasnya dalam meningkatkan kinerja organisasi dan kesejahteraan pekerja.

Kontribusi Penulis : Kedua penulis memberikan kontribusi secara penuh dalam penulisan
artikel ini, dengan penulis kedua ditunjuk sebagai penanggung jawab korespondensi karena
keterbatasan waktu yang dimiliki oleh penulis pertama.
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