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Abstrak  

Supariyatin 2021, Faktor-Faktor Yang Mendorong Peningkatan Motivasi Kerja 

Karyawan Di UD. Teguh Rahardjo Ponorogo. 

Kata kunci: Faktor-Faktor Yang Mendorong Motivasi Kerja Dan Motivasi 

Kerja. 

 Dalam menghadapi kehidupan serba modern ini, peran sumber daya 

manusia yaitu karyawan sebagai tenaga kerja dalam suatu unit organisasi sangat 

dibutuhkan untuk menghasilkan produk yang berkualitas, baik berupa barang atau 

berupa jasa. Untuk menghasilkan produk yang berkualitas, maka perlu adannya 

motivasi kerja untuk mendorong karyawan UD. Teguh Rahardjo untuk 

mendorong  karyawan adalah peraturan yang fleksibel. Peraturan fleksibel ini 

bertujuan untuk memberikan kenyamanan pada karyawan pada saat kerja. Namun 

pada kenyataanya karyawan banyak yang tidak disiplin dalam bekerja. Hal 

tersebut mengakibatkan pesanan menjadi tidak maksimal. Dali permasalahan 

tersebut maka penelitian ini membahas tentang fakto-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja karyawan di UD.Teguh Rahardjo. 

 Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimanan faktor-faktor 

yang mendorong motivasi kerja dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan di 

UD. Teguh Rahardjo Ponorogo dan bagaimana strategi yang ditemph UD.Teguh 

Rahardjo dalam meningkatkan motivasi kerja. Dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan jenis penelitian lapangan dengan pendekatan kualitatif. Metode 

pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara, observasi, lokasinnya di Jl. 

Wibisono no 90 kel. Kepatihan, kec. Ponorogo, kab. Ponorogo. 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa: faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja karyawan di UD. Teguh Rahardjo adalah faktor eksternal yaitu 

memberikan gaji yang layak kepada karyawan, kepuasan kerja, pelatihan dan 

pengembangan, dan budaya organisasi atau perubahan, faktor internal. Kemudian 

strategi yang ditempuh dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan adalah 

memberi motivasi dalam bentuk pujian kepada karyawan, menghargai ide dari 

karyawan, memahami karakter karyawan, menerapkan prinsip keadilankerja bagi 

karyawan, memnamgun iklim kerja yang berbasis berkembang dan belajar. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Pengembangan merupakan wahana untuk membangun sumber daya 

manusia (SDM) menuju era globalisasi yang penuh dengan tantangan. 

Kegiatan pengembangan sumber daya manusia tidak dapat diabaikan begitu 

saja te  rutama dalam memasuki era persaingan yang semakin ketat, tajam, 

berat pada abad milinial ini. Berkaitan dengan hal tersebut kita menyadari 

bahwa pengembangan sumber daya manusia merupakan fundamental bagi 

perusahaan.
1
 

Perencanaan sumber daya manusia merupakan kegiatan mengidentifikasi 

jumlah sumber daya manusia yang dibutuhkan suatu organisasi untuk 

mencapai tujuan organisasi dimasa depan, dengan perencanaan sumber daya 

manusia yang efektifakan dapat dilakukan antisipasi terhadap kebutuhan 

sumber daya manusia suatu organisasi. Berdasarkan definisi dari perencanaan 

sumber daya manusia adalah proses sistematika yang digunakan untuk pridiksi 

dan menentukan jumlah kebutuhan serta penyediaan, sumber daya manusia 

pada saat ini dan masa yang akan datang. Dengan perencanaan yang sistematis 

dapat diperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan setiap 

perode tertentu, Sehingga dapat membantu dalam pelaksanaan rekrutmen, 

                                                           
1
Veithzal Rivia, Menejemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan (Jakarta: PT. Raja 

Grafindo Persada), 225. 
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seleksi, pendidikan dan pelatihan serta membantu dalam restrukturisasi 

organisasi.1 

Lembaga yang berkualitas adalah lembaga yang selalu berupaya 

meningkatkan sumber daya manusianya, hal ini karena merupakan esensi 

pengembangan sumber daya manusia. Gagasan di atas bisa dipahami bahwa 

sumber daya manusia adalah aspek sangat penting dan perlemen dapat 

perhatian kusus untuk menghadapi berbagai perkembangan zaman dan sebagai 

cara pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas. Pengembangan 

sumber daya manusia sudah semestinya menjadi aspek utama peningkatan 

kemampuan masing-masing karyawan sebagai konsekuensi tuntutan kerja 

yang mereka lakukan, hal tersebut dilkukan agar pengembangan lebih tepat 

sasaran, dan sebagai indikator pengembangan sumber daya manusia yang 

tepat diharapkan setiap karyawan dapat melakukan pekerjaan lebih efektif dan 

efesien.
2
 

Sumber Daya Manusia (SDM) mengandung dua pengertian. Pertama, 

sumber daya manusia dapat diartikan sebagai usaha kerja atau jasa yang dapat 

diberikan dalam proses produksi. Kedua, sumber daya manusia menyangkut 

manusia yang mampu memberikan jasa atau usaha kerja. Mampu kerja berarti 

mampu melakukan kegiatan yang mempunyai nilai ekonomi, yaitu bahwa 

kegiatan tersebut menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan 

masyarakat. Orang dalam usia kerja tersebut dinamakan tenaga kerja atau man 

                                                           
1
Sutadeji, Perencanaan dan Perkembangan Sumber Daya Manusia(Yoogyakarta: 

DeePublisi, 2010), 14-15. 
2
Masda Putra, “Analisis Pengembangan SDM Melalui Motivasi Kerja Kryawan di Dompe 

Duafa”, Skripsi (Yogyakarta :Universitas Islam Negri Yogyakarta, 2016), 04. 



3 
 

 
 

power.3 Tenaga kerja merupakan faktor yang terpenting dalam proses 

produksi. Sebagai sarana produksi, tenaga kerja lebih penting dari pada sarana 

produksi yang lain seperti bahan mentah, tanah, air, dan sebagainya. Manusia 

yang menggerakkan semua sumber-sumber tersebut untuk menghasilkan 

barang.4 

Tenaga kerja adalah penduduk yang berumur 10 tahun atau lebih yang 

sudah atau sedang bekerja, yang sedang mencari kerja dan yang melakukan 

kegiatan lain seperti bersekolah dan mengurus rumah tangga. Menyatakan 

bahwa tenaga kerja adalah bagian penduduk yang mampu bekerja 

memproduksi barang dan jasa.
5
 

Tenaga kerja merupakan sumber daya utama bagi keberlangsungan suatu 

produksi dalam suatu perusahaan maupun dalam struktur organisasi. 

Keberadaan tenaga kerja dalam suatu kegiatan produksi sangat diperlukan, 

terutama bagi mereka yang tingkat produktivitas memerlukan tingkat efisiensi 

dalam prosesnya. Semakin banyak jumlah tenaga kerja yang ada dalam suatu 

produksi, maka semakin besar pula beberapa hal yang perlu diperhatikan di 

dalamnya, yakni mengenai jaminan mereka sebagai tenaga kerja. Tidak dapat 

dipungkiri, jika di dalam suatu kegiatan produktivitas suatu perusahaan atau 

organisasi, terdapat berbagai kejadian yang berada di luar perhitungan skala 

produktivitas. Selain kecelakaan kerja yang dapat menimbulkan kerugian 

                                                           
3
Nur Herwati, Hadi Sasana, Analisis Pengaruh Pendidikan, Upah Pengalaman Kerja, 

Jenis Kelamin Dan Umur Terhadap Produktivitas Tenaga Kerja Industri Shutllecock Kota 

Tegal,(Semarang :Volume 2, Nomer 2, Tahun 2013), 2. 
4
AstunastiaTindaon, “Analisis Penyerapan Tenaga Kerja Sektoral Di Jawa 

Tengah’’Skripsi (Semarang :Universitas Dionegoro, 2010), 17. 
5
Ibid. 
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dalam suatu produktivitas, juga terdapat hal-hal yang berkaitan dengan 

buruknya pengolahan finansial produksi, sehingga berdampak pada 

pengurangan jumlah tenaga kerja, yakni adanya tindakan Pemutusan 

hubungan Kerja (PHK).
6
 

Proses pengembangan yang dilakukan oleh setiap lembaga akan 

memberikan peluang yang lebih baik dan organisasi akan memperoleh 

manfaat yang semakin besar yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melakukan suatu 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya dan dapat diukur dari hasil kerja, hasil 

tugas, dan hasil kegiatan dalam kurun waktu tertentu. Akan tetapi kinerja 

karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor interen dari diri karyawan 

maupun faktor lingkungan atau organisasi kerja.
7
 

Faktor interen karyawan mencakup motivasi, kemampuan, prestasi dari 

karyawan tersebut. Beberapa ahli berpendapat faktor motivasi merupakan 

faktor yang sangat berpengaruh dalam kinerja seseorang, oleh sebab itu dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, organisasi perlu melakukan intervensi 

terhadap motivasi karyawannya. Intervensi motivasi dilakukan dengan 

maksud dan tujuan yang luas dalam rangka pengembangan organisasi.
8
 

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, dan 

memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subyek yang penting 

bagi manajer, karena menurut defenisi manajer harus dengan dan melalui 

                                                           
6
Nur Aksin, Upah Dan Tenaga kerja Hukum Dalam Ketenagakerja Dalam Islam 

(Semarang: Volume 1, No. 2 Tahun 2018). 
7
Masda Putra, “Analisis Pengembangan SDM Melalui Motivasi Kerja Kryawan di Dompe 

Duafa”,Skripsi (Yogyakarta:Universitas Islam Negeri Yogyakarta, 2016), 05. 
8
Ibid, 6. 
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orang lain. Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar merekamau bekerjasama, 

bekerja efektif dan terintregasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai 

kepuasan. Motivasi merupakan suatu gerakan dorongan kebutuhan dalamdiri 

karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan 

diri terhadap lingkungannya. Sedangkan motivasi adalah kondisi yang 

menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. 

Motivasi adalah proses yang dimulai dengan defenisi fisiologis ataupsikologis 

yang  menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau 

insentif.
9
 

Motivasi kerja seorang pegawai akan mengalami naik atau turun dalam 

menghadapi pekerjaan. Akibat turun dan naiknya motivasi kerja tersebut 

kinerja karyawan akan terpengaruh sehingga hal ini akan berdampak pada 

organisasi dimana karyawan tersebut berada, baik pada sektor swasta maupun 

pemerintah. Pengertian motivasi dan teorin nya akan memberikan gambaran 

yang mengenai hambatan dan tantang motivasi kerja. Selain itu dapat 

digambarkan bagaimana dampak pada kinerja karyawan swasta atau 

organisasi. Motivasi kerja harus dibangun dengan kepribadian diantara 

karakter individu yang baik, karena dorongan motivasi kerja yang didasarkan 

pada prinsip dan alasan yang salah akan menigkatkan kerugian secara peribadi 

atau organisasi.10 

                                                           
9
Jufrizen, Peran Motivasi kerja Dalam Memoderasikan Pengaruh Kopetensi dan Disiplin 

kerja kerhadapkinrjakariyawan,ISSN 2621- 1572. 
10

Ferdiantus Taruh, Motivasi Kerja (Yogyakarta:CV Budi Utama, 2012), 3 
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Ponorogo memiliki banyak oleh-oleh khas Ponorogo seperti jenang, oleh-

oleh jenang ini tidak hanya satu perusahaan saja seperti perusahaan UD.Teguh 

Rahardjo ini yang merupakan perusahaan jenang dan  memproduksi jenang 

ketan, jenang beras, wajik coklat, wajik hijau, madumongso, jenang kentang, 

jenang kacang hijau, jenang mangga, jenang nanas, jenang coklat kurma dan 

farina rasa yang lainnya. Ponorogo yang berdiri pada tahun 1982. UD.Teguh 

Rahardjo adalah perusahaan yang sudah banyak dikenal oleh masyarakat 

karena memiliki kekhasan tersendiri jenangnya yang berbeda dengan yang 

lain. Perusahaan ini juga memiliki cabang yang bertepatan di selatan terminal 

Seloaji Ruko Puri Keniten depan SPBU Cekok Jl. Arif Rahman Hakim 

Ponorogo.
11

 

Salah satu faktor pendorong sumber daya manusia di UD.Teguh Rahardjo 

ini adalah motivasi yang diberikan oleh pemilik perusahaan tersebut. Salah 

satu bentuk upaya perusahaan dalam meningkatkan motivasi karyawan adalah 

dengan memberikan peraturan jam kerja yang fleksibel perusahaan. Sistem 

yang diterapkan bertujuan untuk kenyamanan dan kelonggaran dalam 

mengunakan jam kerja dengan kesanggupan karyawan dalam kerja serta untuk 

meningkatkan sumber daya manusia yang baik. Meskipun perusahaan ini 

sudah menetapkan kelongaran, namun apabila ada karyawan yang datang 

terlambat nantinya juga akan mendapatkan tugas tersendiri.
12

 Namun, pada 

kenyataanya masih ada karyawan yang kurang mematuhi peraturan tersebut. 

                                                           
11

Rudy Hartono, Wawancara,  22 Desember 2020. 
12

Ibid. 



7 
 

 
 

Misalnya yang harusnya masuk pukul 07.00 pagi, tetapi ada yang datang 

pukul 07.30 pagi, atau lebih. 

Kurangnya kesadaran atas tugas yang dijalani karyawan tersebut 

mengakibatkan kesalahan dalam karja. Misalnya pada saat memproduksi 

jenang, bahan jenang salah, kesalahan dalam memasukan bahan dan kesalahan 

dalam menghitung jumlah orderan. Hal tersebut menyebabkan pesanan 

terlambat dari yang harusnya tepat waktu menjadi tidak tepat waktu yang 

sudah dijanjikan dengan pemesan. Berdasarkan dari gambaran  tersebut, 

penelitian ini ingin memgungkap bagaimana faktor-faktor yang 

mempengaruhi peningkatan motivasi kerja karyawan di UD.Teguh Rahardjo 

Ponorogo. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas penulisan rumusan masalah di tetapkan 

sebagai berikut: 

1. Bagaimana faktor-faktor yang mendorong peningkatan motivasi kerja 

karyawan? 

2. Bagaimana strategi yang ditempuh UD. Teguh Rahardjo dalam 

meningkatkan motivasi kerja karyawannya? 

3. Bagaimana dampak strategi pemilik terhadapmotivasi kerja karyawan  

UD. Teguh Rahardjo? 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dibuat diatas, tujuan dari 

peneliti yaitu: 

1. Dengan adannya faktor-faktor yang mendorong peningkatan motivasi 

kerja karyawan diharapkan peningkatan motivasinya lebih meningkat lagi. 

2. Dengan adannya strategi yang ditempuh UD. Teguh Rahardjo 

meningkatkan motivasi kerja karyawan diharapkan karyawan bekerja 

dengan lebih baik. 

3. Dengan dampak starategi yang ada lebih bisa meningkatkan evaluasi 

dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dibuat diatas, manfaat 

penelitian yaitu: 

1. Penelitian ini secara teoritis berguna bagi mahasiswa ekonomi syariah 

khususnya mengenai pengembangan SDM melalui motivasi kerja pada 

suatu perusahaan yang bergerak pada sosial. 

2. Secara praktis penelitian ini diharapkan bisa sumbangan pemikiran dan 

refrensi kuhususnya pada perusahaan UD. Teguh Rahardjo di Jl. 

Wibisosno no 90 kelurahan kepatihan kota, kabupaten ponorogo. 
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E. Studi penelitian terdahulu 

Berdasarkan data yang penulis dapatkan terhadap penelitian yang 

membahas dan berhubungan dengan perkembangan SDM (sumber daya 

manusia) melalui motivasi kerja, metode tinjauan yang penulis lakukan ada 

yang berhubungan dengan pengembangan SDM, motivasi kerja, lokasi 

penelitian UD. Teguh Rahardjo. 

Skripsi yang berjudul “Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui 

Motivasi Kerja di Dompet Duafa” karya Masda Putra dalam skripsi 

mengandung pengembangan SDM di Dompet dipahami proses peningkatan 

kualitas amil melalui dua bentuk  yaitu peningkatan kinerja dimaksudkan agar 

karyawan (Amil) semakin matang terampil dan ilmunya berkenaan dengan 

bidang pekerjaannya serta mampu memperbarui info-info dan isu keinginan 

berkaitan dengan dakwah dan sosial. Adapun motivasi kerja, penerapan 

motivasi kerja di Dompet Duafa di dasari oleh keinginan dari dalam diri amil 

untuk bekerja, sekaligus beribadah bersama di lembaga Dompet Duafa.
13

 

Jurnalyang berjudul “Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Melalui 

Motivasi Dan Komitmen Dengan Drimoderasi Oleh Budaya Organisasi” karya 

Ken Sundari dan Desy Arijani jurnal dengan motivasi yang tinggi akan 

menciptakan sebuah komitmen terhadap tugas dan tanggung jawab dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan. Penelitian dilakukan pada didepan provinsi 

Jateng yang merupakan dinas dibawah istana pemerintahan tersebut memiliki 

kecenderungan bahwa reward yang diberikan pada karyawannya cenderung 

                                                           
13

Masda putra, “Analisis Pengembangan SDM Melalui Motivasi Kerja Di Dompet 

DuafaYogyakarta” Skripsi, (Yogyakarta, fakultas dakwah dan komuikasi), 9. 
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bersifat senioritas, sehingga motivasi cenderung tidak mempunya dampak 

terhadap kinerja karyawan karena dalam sistem pemerintahan dan birokrasi 

aspek upah, kesempatan promosi, penghargaan dan karir sudah given artinya 

bila karyawan sudah waktinya memeperoleh karir sesuai pangkatnya maka 

secara otomatis akan diikuti pada upaya dan kesempatan promosi lebih 

besar.
14

 

Jurnal yang berjudul “Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui 

Motivasi kerja” karya Thiara Nur Azizah jurnal dalam melakukan 

pengembangan sumber daya manusia, perusahaan dapat mengembangkan 

sikap, kepribadian dan kinerja, pegawai sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Dengan memfokuskan pada pengembangan kepribadian, maka perusahaan 

harus menelaah satu persatu pegawai yang bekerja pada perusahaan. 

Pengembangan kepribadian melalui motivasi kerja merupakan salah satu cara 

untuk melakukan pengembangan pegawai. Melalui motivasi kerja, pegawai 

dapat mengubah perilaku mereka sesuai dengan keinginan perusahaan. Disisi 

lain motivasi kerja dapat meningkatkan gairah dan semangat kerja serta 

disiplin kerja. Prestasi kerja pun dapat meningkat karena adanya tanggung 

jawab yang semakin besar diberikan perusahaan kepada pegawai. kemudian, 

motivasi kerja dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi serta 

menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan.
15

 

                                                           
14

Ken Sundari Dan Desy Arijani “Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Melalui 

Motivasi Dan Komunikasi Dengan Dimoterasi Oleh Budaya Organisasi”Jurnal, (Semarang, 

Fakultas Ekonomi), 21. 
15

Thiar Nur Azizah “Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui Motivasi Kerja” 

Jurnal, (Bandung, Administrasi Bisnis politeknik), 18. 
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Jurnal yang berjudul “Analisis Penelitian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia di PT. Wahana Kosmetika Indonesia” karya Freddie Yeremia 

Chiristantio, dan Tomas Santoso, dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

PT. Wahana Kosmetika Indonesia sudah melakukan pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia. Training dilakukan dengan metode on 

the job trining yang dilakukan kepada karyawan bagian produksi dengan 

pengawasan manajer produksi, sedangkan development dilakukan dengan 

carainstructorled imana manajer disini akan diberikan seminar dengan 

menggunakan seminar penelitian dilakukan dengan menguakan form 

penelitian kinerja yang menggunakan metode quality approach. Secara umum 

penelitian dan pengembangan sumber daya manusia di PT. Wahana 

Kosmetika Indonesia masih dapat dikembangkan lagi.
16

 

Jurnal yang berjudul “Anlisis penelitian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia di PT. Beon Intermedia Cabang Malang” karya Nurul Khurotin Tri 

Wulidia Afirianti analisis kebutuhan penelitian dan pengembangan di PT. 

Beon Intermedia menggunakan metode analisis pekerjaan dan analisis 

individual yang dilakukan oleh manajemen puncak terhadap semua karyawan 

perusahaan. Metode yang dilakukan dalam pelaksanaan penelitian adalah 

seminardan workshop dari pihak eksternal perusahaan. Sedangkan metode 

yang dilakukan dalam pelaksanaan kegiatan pengembangan sumber daya 

manusia adalah on the job training. Misalnya pada projek utama 

meningkatkan kualitas dan prerfoma domain dan websait yang mereka jual 

                                                           
16

Freddie Yeremia Chiristantio, dan Tomas Santoso “ Analisis Penelitian Dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia DI PT. Wahana Kosmetika Indonesia” Jurnal, (Fakultas 

Manajemen Bisnis  Universitas  Kristen Petra), 20.  
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kepada konsumen. Proses evaluasi yang dilakukan hanya melalui sering yang 

dilakukan setelah kegiatan penelitian dan pengembangan, tanpa ada evaluasi 

formal. PT. Beon Intermedia belum memiliki kriteria penelitian dan target 

yang jelas apa saja apa saja yang harus dicapai setelah mengikui penelitian 

dan pengembangan. Sehingga keberhasilan dari kegiatan tersebut hanya bisa 

dirasakan secara individu setiap peserta.
17

 

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian yang sebelumnya 

yaitu membahas tentang faktor-faktor yang memepengaruhi motivasi kerja 

karyawan studi kasus diperusahaan UD. Teguh Rahardjo Ponorogo. 

F. Metode Penelitian Terdahulu 

1. Jenis pendekatan penelitian  

Penelitian ini bersifat kualitatif dimana peneliti adalah sebagai 

instrument kunci, teknik pengumpulan data dilakukan secara trigulisasi 

data yang diperoleh cenderung data kualitatif, analisis data bersifat 

induktif dan hasil penelitian kualitatif bersifat untuk memahami makna 

dan menemukan hipotesis.
18

 

Penelitian ini dilakukan di UD. Teguh Rahardjo Kel. Kepatihan, 

Kec. Ponorogo, Kab. Ponorogo.Adapun alasan pemilihan tempat lokasi ini 

karena permasalahan yang diangkat berasal dari tempat penelitian 

sehingga data yang dibutuhkan tersedia diperusahaan tersebut 

                                                           
17

Nurul Khurotin Tri Wulidia Afirianti “Anlisis penelitian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia di PT. Beon Intermedia Cabang Malang” Jurnal (Malang, Fakultas Ilmu 

Administrsai) Hal 25. 
18

Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif ( Bandung:Alfabeta, 2018)9-10. 
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dibandingkan perusahaan yang lainnya. Penelitian ini dimulai sejak 

disahkan penelitian.
19

 

2. Kehadiran penelitian 

Untuk memahami strategi motivasi kerja terhadap sumber daya 

manusia di UD. Teguh Rahardjo Ponorogo, dibutuhkan keterlibatan 

langsung peneliti terhadap obyek yang di lapangan. Oleh karena itu 

instrument dalam penelitian disini adalah kehadiran peneliti itu sendiri. 

Hal ini dikarenakan dalam ciri penelitian kualitatif tidak dapat dipisahkan 

dari keikutsertakan peneliti, sebab peran peneliti yang menentukan 

skenarionya.
20

 

Dengan peran peneliti tersebut, peneliti diharapkan dapat 

mengetahui secara langsung aktivitas dan kegiatan yang sedang terjadi, 

Kehadiran peneliti sangat berperan penting sebagai pengamat kejadian 

langsung yang terjadi di lapangan, serta sebagai partisipan dalam 

berlangsungnya sebuah penelitian. 

3. Lokasi penelitian 

Lokasi yang dijadikan obyek penelitian ini adalah pada perusahaan 

UD. Teguh Rahardjo Jl Wibisono no 90 Kel. Kepatihan, Kec. Ponorogo, 

Kab. Pnorogo. Menurut pengamatan penulis, pimpinan dari perusahaan 

tersebut memberikan motivasi kerja dengan menerapkan peraturan 

memberi jam kerja fleksibel yang bertujuan untuk kenyamanan karyawan 

dalam bekerja, namun karyawan disana trlihat sangat nyaman dengan 

                                                           
19

Rudi Hartono, Wawancara25 Januari 2021. 
20

Lexy J. Moleng, Metode Penelitian Kualitatif (Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 

2013), 177. 
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peraturan tersebut sehingga sering masuk terlambat meski dengan 

diberikan pekerjaan tersendiri. Kertelambatan karyawan tersebut 

menyebabkan pengembangan sumber daya manusia yang kurang 

maksimal.
21

 

4. Data dan sumber data 

Data didefinisikan sekumpulan informasi atau nilai yang diperoleh 

dari pengamatan (observasi) suatu obyek. Data dapat berupa angka dan 

dapat pula merupakan lambang atau sifat.
22

 Data yang perlu diambil untuk 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Data tentang faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja        

karyawan di UD.Teguh Rahardjo. 

b. Data tentang strategi yang ditempuh UD. Teguh Rahardjo dalam  

meningkatkan motivasi kerja karyawannya 

Data Sumber data adalah subjek dari mana data dapat diperoleh, 

baik dari literasi yang membahas tentang motivasi kerja terhadap 

pengembanagn sumber daya manusia yang mampu data yang diperoleh 

secara langsung melalui wawancara pimpinan dan juga karyawan pada 

perusahaan UD. Teguh Rahardjo Ponorogo. Untuk memperoleh data 

dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara dengan beberapa 

informasi  yaitu diantarannya: 

 

 

                                                           
21

Ibid. 
22

Syafirza Helmi Situmorong, Aanalisis Data: Untuk Riset Dan Bisnis (Medan: USU 

Press, 2010), 01. 
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a. Pimpinan perusahaan UD. Teguh Rahardjo yaitu Rudi Hartono. 

b. Karyawan UD. Teguh Rahardjo yaitu Agus Rubianto, Etik Putri 

Puspitasari.  
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5. Teknik pengumpulan data 

  Dalam penelitian ini peneliti menggunakan beberapa metode 

untuk mengumpulkan data, yang diharapkan akan saling melengkapi dan 

menyempurnakan antara satu dengan data yang lain: 

a. Observasi 

Observasi merupakan jenis pengumpulan data dengan cara 

mengamati langsung dari maencatat hasil temuan-temuan secara 

sistematis dan selektif.
23

 

Menguasai semua kegiatan yang di lakukan sehingga 

mengetahui bagaimana pengembangan sumber daya manusia yang 

terjadi di UD. Teguh Rahardjo.
24

 

b. Interview (wawancara) 

Penelitian ini merupakan proses untuk memperoleh informasi 

dengan tata-cara tanya jawab secara tatap muka antara peneliti dengan 

subjek yang diteliti. Untuk mendapatkan informasi yang sesuai dengan 

harapan peneliti, maka dibutuhkan waktu yang relatif lama dalam 

melakukan proses wawancara yang sedetail-delainya dan hal ini bisa 

berlangsung secara berulang-ulang untuk menjawab pertannyaan yang 

sudah didesain untuk mengetahui respon subjek atau isu tertentu.
25

 

                                                           
23

Ratu Karto Widi, Asas Metodologi Penelitian Sebuah Pengenalan dan Penuntun 

Langkah demi Langkah Peneliti (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2010), 84. 
24

Rudi Hartono, Observasi 25 Januari 2021. 
25

Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis Dan Ekonomi, (Yogyakarta 

:Pustakabarupress 2020), 25. 
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Dalam penelitian ini penulis melakukan penelitian kepada 

pemilik UD. Teguh Rahardjo, dan karyawan yang terkait dalam 

perusahaan. 

6. Teknik pengolahan data 

Adapun pengolahan data yang digunakan oleh penulis adalah 

dengan cara sebagai berikut:
26 

a. Editing, yakni memeriksa kembali semua data yang diperoleh 

terutamadari kelengkapan, keterbacaan, kejelasaan makna, keselarasan 

antarasatu dengan yang lain, relevansi dan keseragaman satuan atau 

kelompokkata. 

b. Pengorganisasian data, yakni proses penyusunan kembali data 

yangtelah didapat dalam penelitian yang diperlukan dalam rangka 

paparanyang telah direncanakan dengan rumusan masalah secara 

sistematis. 

c. Analisis data, yaitu proses menyusun data agar dapat ditafsirkan. 

Menyusun data berarti menggolongkannya dalam pola, tema dan 

kategori dengan teori-teori sehingga diperoleh kesimpulan sebagai 

pemecahan dari rumusan yang ada. 

 

 

 

 

                                                           
26

Aji Damanuri, Metode Penelitian Mu’amalah (Ponorogo: STAIN Po PRSS, 2010), 152-

153. 
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7. Analisis data 

Analisis data dalam penelitan kualitatif, dilakukan pada saat 

pengumpulan data berlangsung, dan setelah selesai pengumpulan data 

dalam periode tahunan. Pada saat wawancara, peneliti sudah melakukan 

analisis terhadap jawaban yang diwawancarakan.
27

 

Langkah-langkah yang dilakukan peneliti dalam analisis data 

kualitatif berikut: 

a. Redaksi data 

Data yang diperoleh ditulis dalam bentuk laporan atau data yang 

terperinci. Laporan yang disusun berdasarkan data yang diperoleh 

direduksi, dirangkum, dipilih hal-hal yang pokok dan difokuskan pada 

hal-hal yang penting.
28

 

b. Penyajian data 

Data yang diperoleh dikategorisasikan menurut pokok permasalahan 

dan dibuat dalam bentuk matriks sehingga memudahkan peneliti untuk 

melihat pola-pola hubungan satu data dengan data lainnya.
29

 

c. Perubahan dan kesimpulan 

Kegiatan menyimpan merupakan langkah langkah lebih lanjut dari 

kegiatan redaksi dan penyajian data. Data yang sudah diredaksi dan 

disajikan secara sistematis akan disimpulkan sementara.
30

 

 

                                                           
27

Ibid., 132. 
28

Wiratawan Sujarweni, Metode Penelitian Bisnis Dan Ekonomi (Yogyakarta :Pustaka 

Barupress 2020), 34. 
29

Ibid. 
30

Ibid.,34.  
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8. Teknik pengecekan keabsahan data 

 Dalam uji keapsahan data penelitti menggunakan tringulasi adalah 

teknik pemeriksaaan keabsahan data dengan memanfaatkan sesuat yang 

lain diluar data itu dan untuk keperluan pengecekan atau sebagai 

pembanding terhadap data tersebut.
31

 

 Adapun tekniknya dalam pengecekan keabsahan data yang 

digunakan peneliti yaitu menggunakan teknik triangulasi yaitu meliputi: 

a. Peneliti mengajukan berbagi varian pertanyaan kepada pemilik 

perusahaan dan karyawan perusahaan. 

b. Peneliti melakukan pengecekan dengan berbagai sumber data yang 

sudah dikumpulkan. 

c. Peneliti membandingkan data hasil dari pengamatan dengan data yang 

diperoleh dari wawancara.
32

 

G. Sistematika pembahasan 

BAB I: Pendahuluan, Bab ini menjadi pengantar dalam menjelaskan 

mengapa penelitian ini menarik untuk diteliti, apa yang diteliti, dan untuk apa 

penelitian dilakukan. Pada bab ini diuraikan mengenai latar belakang masalah, 

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, studi penelitian 

terdahulu, metode penelitian, dan sistematika penulisan skripsi. 

 BAB II: Pada Bab yang berisi kajian teori tentang motivasi kerja 

dan pengembangan sumber daya manusia. Bab ini berisi tentang landasan teori 

yang digunakanuntuk menganalisis data yang berhubungan dengan motivasi 

                                                           
31

Sugiyono, Penelitian Pualitatif dan D&D (Bandung:Alfabeta, 2011), 273-274. 
32

Ibid.,275 
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kerja dan pengembangan sumber daya manusia. Diantaranya pengertian 

pengembangan sumber daya manusia, tujuan pengembangan sumber daya 

manusia, manfaat pengembangan sumber daya manusia, pengertian motivasi 

kerja, teori motivasi kerja, metode peningkatan motivasi kerja. 

BAB III:Pada bab yang berisi tentang data-data yang diperoleh 

peneliti dari lapangan. Bab ini berisi tentang profil penelitian di lapangan 

yangmeliputi sejarah berdirinya UD. Teguh Rahardjo Ponorogo, visi dan misi, 

struktur organisasi, job deskripsi, daftar harga jenang, mekanisme produksi 

jenang, faktor internal yang mendorong pengembangan sumber daya manusia 

di UD. Teguh Rahardjo dan faktor eksternal yang mendorong yang 

mendorong pengembangan sumber daya manusia di UD. Teguh Rahardjo. 

BAB IV: Pada bab yang berisi tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi peningkatan motivasi kerja karyawan diPonorogo dari penulis 

untuk mendapatkan kesimpulan. Analisisnya meliputi motivasi kerja 

terhadap faktor internal yang mendorong pengembangan sumber daya 

manusia di Ponorogo dan motivasi kerja terhadap faktor eksternal yang 

mendorong pengembanagan sumber daya manusia Ponorogo. 

BAB V: Pada bab ini beristi tentang penutup. Dalam bab ini 

diungkapkan tentang kesimplan yang diperoleh dari hasil penulisan skripsi ini 

dan akan disampaikan juga saran bagi pihak terkait. 
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BAB II 

FAKTOR-FAKTOR YANG MENDORONG PENINGKATAN MOTIVASI 

KERJA 

 

A. Pengertian motivasi kerja 

Motivasi kerja adalah sebagai suatu kekuatan atau dorongan untuk 

melakukan suatu tindakan atau pekerjaan. Terdapat empat pola motivasi 

kerja yaitu: 

1. Motivasi prestasi adalah dorongan dari dalam diri seorang untuk 

mengetahui segala tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai 

tujuan. 

2. Motivasi afiliasi adalah dorongan untuk berhubungan dengan orang 

3. Motivasi kompentensi adalah dorongan untuk mencapai keunggulan 

kerja, meningkatkan ketrampilan pemecahan masalah, dan berusaha 

keras untuk inovatif. 

4. Motivasi kekuasan adalah dorongan mempengaruhi orang-orang 

dengan mengubah situasi.
1
 

Motivasi juga diambil dari istilah latin berarti pindah. Dalam 

konteks sekarang motivasi adalah proses-proses psikologis berarti 

meminta, mengarahkan, arahan, dan menetapkan tindakan sukarela yang 

mengarah pada tujuan.
2
 

                                                           
1
Ferdinatus Taruh, Motivasi Kerja(Yogyakarta :CV Budi Utama 2012), 10. 

2
Ibid. 
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Motivasi internal kinerja karyawan merupakan bagian yang urgensi 

dalam suatu organisasi yang berfungsi sebagai alat untuk pencapaian 

tujuan atau sasaran yang ingin dicapai. Motivasi kerja mengandung dua 

tujuanutama dalam diri individu yaitu untuk memenuhi kebutuhan atau 

keinginan pribadi dan tujuan organisasi. Motivasi kerja yang diberikan 

kepada seseorang hanya efektif manakala didalamdiri seseorang itu 

memiliki kepercayanatau keyakinan untuk maju dan berhasildalam 

organisasi.
3
 

Motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan 

diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi 

sebagai mental yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang akan 

mampu untuk motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal. 

Minat merupakan aspek penting dari kepribadian, merupakan kekuatan 

alamiah dari kepribadian itu sendiri. Minat merupakan momen dari 

kecenderungan yang terarah secara intensif kepada satu obyek yang 

dianggap penting. Pada minat ini selalu terdapat elemen-elemen afektif 

(perasaan, emosional) yang kuat. Dalam konteks inilah motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai4 

Motivasi kerja merupakan suatu kerelaan berusaha semaksimal 

mungkin oleh kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan 

individu. Motivasi untuk kerja sangat penting bagi tinggi rendahnya 

                                                           
3
 Ernawaty, Motivasi Kerja Dalam Meningkatkan produktivitas Kerja Pegawai, (Jurnal 

Al-Bayan / Vol. 20, No. 29, Januari - Juni 2014).4. 
4
Yenni, Pengaruh tivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai, (Jurnal Menata Volume 2, No. 

2, Juli-Desember 2019), 10. 
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produktivitas perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari para kriyawan untuk 

bekerja sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujaun yang telah 

ditetapkan tidaakan tercapai, sebabnya orang atau dasar sosial apabila 

terdapat motivasi yang tinggi dari para kariyawan, maka hal ini merupakan 

suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

merupakan penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau 

berfikir, bekerja dengan giat dan baik sesuai daenagn tugas dan kewajiban 

kariyawan yang telah diberiak kepadannya. 

Cara terbaik untuk motivasi karyawan adalah menjadi atasan yang 

mau mendengarkan dan menghargai pendapat atau ide dari karyawan. 

Tentunya setiap orang ingin pendapatnya didengarkan, tidak terkecuali 

karyawan. Cobalah untuk menyisihkan waktu untuk mendengarkan segala 

pendapat dari karyawan tanpa terkecuali, hal ini dapat membuat 

andamenjadi pemimpin yang bijaksana dan berwibawa. Perusahaan dapat 

dikatakan menjadi perusahaan yang baik apaabila memberi kesempatan 

bagi karyawan-karyawannya untuk mengembangkan ide-ide yang mereka 

miliki. Sehingga sebisa mungkin hargai setiap ide-ide baru yang diberikan 

oleh karyawan-karyawan anda.5 

Untuk mendapatkan keunggulan kompetitif dan mempertahankan 

karyawan dalam suatu organisasi, maka perusahaan harus mampu 

menghadapi tantangan intensif untuk meningkatkan kepuasan kerja 

                                                           
5
Yoshi, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Danmotivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan , Agoravol.5, No.1,(2017), 3 
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karyawan dan komitmen organisasional. Kepuasan   kerja   seseorang   

dapat   dijelaskan   melalui   salahsatu   teori mengenai  kepuasan  kerja  

yaitu  teori  keadilan  yang  menyatakan  bahwa  kepuasan kerja   dapat   

tercipta   dalam   diri   seseorang, apabila   seseorang   merasakan   adanya 

keadilan pada hal yang dilakukan dan diterima oleh orang tersebut
6
 

Seorang pemimpin juga sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pimpinan diharapkan lebih memperhatikan pegawai melalui memberi 

contoh dan juga memberikan motivasi dalam hal disiplin dan tanggung 

jawab memberikan penghargaan pada pegawai dari hasil proses kerja 

kerasnya, sehingga iklim untuk menghadapi dunia bisnis yang fluktuatif 

akan tercapai.
7
 

B. Faktor-faktor yang mendorong motivasi kerja 

1. Faktor Eksternal 

a. Gaji yang layak kepada karyawan 

Faktor pertama yang mempengaruhi motivasi karyawan 

menjadi  yaitu kompensasi bentuk uang. Salah satu bentuk yang 

paling sering diberikan kepada tenaga kerja adalah berupa 

kompensasi dan kompensasi yang sering diberikan berbentuk uang. 

Pemberian kompensasi bentuk uang sebagai motivasi kerja para 

pegawai memiliki dua pengaruh perilaku. Keanggotaan adalah 

pengaruh yang paling luas, dan yang kedua adalah negatif dari sudut 

                                                           
6
 Luh Putu, Pengaruh Keadilan Organisasional Terhadap Kepuasankerja Dan Komitmen 

Organisasional Pada Karyawan,( E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 6, 2016), 4 
7
Wiwiek, Pengaruh Keadilan Organisasional Pada MotivasiKaryawan Dan Komitmen 

Organisasional, Jurnal Siasat Bisnis Vol. 19 No. 1, Januari 2015, 72 
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pandang perusahaan, yang cenderung terbatas.
8
 

Faktor kedua yang Pentingnya kesejahteraan karyawan dalam 

bentuk gaji yang layak adalah untuk mempertahankan karyawan agar 

tidak pindah ke perusahaan lain, meningkatkan motivasi dan 

semangat kerja, dan meningkatkan sikap loyalitas karyawan terhadap  

perusahaan. 

b. Kepuasan kerja 

Mempengaruhi motivasi karyawan menjadi  yaitu kepuasan 

kerja atau job satisfaction adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 

karyawan memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja sebagai 

keadaan emosi yang positif atau meyenangkan, sebagai hasil dari 

penghargaan atas pekerjaan atau pengalaman kerja orang itu. 

Kepuasan kerja merupakan variable subyektif yang diukur dari 

what people say daripada what peopledo. Kepuasan merupakan 

faktor penentu utama dari kinerja karyawan, kepuasan kerja yang 

tinggi akan mengakibatkan tingkat kinerja kayawan yang tinggi 

pula.
9
 

Dengan memberikan rasa nyaman kepada karyawan, maka 

akan menimbulkan kepuasan dalam diri karyawan sehingga akan 

berperngaruh dalam meningkatkan motivasi dalam bekerja untuk 

karyawan. 

                                                           
8
 Darmadi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Sleman: Deepublish, 2018), 145 

9
 Ibid.,145. 
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c. Pelatihan dan pengembangan 

Faktor ketiga yang mempengaruhi motivasi karyawan 

menjadi  yaitu proses pelatihan dan pengembangan Perilaku 

organisasi dapat menjadi cepat merubah dan mempunyai efek 

positif pada profitabilitas. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa 

pelatihan dan pengembangan organisasional dapat memotivasi 

karyawan untuk mengerjakan tugas-tugas mereka. Penelitian 

membuktikan hal ini dengan menunjukkan bahwa pelatihan dan 

pengembangan berpengaruh langsung terhadap motivasi.
10

 

Program pengembangan dan pelatihan secara praktik dan 

teori berpengaruh kedalam dua aspek dalam karyawan yaitu aspek 

motivasi karyawan dan juga aspek kemampuan karyawan. 

d. Budaya organisasi atau perusahaan 

Faktor keempat yang mempengaruhi motivasi karyawan 

menjadi yaitu budaya perusahaan. Budaya perusahaan berpengaruh 

terhadap efektifitas perusahaan, terutama pada perusahaan yang 

mempunyai budaya yang sesuai dengan strategi dan dapat 

meningkatkan komitmen karyawan kepada perusahaan. Kesesuaian 

antara budaya organisasi terhadap partisipasi yang mendukungnya 

akan menimbulkan kepuasan kerja yang mendorong individu untuk 

kreatif dalam arti dapat meningkatkan kinerja perusahaan. 

Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi secara signifikan 

                                                           
10

 Ibid.,145 
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berhubungan positif dengan motivasi karyawan. 

2. Faktor Internal 

Faktor internal (berasal dari dalam diri karyawan) yang 

mempengaruhi pemberian motivasi pada diri seseorang, antara 

lain. Keinginan untuk dapat hidup, Keinginan untuk dapat 

memiliki, Keinginan untuk memperoleh penghargaan, Keinginan 

untuk memperoleh pengakuan dan Keinginan untuk berkuasa.
11

 

Faktor internal merupakan faktor motivasi yang 

bersumber dari dalam diri seseorang. Motivasi internal ini muncul 

akibat adanya keinginan individu untuk mendapatkan prestasi dan 

tanggung jawab di dalam hidupnya. motivasi juga dapat timbul 

karena adanya kebutuhan akan sesuatu di dalam hidupnya 

sehingga motivasi untuk bisa memenuhi kebutuhan hidupnya. 

motivasi yang berasal di dalam diri seseorang untuk bekerja 

dengan baik dan hati-hati dalam menghasilkan sesuatu yang 

berkualitas.
12

 

C. Teori motivasi kerja 

Berdasarkan teori motivasi yang berhubungan dengan kebutuhan 

dan kepuasan, teori ERG Aldelfer dalam Asnawi. Motivasi kerja diukur 

dengan sejumblah indicator meliputi: 
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 Ibid., 145 
12

 Ibid., 145 
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1. Eksistensi (Exisence) 

Kebutuhan eksistensi berhubungan dengan urutan yang lebih 

rendah dari teori malow, dan dapat dipenuhi dengan pebayaran, 

tunjangan dan kondisi kerja yang aman dan nyaman. Sutrisno, 

menambahkan bahwa eksistensi merupakan kebutuhan seseorang 

untuk dapat dipenuhi dan keberadaannya yang terpelihara sebagai 

seorang manusia ditengah masyarakat dan perusahaan.
13

 

2. Keterkaitan (Relatedness) 

Kebutuhan keterkaitan (perusahaan) dalam hal ini merupakan 

hubungan dengan kebutuhan sosial dan keanggotaan kelopok yang 

mewakili pekerjaan, supervisor bahkan keluarga dan teman. Sutrisno, 

kekerabatan merupakan kekerabatan antara seseorang dengan 

lingkungan sosialnnya. 

3. Pertumbuhan (Growth) 

Kebutuhan pertumbuhan, dalam hal ini berkaitan dengan 

kebutuhan urutan yang lebih tinggi dari tingkat kebutuhan menurut 

marslow, aktualisasi diri dapat dipenuhi melalui pencairan dan 

pengembangan personal karir, melalui pekerjaan yang kreatif dan 

aktivitas nonkerja, misalnnya organisasi. kebutuhan terhadap 

pertmbuhan dan perkemangan ini merupakan kebutuhan yang 

berkaitan dengan pengembangan potensi diri seseorang.
14

 

 

                                                           
13

Ferdiantus Taruh, motivasi kerja (Yogyakarta :CV Budi Utama 2012), 11 
14

Ibid., 12. 
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D. Metode peningkatan motivasi kerja 

1. Metode langsung pemberian materi atau non materi kepada 

karyawan secara langsung untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan 

merupakan cara yang langsung yang dapat meninngkatkan motivasi 

kerja. Contoh pemberian materi berupa bonus, hadiah, pemberian 

non materi berupa pujian, penghargaan dan tanda-tanda 

penghormatan. 

2. Metode tidak langsung adalah satu karyawan memberikan kepada 

karyawan organisasi berupa fasilitas atau sarana-sarana 

penjualankerja atau kelancaran tugas. Berupa fasilitas kerja yang 

memadai dan ruang kerja yang nyaman.15 

E. Dasar hukum motivasi kerja 

Dalam Islam motivasi kerja dijelaskan dalam Q.S. Al-Jumu’ah ayat 

10 yang artinya: Apabila teah ditunaikan shalat, maka beterbaranlah 

kamu dimuka bumi, dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-

banyaksupaya kamu beruntung.16 

Menurut tafsir Al-Jalalain ayat diatas menjelaskan bahwa 

setiapmanusia di bumi ini memiliki dorongan untuk lebih baik lagi dalam 

dirinya, hal tersebut dikarenakan Allah SWT hanya memberi 

                                                           
15

Hasibun, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi (Jakarta: Bumi Aksara 2005), 

146.  
16

Al-Qur’an, 62:10 
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karunia,rahmat, serta rizkinya kepada orang-orang yang memiliki 

semangat sertamotivasi yang kuat dalam dirinya.
17

 

F. Tujuan motivasi kerja 

Berkaitan dengan bahasan tentang tujuan motivasi kerja ini, 

berikutini dikemukakan pendapat seseorang ahli di bidang manajemen dan 

mengemukan sebagai berikut: 

1. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan 

dalam artian perusahaan harus bisa mengubah sikap karyawan untuk 

Meningkatkan gairah dan semangat kerja yaitu perusahaan 

memberikan motivasi terhadap karyawanagar gairah dan semangat 

itu tumbuh dari karyawan sendiri. 

2. Meningkatkan disiplin kerja, perusahaan mencoba memperlakukan 

karyawan sebagai teman dengan memperlakuakan karyawan sebagai 

teman maka akan lebih nyaman dan tidak tertekan dalam berkerja. 

3. Meningkatkan prestasi kerja, supaya bisa meningkatkan prestasi 

kerja seorang karyawan bisa memberi hasil kerjayangdicapai dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh atasan. 

4. Meningkatkan rasa tanggung jawab, di dalam bekerja karyawan 

memberikan tanggung jawab pada setiap pekerjaanya supaya bisa 

lebih dipercaya oleh atasan. 

5. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi, perusahaan memberikan 

evaluasi supaya bisa tahu bagaimana produtivitas perusahaan dan 

                                                           
17

Ridu Sanjaya, Pengruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dalam Persepektif 

Ekonomi Islam, “Skripsi” (Lampung: Universitas Negeri Raden Intan Lmpung, 2018).37. 
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juga supaya perusahaan mengerti apa saja yang membuat 

produktivitas menurun. 

6. Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan, perusahaan 

menunjukan dukungan dan kepatuhan dalam bekerja dalam 

menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.18 

G. Jenis-jenis motivasi kerja 

1. Motivasi intrinstik 

Motivasi intristik adalah motivasi yang menjadi aktivtas atau 

yang berfungsi tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri 

stiap karyawan sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu.
19

 

2. Motivasi positif 

Motivasi positif adalah manajer motivasi bahwa dengan 

dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas 

prestasi standar.
20

 

3. Motivasi negatif 

Motivasi negatif adalah menejer motivasi bahwa dengan 

standar mereka akan mendapatkan hukuman. Dengan motivasi negatif 

ini semangat bekerja bahwa dalam waktu pendek akan meningkat 

karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka panjang dapat 

berakibat kurang baik.
21

 

                                                           
18

Kadarisman, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rajawali Pres, 2013), 291-

292. 
19

Moh. User Usman, Menjadi Guru Profesional (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 

2001), 01. 
20

Ibid.,  
21

Ibid., 
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H. Ciri-ciri motivasi kerja 

Motivasi memiliki tiga ciri-ciri yang penting, yaitu: 

1. Motivasi berkaitan langsung dengan usaha pencapaian tujuan dan 

berbagai suasana organisasional. Artinya, di dalam tujuan dan 

sasaran organisasi tetap tercakup tujuan dan sasaran pribadi anggota 

organisasi.  

2. Motivasi merupakan proses keterkaitan antara usaha dan pemuasan 

kebutuhan tertentu. Dengan kata lain, motivasi merupakan kesediaan 

mengarahkan usaha tingkat tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Akan tetapi, kesediaan akan mengarahkan usaha itu sangat 

tergantung pada kemampuan seseorang dalam memuaskan berbagai 

kebutuhan. 

3. Dalam usaha memahami motivasi, yang dimaksud dalam kebutuhan 

iyalaih internal seseorang menyebapkan hasil usaha tertentu menjadi 

menarik.22 

I. Hal-hal yang perlu diperhatikan dalampemberian motivasi 

Pemberian motivasi terhadap karyawan merupakan kewajiban 

setiap pimpinan, agar para karyawan dapat lebih meningkatkan volume 

dan mutu pekerja yang menjadi tanggung jawab. Untuk itu, seseorang 

pimpinan perlu memperhatikan hal-hal berikut agar pemberian motivasi 

dapat berhasil seperti yang diinginkan, yaitu: 

1. Memahami perilaku bawahan  

                                                           
22

Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Prnada Medika Graup, 

2009), 115-116. 



33 
 

 
 

Pimpinan harus dapat memahami perilaku bawahan, artinya 

seorang pimpinan dalam tugas keseluruhan hendaknya dapat 

memerhatikan, mengamati perilaku para bawahan masing-masing. 

Denga memahami perilaku mereka akan lebih memudahkan tugasnya 

memberi motivasi kerja. Di sini seorang pemimpin dituntut mengenal 

seseorang, karena tidak ada orang yang memiliki perilaku yang sama.
23

 

dituntut mengenal seseorang, karena tidak ada orang yang memiliki 

perilaku yang sama.
24

 

2. Harus berbuat dan berperilaku relistis 

Seorang pimpinan mengetahui bahwa kemampuan para 

bawahan tidak sama, sehingga dapat memberikan tugas yang kira-kira 

sama dengan kemampuan merka masing-masing. Dengan memberi 

motivasi,bawahan harus menggunakan pertimbangan-pertimbangan 

yang logis dan dapat dilakukan oleh bawahan.
25

 

3. Tingkat kebutuhan setiap orang berbeda 

Tingkat kebutuhan stiap orang tidak sama disebabkan karena 

adanya kecenderungan, keinginan, perasaan, dan harapan yang berbeda 

antara satu orang dengan orang lain pada waktu yang sama.
26

 

4. Mampu menggunakan keahlian 

Seorang pimpinan yang dikehendaki dapat menjadi pelopor 

dalam setiap hal. Diharapkan dapat menguasai seluk beluk pekerjaan, 

                                                           
23

Ibid,. 144. 
24

Ibid,. 144. 
25

Ibid.,144. 
26

Ibid.,144. 
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mempnyai keyakinan sendiri dalam menyelesaikan masalah, apa lagi 

masalah yang dihadapi bawahan dalam melakukan tugas. Untuk itu 

mereka dituntut dapat menggunakan keahliannya.
27

 

5. Pemberian motivasi harus mengacu pada orang  

Pemberian motivasi adalah untuk orang atau karyawan secara 

pribadi dan bukan untuk pimpinan sendiri. Seorang pimpinan harus 

memperlakukan sesorang bawahan sebagai bawahan, bukan sebagai diri 

sendiri yangsedang mempunyai kesadaran tinggi untukmelakukan 

pekerjaan dengan baik. Oleh karena itu, motivasi harus dapat 

mendorong stiap karyawan untuk berperilaku dan berbuat sesuai 

dengan apa yang diinginkan pimpinan.
28

 

6. Harus dapat memberi kesadaran 

Kesadaran adalah guru yang terbaik, tidak guna seribu kata bila 

perbuatan seseorang tidak menggambarkan. Orang tidak menaruh 

hormat dan simpati pada pimpinan yang hanya pandai berkata tetapi 

tidak dapat berbuat seperti apa seperti yang dikataknnya. Keteladanan 

merupakan contoh nyata yang dapat dilihat, disaksikan oleh seorang 

bawahan. Dengan keteladanna seorang pimpinan, bahwa akan dapar 

moivasi bagaimanan cara kerja denagn baik, berkata, dan berbuat 

denagn baik. Janang harap bawahan akan motivasi bila pimpinan selalu 

                                                           
27

Ibid., 145. 
28

Ibid..145. 
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mengatakanhal-hal yang bertentangan dengan nasihat dengan ucapan 

yang selalu diasampaikan.
29
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BAB III 

FAKTOR-FAKTOR YANG MENINGKATAN MOTIVASI KEJA  

DI UD. TEGUH RAHARDJO KEL. KEPATIHAN, KEC. PONOROGO,  

KAB. PONOROGO 

 

A. Gambaran utama lokasi penelitian 

1. Sejarah berdirinya UD. Teguh Rahardjo 

Perusahaan ini berdiri pada tahun 1982 dan pada saat itu hanya 

memproduksi tiga hingga lima kilogram beras dan ketan, dan hanya ada 

dua orang yang pekerja untuk membut tepung dan memarut kelapa. 

Tempat pemasarannya yaitu di Pasar Songgo Langit Ponorogo. Dulunnya 

dijual dengan caradipotong seberapa butuhnya pelanggannya, karena dulu 

cetakan jenang itu seperti loyang besar saja. Setelah lama berdirinnya 

perusahaan menjadi semakin meningkat setiap tahunnya, sejak dua tahun 

berdirinnya, pada tahun 1984 sudah menambah karyawan menjadi empat, 

kemudian pada tahun 1986 perusahaannya mulai mendapatkan perhatian 

dari pemerintah dan mendapatkan bimbingan dan bantuan modal dari 

pemerintah. Pada saat itu dari dinas perindustrian dan perdagangan serta 

bagian perekonomian pemerintah Kabupaten Ponorogo.
1
 

Pada tahun 1990 membangun sebuah toko yang bertepatan di 

JL.Wibisono satu pempat dengan tempat produksi. Kemudian pemerintah 

mengajak studi banding ke Kudus dan Klaten di Jawa Tengah serta Garut 

                                                           
1
 Rudi Hartono, Wawancara 20 Oktober 2021.  
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di JawaBarat dalamrangka menimba ilmu, dari situ kemudian mengenal 

aneka jenang atau dodol yang bukan hanya terbuat dari beras dan ketan 

saja melainkan ada dodol kentang, nanas, mangga, pisang, dan banyak lagi 

lainnya. Setelah melakukan studi banding kemudian memeiliki pemikiran 

bahwa jenang dan dodol itu sama, hanya saja banyak orang menyebut 

jenang yang dibungkus ukuran kecildan kemudin dimasikan pack itu 

disebut dodol. Kemudian UD. Teguh Rahardjo berinovasi yang 

sebelumnya hanya memproduksi jenang ketan, jenang beras, wajik, madu 

mongso kemudian menambah varian jenang atau dodol yang terbuat dari 

bahan selain beras dan ketan. Setelah mencoba beberapa kali akhirnya 

inovasi tersebut membawakan hasil sekarang sudah banyak jenis jenang 

lainnya yang diproduksi. Seperti dodol kentang, waluh, mangga, nanas, 

pisang, sirsak, coklat kurma dan krasikan. Namun perusahaan masih tetap 

memproduksi jenang ketan, beras, wajik dan madu mongso untuk tetap 

melestarikan makanan tradisionaljenang khas Ponorogo. Pada saat ini juga 

UD.Teguh Rahardjo memiliki toko cabang di Ruko Puri Keniten 

Ponorogo.
2
 

2. Visi, misi dan tujuan perusahaan UD. Teguh Rahardjo 

a. Visi 

Menjadi pusat oleh-oleh khas Ponorogo yang bisa memuaskan 

pelanggan dengan tetap mempertahankan kualitas produknya. 

b. Misi  

                                                           
2
 Ibid., 
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1) Melakukan pelayanan kepada pelanggan dengan baik dan sopan. 

2) Melakukan pemroduksian yang menjaga kualitas barangnya 

3) Membuat pelanggan nyaman dalam berbelanja. 

c.  Tujuan 

Untuk mendapatkan laba yang lebih, dan berusaha untuk memberikan 

yang terbaik untuk pelanggan dan tidak mengecewakan pelanggan.  

B. DATA 

1. Faktor-faktor yang pengaruh motivasi kerja karyawan UD. Teguh 

Rahardjo. 

Motivasi sebagai proses pisikologi dalam diri seseorang akan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor yang mempengaruhi motivasi 

itu sendiri terdiri dari faktor internal yaitu faktor yang mempengaruhi 

motivasi yang berhasil dari dalam diri seorang serta faktor eksternal yaitu 

faktor tang mempengaruhi motivasi yang berasal dari luar diri seseorang. 

a. Faktor eksternal 

1) Gaji yang layak pada karyawan 

Perusahaan UD. Teguh Rahardjo selalu memberikan gaji 

yang layak kepada semua karyawan sesuai upah minimum pekerja 

yang ditetapkan oleh kabupaten Ponorogo. Seperti yang telah 

diungkap oleh bapak hartono yaitu:  

“Perusahaan UD. Teguh Rahardjo berusaha memberikan 

upah kepda karyawannya sesuai dengan UMR kabupaten 

ponorogo”
3
 

  

                                                           
3
Ibid., 
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2) Kepuasan kerja 

Sebagai langkah nyata dalam memberikan kenyamanan 

dalam bekerja, UD. Teguh Rahardjo maka diadakan pemberian 

penghargaan pegawai yang telah menunjukkan prestasi kerja yang 

baik. Seperti yang telah diungkap oleh ibu Sri Harjati yaitu: 

“Dengan diberikan penghargaan pegawai atau prestasi kerja 

supaya kryawan dengan sendirinya akan merasa puas pada 

pekerjaannya”
4
 

3) Pelatihan dan pengembangan. 

Dalam suatu perusahaan menghadapi era bisnis digital, maka 

diperlukan program pelatihan setiap tahun sekali. Program ini 

dilaksanakan di pantai atau telaga Ngebel yang di isi dengan 

sarasehan evaluasi kinerja dan pemberian motivasi kepada 

karyawan. Setelah acara formal, semua karyawan melakukan liburan 

bersama dipantai atau ditelaga ngebel. Seperti yang telah diungkap 

oleh bapak Rudi hartono yaitu:  

“Stahun sekali persahaan mengadakan pelatihan ringgan dan 

skaligus liburan dipantai maupun telaga ngebel.”
5
 

4) Budaya organisasi atau perusahaan 

Budaya perusahaan yang telah dilakukan sejak awal usaha ini 

berdiri adalah  melakukan yasinan rutin yang di isi kultum berisi 

makna hidup dan motivasi kepada karyawan dan seluruh yang 

terlibat dalam pekerjaan. Setelah itu dilanjutkan acara makan 

bersama. Seperti yang telah diungkap bapak Rudi Hartono yaitu: 

                                                           
4
Sri Harjati, Wawancara 10 Oktober 2021 

5
Rudi Hartono Wawancara 10 Oktober 2021.  
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“Dengan adanya yasianan rutinanan dan diberi kultum dengan 

tujuan juga memebrikan motivasi karyawan, kemudian 

dilnjutkan dengan makan-makan.”
6
 

b. Faktor internal 

Faktor internal pendukungnya dalam motivasi kerja di 

UD.Teguh Rahardjo adanya keinginan untuk melakukan sesuatu. 

Kemauan mengindikasikan adanya reaksi tertentu sebagai akibat 

adanya rangsangan dari orang lain. 

Berdasarkan wawancara, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor 

yang mendorong motivasi kerja karyawan yang bekerja di UD.Teguh 

Rahardjo Ponorogo adalah peningkatan motivasi kerja. 

 

2. Strategi yang ditempuh oleh UD. Teguh Rahardjo dalam 

memberikan motivasi kerja karyawan. 

Strategi yang ditempuh UD. Teguh Rahardjo dalam motivasi  

kepada karyawan yaitu tidak hanya berfokus pada materi atau prestasi 

karir dari seorang karyawan, namun atasan juga memberikan kebebasan 

kepada karyawan untuk mengutarakan dan menyampaikan apa saja 

keluhan ataupun kesulitan yang di alami karyawan saat bekerja. Dengan 

begitu seorang karyawan akan merasa diperhatikan dan akan timbul rasa 

nyaman dalam bekerja. Hal ini sesuai dengan yang di sampaikan oleh 

Rudi Hartono: 

“Dengan menanyakan kesulitan dalam melakukan pekerjaan 

kepada karyawan maka karyawan akan lebihsemangat dalam 

                                                           
6
Ibid., 
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melakukan pekerjaanya kerena merasa dipedulikan oleh 

atasanya.”
7
 

 

Mekanisme yang dilakukan untuk selalu memberikan inspirasi dan 

motivasi atau pujian dengan mendapatkan itu semua karyawan akan 

merasakan dipedulikan dan akan membuat karyawan menjadi termotivasi 

untuk meningkatkan hasil kerjannya. Seperti yang diungkapkan oleh Sri 

Harjati: 

“Inspirasi dan pujian itu penting karena dengan cara itu juga 

kryawan lebih merasa diangap seperti keluarganya, dan 

menjalankan pekerjaan tersebut dengan senag hati.”
8
 

 

Sama seperti yang diungkapkan oleh Lestrai, selaku anak kandung 

dari Sri Harjati: 

“Memberi pujian kepada karyawannya sendiri itu sama saja dengan 

meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih baik kerena mereka 

akan menjalankan pekerjaannya dengan teliti nantinya kualitas dari 

perusahaan akan menjadi lebih baik.”
9
 

 

Dalam perusahaan seorang atasan tidak boleh meremehkan sebuah 

ide baru yang diberikan karyawan untuk perusahaan, melainkan 

membiarkanmerekan mengungkapkan ide baru tersebut apa bila memang 

ide baru tersebut baik dan bisa digunakan itu juga bisa membuat 

karyawan merasa diangap dalam sebuah perusahaan, dan merasa 

dipentingkan dalam sebuah perusahaan. Dengan begitu hubungan antara 

karyawan dengan atasan akanbaik dan mudah untuk terus berkomunikasi, 

karena mis komunikasi dalam perusahaan sangat berefek negatife pada 

perusahaan. Seperti yang sudah diungkapkan oleh Rudi Hartono: 

                                                           
7
Rudai Hartono, Wawancara, 15 Juli 2021 

8
Sri Harjati, Wawancara, 15 Juli2021 

9
Lestari, Wawancara, 15 Juli 2021 
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“Meremehkan sebuah ide baru dari karyawan itu sama saja 

dengan tidak mau perusahaannya itu berkembang, karena dengan 

ide baru dari karyawan sendiri bisa sama-sama untuk membantu 

lebih mudah dalam membangun perusahaan lebih baik lagi.”
10

 

Sama seperti yang sudah diungkapkan oleh Atina Abidah selaku 

istri dari dari Rudi Hartono: 

“Meremehkan ide baru dari karyawan sama saja dengan tidak 

inginnya peningkatan pada perusahaannya, akan terus begitu saja 

karena tidak adanya hal-lah yang menambah pemikiran ide baru 

dari pihak lain.”
11

 

Atasan sebaiknya mengenali karakter satu persatu dari 

karyawannya, memahami akan cerita asal usul keluarga dari karyawan 

tersebut sertamemahami kepribadian karyawan dengan begitu akan 

merasa diperhatikan oleh atasan, apalagi kalau suatu saat ada karyawan 

yang ada sikap yang tidak baik menurut atasan maka atasan hanya 

menegur sewajarnya saja karena itu sudah karakter dari karyawan tetapi 

tidak meninggalkan pekerjannya merki ada karakter yang tidak disukai 

oleh atasannya. Dengan mengenali keluarga karyawan juga itu perlu 

dalam perusahaan, karena itu nantinya bisa menjadi termasuk keluarga 

perusahaan juga dalam artian keluarga karyawan juga diangap sebagai 

keluarga perusahaan, apabila karyawan ada yang bermasalah dengan 

keluarganya stidaknya atasan meberi arahan kepada karywan tersebut 

agar karyawan mersa keluarganya juga dipedulikan. Seperti yang sudah 

diungkapkan oleh ibu Sri Harjati yaitu: 

                                                           
10

Rudi Hartono, Wawancara, 20 Juli 2021 
11

Atina Abidah, Wawancara, 20 Juli2021 
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“Mengenali keluarga karyawan, dan menyikapi karakter karyawan 

sediri temasuk dalam memperdulukan karyawan tersendiri,dan 

memberikan oleh-oleh kepda karyawan yang pulang kampong itu 

juga kepedulian untuk keluarga karyan tersendiri membuat 

karyawan merasa dipedulikan oleh atasnya.”
12

 

 

Sama halnya seperti yang diungkapkan oleh pak Rudi Hartono 

yaitu: 

“Mengenali keluarga untuk menyambung silaturohim perlu, agar 

karyawan lebih merasa keluarganya jugadiperhatikan oleh 

atasan.”
13

 

Memberikan keadilan kepada karyawan, dalam artian UD. Teguh 

Rahardjo harus memberikan keadilan kepada semua karyawan melainkan 

tidak membeda-bedakan antara karyawan satu dengan lainya, karena apa 

bila ada yang dibedakan salah satu dari karyawan akan merasa tidak 

dianggap dan dalam menjalankan pekerjaannya akan tidak fokus hasilnya 

pun tidak maksimal dan kualitas nantinya juga akan berkurang, karena 

merasa tidak diadili oleh atasan kemeungkinan besar apa bila karyawan 

ada yang tidak diadil bisa jadi keluar dari perusahaan. Perusahaan juga 

tidak mudah dalam mencari karyawan yang baru dan bisa lebih baik dari 

karyawan yang sudah keluar tadi. Seperti yang sudah diungkapkan oleh 

pak Rudi Hartono yaitu: 

“Keadilan untuk karyawan tersendiri lebih ditingkatkan lagi 

karaena apa bila tidak adil akan membuat perusahaan tidak teratur 

karena karyawan tidak bisa bekerja dengan maksimal, bisa 

disebut sering males dan akan sering emosi dalam melakukan 

pekerjaannya.”
14
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Sri Harjati, Wawancara, 20 Agustus 2021 
13

Rudi Hartono, Wawancara, 20 Agustus 2021 
14
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Membentuk karyawan yang berkembang dan belajar, dengan 

mendorong karyawan untuk berkembang dan selalu mau belajarnantinya 

akan membuat karyawan merasa dimotivasi dengan sendirinnya, dengan 

mereka selalu didukung untuk belajar mereka juga nantinya akan 

memberikan manfaan yang baik untuk perusahaan. Seperti yang sudah 

diungkapakn ibu Atina Abidah yaitu: 

“Mendorong karyawan untuk belajar dari semua hal motivasi 

kepda karyawan itu akan tumbuh dengan sendirinya dari diri 

karyawan sendiri mereka merasa diangap dalam perusahaan dan 

tetap akan berkembang untuk memajukan perusahaan”
15

 

Seperti yang sudah diungkapkan oleh pak Rudi Hartono yaitu: 

“Mendorong karyawan untuk terus mau belajar dan belajar agar 

nantinya mereka paham dan mengerti semunya yang akan 

dikerjakan setelah mereka paham semuanya nantinya mereka 

akan merasa motivasi tumbuh sendiri dari dirinya karyawan 

tersebut.”
16

 

 

Paparan data diatas sudah menjelaskan bahwasannya dari lima 

cara motivasi karyawan supaya karyawan merasa nyaman dan mereka 

juga akan memberikan yang terbaik untuk pereusahaan dalam artinya 

mereka lebih fokus dalam menjalankan pekerannya, dengan sendirinya 

nantinya perusahaan akan lebih meningkatkan karyawannya yang sangat 

mengerjakan tugasnya dengan benar, dangan memberikan kea dilanke 

pada semua karyawan nantinya karyawan bisa mengerjakan pekerjannya 

dengan tim mereka bersama tanpa ada perbedaan, itu semua sudah bisa 

membuat peusahaan lebih meningkat dari sebelumnya. 

                                                           
15

Atina Abidah, Wawancara, 20 Agustus2021 
16

Rudi Hartono, Wawancara, 20 Agustus 2021 
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3. Dampak strategi pemilik terhadap motivasi kerja karyawan UD. 

Teguh Rahardjo. 

   Pada sub bab ini membahas tentang data terkait dampak penerapan 

straegi pemilik terhadap motivasi kerja karyawan dalam upaya 

meningkatkan motivasi kerja karyawan UD. Teguh Rahardjo. dalam 

meningkatkan motivasi itu tidak selalu berhasil melainkan masih tetap saja 

belum meningkat. Karena disebabpkan oleh beberapa hal. Berdasarkan 

hasil wawancara dengan bapak Rudi Hartono yaitu: 

  “Peningkatan motivasi kami saat ini semakin menurun. Khususnya 

pada motivasi kerja karywan. Padahal sudah dilakukan motivasi 

ternyata karyawan banyak yang kelihatan belum semangat dalam 

bekerja.”
17

 

 

Berdasarkan hasil wawancara dapat dipaparkan data bahwa 

peningkatan motivas saat ini semakin menurun, terutama pada motivasi 

keja terhadap karyawan. Namun disini dijelaskan bawasannya peningkatan 

motivasi kerja karyawan cenderung biasa sehingga berakibat karyawan 

banyak yang males dalam bekerja. Seperti yang diungkap bapak Rudi 

Hartono: 

“Sebenarnya mbk kalau dampaknnya sisi positif karena dapat 

meningkatkan motivasi kerja karyawan memunculkan inovasi 

berbeda, akan tetapi saya mengakui bahwa motivasi disini sangat 

rendah terutama pada karyawan.”
18

 

 

Berdasarkan wawancara diatas dapat dipaparkan bahwa dampak 

peningkatan motivasi kerja karyawan, diterpkan strategi 

                                                           
17

 Rudi Harotono, Wawancara,20 November 2021. 
18

 Ibid.,  
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peningkatan motivasi kerja karyawan. Monculnya inovasi baru 

untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
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BAB IV 

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PENINGKATAN 

MOTIVASI KERJA DI UD. TEGUH RAHARDJO KEL. KEPATIHAN, 

KEC. PONOROGO, KAB. PONOROGO 

 

A. Analisis Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Karyawan 

UD.Teguh Rahardjo 

1. Faktor Eksternal  

a. Gaji yang layak kepada karyawannya 

Pemberian Upah atau gaji  merupakan suatu imbalan/balas jasa 

dari perusahaan kepada tenaga kerjanya atas prestasi dan jasa yang 

disumbangkan dalam kegiatan produksi. UD.Teguh Rahardjo selalu 

memberikan memberikan gaji yang layak sesuai upah minimum 

pekerja yang ditetapkan oleh kabupaten Ponorogo. Jumlah upah akan 

meningkat apabila karyawan telah lama bekerja di UD.Teguh 

Rahardjo, hal ini bertujuan agar karyawan sejahtera untuk dirinya 

sendiri dan keluarganya. 

Faktor pertama yang mempengaruhi motivasi karyawan 

menjadi  yaitu kompensasi bentuk uang. Salah satu bentuk yang 

paling sering diberikan kepada tenaga kerja adalah berupa kompensasi 

dan kompensasi yang sering diberikan berbentuk uang. Pemberian 

kompensasi bentuk uang sebagai motivasi kerja para pegawai 

memiliki dua pengaruh perilaku. Keanggotaan adalah pengaruh yang 

47 
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paling luas, dan yang kedua adalah negatif dari sudut pandang 

perusahaan, yang  cenderung terbatas
1 

Pentingnya kesejahteraan karyawan dalam bentuk gaji yang 

layak adalah untuk mempertahankan karyawan agar tidak pindah ke 

perusahaan lain, meningkatkan motivasi dan semangat kerja, dan 

meningkatkan sikap loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

b. Kepuasan Kerja 

Sebagai langkah nyata dalam memberikan kenyamanan dalam 

bekerja, UD.Teguh Rahardjo maka diadakan pemberian penghargaan 

pegawai yang telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Adapun 

pengertian dari penghargaan kerap dalam bentuk pemberian sejumlah 

uang bonus bagi  pegawai yang mempunyai prestasi bagus dalam 

pelayanan, penjualan dan produksi. UD.Teguh Rahardjo yang 

memberikan penghargaan kepada pegawai karena masa kerja dan 

pengabdiannya dapat dijadikan teladan bagi pegawai lainnya. 

Pemberian penghargaan karena masa kerja pegawai bertujuan untuk 

memotivasi gairah dan loyalitas perusahaan. 

 Faktor kedua  yang mempengaruhi motivasi karyawan menjadi  

yaitu kepuasan kerja atau job satisfaction adalah keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 

karyawan memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja sebagai keadaan 

                                                           
1
 Darmadi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Sleman: Deepublish, 2018), 145 
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emosi yang positif atau meyenangkan, sebagai hasil dari penghargaan 

atas pekerjaan atau pengalaman kerja orang itu. Kepuasan kerja 

merupakan variable subyektif yangdiukur dari what people say 

daripada what peopledo Kepuasan merupakan faktor penentu utama 

dari kinerja karyawan, kepuasan kerja yang tinggi akan 

mengakibatkan tingkat kinerja kayawan yang tinggi pula.
2
 

Dengan memberikan rasa nyaman kepada karyawan, maka 

akan menimbulkan kepuasan dalam diri karyawan sehingga akan 

berperngaruh dalam meningkatkan motivasi dalam bekerja untuk 

karyawan. 

c. Pelatihan dan pengembangan 

Dalam suatu perusahaan dalam menghadapi era bisnis digital, 

maka diperlukan program pelatihan setiap tahun sekali. Program ini 

dilaksanakan di pantai atau telaga Ngebel yang di isi dengan sarasehan 

evaluasi kinerja dan pemberian motivasi kepada karyawan. Setelah 

acara formal, semua karyawan melakukan liburan bersama di pantai 

atau telaga. Hal ini menjadi motivasi bersama untuk mengembangkan 

usaha bersama, selain itu juga meningkatkan kemampuan Menurut 

Menik lestari, faktor ketiga  yang mempengaruhi motivasi karyawan 

menjadi  yaitu proses pelatihan dan pengembangan Perilaku organisasi 

dapat menjadi cepat merubah dan mempunyai efekpositif pada 

profitabilitas. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa pelatihan dan 

                                                           
2
 Ibid, 145 
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pengembangan organisasional dapat memotivasi karyawan untuk 

mengerjakan tugas-tugas mereka. Penelitian membuktikan hal ini 

dengan menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan 

berpengaruh langsung terhadap motivasi
3
 

Program pengembangan dan pelatihan secara praktik dan teori 

berpengaruh kedalam dua aspek dalam karyawan yaitu aspek motivas 

karyawan dan juga aspek kemampuan karyawan. 

d. Budaya organisasi atau perusahaan 

Budaya perusahaan yang telah dilakukan sejak awal usaha ini 

berdiri adalah  melakukan yasinan rutin yang di isi kultum berisi 

makna hidup dan motivasi kepada karyawan dan seluruh yang terlibat 

dalam pekerjaan. Setelah itu dilanjutkan acara makan bersama 

Menurut Menik lestari, faktor keempat  yang mempengaruhi 

motivasi karyawan menjadi  yaitu budaya perusahaan. Budaya 

perusahaan berpengaruh terhadap efektifitas perusahaan,terutama pada 

perusahaan yang mempunya ibudaya yang sesuai dengan strategi dan 

dapat meningkatkan komitmen karyawan kepada perusahaan. 

Kesesuaian antara budaya organisasi terhadap partisipasi yang 

mendukungnya akan menimbulkan kepuasan kerja yang mendorong 

individu untuk kreatif dalam arti dapat meningkatkan kinerja 

                                                           
3
 Ibid, 145 
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perusahaan.Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi secara 

signifikan berhubungan positif dengan motivasi karyawan
4
 

Berdasarkan kondisi di atas pemilik UD.Teguh Rahardjo telah 

sebuah budaya guna menambah motivasi karyawan dengan 

menggunakan budaya kerja yang seimbang antara kebutuhan uang dan 

kebutuhan religius sehingga meningkatkan kepercayaan dan motivasi 

pada perusahaan. 

2. Faktor Internal  

Faktor internal pendukungnya dalam motivasi kerja di UD.Teguh 

Rahardjo adanya keinginan untuk melakukan sesuatu. Kemauan 

mengindikasikan adanya reaksi tertentu sebagai akibat adanya rangsangan 

dari orang lain. Kerelaan merupakan bentuk persetujuan atas permintaan 

orang lain agar dirinya melakukan permintaan tersebut tanpa adanya 

paksaan sehigga kinerjanya maksimal. 

Faktor internal (berasal dari dalam diri karyawan) yang 

mempengaruhi pemberian motivasi pada diri seseorang, antara lain. 

Keinginan untuk dapat hidup, Keinginan untuk dapat memiliki tiga 

Keinginan untuk memperoleh penghargaan, Keinginan untuk memperoleh 

pengakuan dan Keinginan untuk berkuasa
5
 

Faktor internal merupakan faktor motivasi yang bersumber dari 

dalam diri seseorang. Motivasi internal ini muncul akibat adanya 

keinginan individu untuk mendapatkan prestasi dan tanggungjawab di 

                                                           
4
 Ibid, 145 

5
 Ibid, 113 
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dalam hidupnya. motivasi juga dapat timbul karena adanya kebutuhan 

akan sesuatu di dalam hidupnya sehingga ia motivasi untuk bisa 

memenuhi kebutuhan hidupnya. motivasi yang berasal di dalam diri 

seseorang untuk bekerja dengan baik dan hati-hati dalam menghasilkan 

sesuatu yang berkualitas. 

 

B. Analisis Strategi Yang Ditempuh UD. Teguh Rahardjo Dalam 

Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan 

Dalam menjalankan bisnis kuliner UD.Teguh Rahardjo membuat 5 

strategi untuk memotivasi kinerja karyawannya. Keenam strategi itu adalah 

sebagai berikut  

a. UD. Teguh Rahardjo Memberi Motivasi Dalam Bentuk Pujian Kepada  

Karyawan 

UD. Teguh Rahardjo dalam memberikan motivasi internal kepada 

karyawan yaitu tidak hanya berfokus pada materi ataupun prestasi karir 

dari seorang karyawan, namun atasan juga memberikan kebebasan kepada 

karyawan untuk mengutarakan dan menyampaikan apa saja keluhan 

ataupun kesulitan yang di alami karyawan saat bekerja. Dengan begitu 

seorang karyawan akan merasa diperhatikan dan akan timbul rasa nyaman 

dalam bekerja. Dengan cara ini karyawan akan lebih semangat dalam 

melakukan pekerjaanya kerena merasa dipedulikan oleh atasanya. 

Motivasi internal atau pujian UD.Teguh Rahardjo bertujuan 

membuat karyawan menjadi termotivasi untuk meningkatkan hasil 
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kerjannya. Pujian itu penting karena dengan cara itu juga karyawan lebih 

merasa diangap seperti keluarga dan menjalankan pekerjaan tersebut 

dengan senang hati. Pengaruh secara psikologis ini bagi karyawan UD. 

Teguh Rahardjo akan menstimulus untuk  menjalankan pekerjaannya 

dengan teliti yang berpengaruh secara langsung pada kualitas produk dari 

perusahaan akan menjadi lebih baik. 

Motivasi internal kinerja karyawan merupakan bagian yang urgen 

dalam suatu organisasi yang berfungsi sebagai alat untuk pencapaian 

tujuan atau sasaran yang ingin dicapai. Motivasi kerja mengandung dua 

tujuan utama dalam diri individu yaitu untuk memenuhi kebutuhan atau 

keinginan pribadi dan tujuan organisasi. Motivasi kerja yang diberikan 

kepada seseorang hanya efektif manakala di dalam diri seseorang itu 

memiliki kepercayaanatau keyakinan untuk maju dan berhasil dalam 

organisasi.6 

Motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan 

diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi 

sebagai mental yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang akan 

mampu untuk memotivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang 

maksimal. Minat merupakan aspek penting dari kepribadian, merupakan 

kekuatan alamiah dari kepribadian itu sendiri. Minat merupakan momen 

dari kecenderungan-kecenderungan yang terarah secara intensif kepada 

satu obyek yang dianggap penting. Pada minat ini selalu terdapat elemen-

                                                           
6
 Burhanuddin, Pengaruh Kepemimpinan , Motivasi Dan Kompensasi Terhadap Disiplin 

Pekerja (Pasuruan: Qiera Media, 2021), 26 
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elemen afektif (perasaan, emosional) yang kuat. Dalam konteks inilah 

motivasi kerja memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai
7
 

Berdasarkan hasil penelitian dan teori, memotivasi internal 

karyawan seperti yang dilakukan UD.Teguh Rahardjo bertujuan untuk 

mendorong semangat kerja para karyawan agar mau bekerja keras dengan 

memberikan semua kemampuan danketerampilan demi terwujudnya suatu 

organisasi. Pimpinan yang mengarahkan melalui motivasi akan 

menciptakan kondisi dimana karyawan merasa mendapat inspirasi 

untukbekerja keras. Karyawan yang mempunyai motivasi tinggi sangat 

penting jika hasil-hasilkinerja yang tinggi ingin dicapai secara konsisten. 

Motivasi karyawan dilakukan dengan memberikan tanggung jawab 

dan kesempatan yang luas bagi karyawan untuk mengambil keputusan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Motivasi menjadi sangat penting 

karena dengan motivasi diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras 

dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Motivasi 

akan memberikan inspirasi, dorongan, semangat kerja bagi karyawan 

sehingga terjalin hubungankerja yang baik antara karyawan dan pimpinan 

sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. 

b. UD. Teguh Rahardjo Menghargai Ide Dari Karyawan 

Prinsip dalam yang dijalankan UD. Teguh Rahardjo bahwa seorang 

atasan tidak boleh meremehkan sebuah ide baru yang diberikan karyawan 

untuk perusahaan, melainkan membiarkan mereka mengungkapkan ide 

                                                           
7
 Eni Mahawati, Analisis Beban Kerja Dan Produktivitas Kerja (Jakarta: Yayasan Kita 

Menulis), 145 
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baru tersebut apa bila memang ide baru tersebut baik dan bisa digunakan 

itu juga bisa membuat karyawan merasa diangap dalam sebuah 

perusahaan, dan merasa dipentingkan dalam sebuah perusahaan. Dengan 

konsep ini hubungan antara karyawan dengan atasan akan baik dan mudah 

untuk terus berkomunikasi secara intens.  

Cara terbaik untuk motivasi karyawan adalah menjadi atasan yang 

mau mendengarkan dan menghargai pendapat atau ide dari karyawan. 

Tentunya setiap orang ingin pendapatnya didengarkan, tidak terkecuali 

karyawan. Cobalah untuk menyisihkan waktu untuk mendengarkan segala 

pendapat dari karyawan tanpa terkecuali, hal ini dapat membuat anda 

menjadi pemimpin yang bijaksana dan berwibawa. Perusahaan dapat 

dikatakan menjadi perusahaan yang baik apaabila memberi kesempatan 

bagi karyawan-karyawannya untuk mengembangkan ide-ide yang mereka 

miliki.Sehingga sebisa mungkin harga setiap ide-ide baru yang diberikan 

oleh karyawan-karyawan anda.8 

Sebagai pemimpin usaha  sudah semestinya anda memperhatikan 

ide dari setiap karyawan anda, baik dalam skala besar maupun kecil 

sekalipun akan lebih baik sekalipun. Selama hal tersebut merupakan hal 

yang positif, harus tetap mengapresiasinya. Pemberian penghargaan seperti 

ini akan sangat penting bagi mereka sehingga dapat meningkatkan 

motivasi mereka untuk bekerja lebih giat. Sebagai pemilik dari suatu, 

                                                           
8
Surianto, Sinergitas Motivasi, Kompetensi Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Pegawai (Surabaya: Global Aksara, 2021), 5 
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jangan hanya menuntut karyawan untuk selalu meningkatkan kualitas 

kerja saja namun juga perlu memberikan evaluasi dari ide- ide yang 

mampu dimunculkan oleh karyawan  

c. UD. Teguh Rahardjo Memahami Karakter Karyawan  

UD. Teguh Rahardjo  dengan system kekeluargaan  berusaha 

memahami karakter satu persatu dari karyawannya, memahami akan cerita 

asal usul keluarga dari karyawan tersebut sertamemahami kepribadian 

karyawan dengan begitu akan merasa diperhatikan oleh atasan, apalagi 

kalau suatu saat ada karyawan yang ada sikap yang tidak baik menurut 

atasan maka atasan hanya menegur sewajarnya saja karena itu sudah 

karakter dari karyawan tetapi tidak meninggalkan pekerjannya merki ada 

karakter yang tidak disukai oleh atasannya.  

Dengan mengenali keluarga karyawan juga itu perlu dalam 

perusahaan, karena itu nantinya bisa menjadi termasuk keluarga 

perusahaan juga dalam artian keluarga karyawan juga diangap sebagai 

keluarga perusahaan, apabila karyawan ada yang bermasalah dengan 

keluarganya maka atasan akan dengan senang hati mendengarkan masalah 

dan memberi arahan kepada karyawan tersebut. Bentuk lain dari system 

kekeluargaan adalah memberikan oleh-oleh kepada karyawan yang pulang 

kampung.  

Pimpinan harus dapat memahami perilaku bawahan, artinya 

seorang pimpinan dalam tugas keseluruhan hendaknya dapat 

memerhatikan, mengamati perilaku para bawahan masing-masing. Denga 
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memahami perilaku mereka akan lebih memudahkan tugasnya memberi 

motivasi kerja. Di sini seorang pemimpin dituntut mengenal seseorang, 

karena tidak ada orang yang memiliki perilaku yang sama.9 

Dunia kerja adalah lingkungan yang cukup berpengaruh bagi 

individu yang bekerja. Di dalam dunia kerja terdapat karyawan, bawahan 

dan atasan dengan kepribadian yang berbeda-beda. Sebagai bentuk 

penyesuaian diri, setiap individu perlu belajar memahamu kepribadian 

orang lain begitupun di dalam dunia kerja. 

Memahami kepribadian orang lain akan memudahkan individu 

menentukan sikap, sama halnya dengan dunia kerja terutama bagi atasan 

dalam memperlakukan bawahan. Atasan yang memahami kepribadian 

bawahannya akan mudah mencari cara mengembangkan bawahannya. 

Sebagai contoh, jika seorang manajer mengetahui salah seorang 

karyawannya memiliki sifat ingin belajar, maka manajer akan memberikan 

pekerjaan baru yang berbeda-beda dengan karyawannya yang rutin 

dilakukannya, atau mengikutsertakannya dalam menyelesaikan 

permasalahan kerja. 

d. UD. Teguh Rahardjo Menerapkan Prinsip Keadilan  Kerja Bagi Karyawan 

Prinsip kerja dalam UD.Teguh Rahardjo adalah keadilan kepada 

seluruh karyawan.UD.Teguh Rahardjo memberikan keadilan kepada 

semua karyawan antara karyawan satu dengan lainya. Hal ini karena apa 

bila ada yang dibedakan salah satu dari karyawan akan merasa tidak 

                                                           
9
Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Prnada Medika Graup, 2009), 

144 
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dianggap dan dalam menjalankan pekerjaannya akan tidak focus sehingga 

hasil kerjanya tidak maksimal dan kualitas berkurang. Efek lain yang 

terjadi jika karyawan tidak diadil bisa jadi keluar dari perusahaan. 

Perusahaan juga tidak mudah dalam mencari karyawan yang baru dan bisa 

lebih baik dari karyawan yang sudah keluar. 

Untuk mendapatkan keunggulan kompetitif dan mempertahankan 

karyawan dalam suatu organisasi, maka perusahaan harus mampu 

menghadapi tantangan intensif untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan dan komitmen organisasional. Kepuasan   kerja   seseorang   

dapat  dijelaskan melalui   salahsatu   teorimengenai  kepuasan  kerja  yaitu  

teori  keadilan  yang  menyatakan  bahwa  kepuasan kerja   dapat   tercipta   

dalam   diri   seseorang,apabila   seseorang   merasakan   adanya keadilan 

pada hal yang dilakukan dan diterima oleh orang tersebut
10

 

Dari penelitian dan teori, menyimpulkan  semakin  besar rasa 

keadilan  yang  dirasakan  seorang  karyawan  akan  meningkatkan  rasa 

kepuasan  padapekerjaan  yang  dimiliki  karyawan  tersebut,keadilan  

yang  dirasakan  karyawan  didalam   organisasi   dapat   mempengaruhi   

tingkat   kepuasan   kerja   pada   karyawan. setiap manusia selalu  

menginginkan  keadilan  sebagai  penggerak  yang  memotivasi  mereka  

dalam bekerja  sehingga  memperoleh  kepuasan  dari  pekerjaan  yang  

dimilikinya.  Individual   akan   selalu melakukan  perbandingan  antara  
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  Surianto, Sinergitas Motivasi, Kompetensi Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Pegawai, 6 
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dirinya  dengan  orang  lain  dalam hal  masukan  dan hasil yang diperoleh 

dalam pekerjaan. Karyawan   akan   mengurangi   jumlah   kontribusi   

mereka   setelah mereka   merasa diperlakukan  kurang  adil.  Para  pekerja  

kemungkinan  akan  bereaksi  dengan  mulai datang  terlambat,  beralih  ke  

tindakan  yang  lebih  berat,  seperti  absen  dan  akhirnya memutuskan 

untuk keluar. 

e. UD. Teguh Rahardjo Membangun Iklim Kerja Berbasis Berkembang 

Dengan Belajar 

Strategi lain yang di bentuk dalam kerja UD. Teguh Rahardjo 

adalah lingkungan karyawan yang berkembang dari  belajar, dengan 

member kesempatan karyawan untuk berkembang dengan belajar. Cara ini 

akan  akan membuat karyawan merasa dimotivasi dengan sendirinya, 

mereka selalu didukung untuk belajar mereka juga nantinya akan 

memberikan manfaan yang baik untuk perusahaan. 

Seorang pimpinan yang dikehendaki dapat menjadi pelopor dalam 

setiap hal. Diharapkan dapat menguasai seluk beluk pekerjaan, mempnyai 

keyakinan sendiri dalam menyelesaikan masalah, apa lagi masalah yang 

dihadapi bawahan dalam melakukan tugas. Untuk itu mereka dituntut 

dapat menggunakan keahliannya.11 

Kinerja perusahaan juga  merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 

kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan seorang 

sepatutnya memiliki derajat kesediaan belajar dan tingkat kemampuan 

                                                           
11

Ibid., 145. 
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tertentu. Kesediaan belajar dan ketrampilan seseorang tidaklah cukup 

efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang 

apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 

Seorang pemimpin juga sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pimpinan diharapkan lebih memperhatikan pegawai melalui mencotohka 

dan juga memberikan motivasi dalam hal disiplin dan tanggung jawab dan 

memberikan penghargaan pada pegawai dari hasil proses kerja kerasnya, 

sehingga iklim untuk menghadapi dunia bisnis yang fluktuatif akan 

tercapai.12 

Bisnis tidak mungkin jauh dari namanya pesaing. Hal ini menuntut 

Anda untuk belajar melakukan evaluasi, pembaruan, dan inovasi. 

Tantangan yang dihadapi akan membuat pengusaha dan karyawannya 

belajar banyak. Sikap mau belajar adalah sikap baik yang dimiliki para 

pemenang. Untuk itu maka sangat dianjurkan bagi para pengusaha untuk 

senantiasa memposisikan diri sebagai orang yang selalu siap belajar dari 

siapapun, di manapun dan dalam kondisi apapun. 

C. Dampak startegi pemilik terhadap peningkatan motivasi kerja 

karyawan UD. Teguh Rahardjo Ponorogo 

 Terkait dengan peningkatan motivasi kerja UD. Teguh Rahardjo 

dengan adannya strategi peningkatan motivasi kerja karyawan yang kini 

mengalami peningkatan yang tidak stabil, jika dilihat dari upaya startegi 

yang diberikan kepada karyawan seharusnya motivasi itu meningkat 

                                                           
12

Eni Mahawati, Analisis Beban Kerja Dan Produktivitas Kerja, 146 
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dengan baik. Tetapi pada kenyataanya karyawan masih banyak yang 

kurang semangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 

 Meskipun peningkatan motivasi kerja karyawan tidak stabil, akan 

tetapi stidaknnya atasan tetap memberikan motivasi dengan cara 

memahami karakter karyawan, menghargai ide baru dari karyawan, 

memberikan pujian kepada karyawan dan cara yang lainnya. Dari data 

yang dipaparkan tersebut analisis bahwa motivasi dapat dipengaruhi oleh 

beberapa hal salahsatunyadipengaruhi dengan memahami karakter dari 

karyawan, menerima ide baru dari karyawan. 

 Pemberian motivasi adalah untuk orang atau karyawan secara 

pribadi dan bukan untuk pimpinan sendiri. Seorang pimpinan harus 

memperlakukan sesorang bawahan sebagai bawahan, bukan sebagai diri 

sendiri yangsedang mempunyai kesadaran tinggi untukmelakukan 

pekerjaan dengan baik. Oleh karena itu, motivasi harus dapat mendorong 

stiap karyawan untuk berperilaku dan berbuat sesuai dengan apa yang  

 

 

 

 

 

 

 

 



62 
 

 
 

diinginkan pimpinan.
13

 

 Dengan tujuan peningkatan motivasi kerja tersebut dapat diketahui 

bahwa penerapan startegi peningkatan motivasi kerja karyawan bersifat 

positif bagi  UD. Teguh Rahardjo. Namun dijelaskan bahwa startegi 

motivasi kerja yang menurun sehingga berakibat pada tingkat semangat 

karyawan dalam bekerja. Staregi yang diberikan perlu adannya evaluasi 

untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan supaya menjadi lebih 

semangat lagi dalam menjalankan pekerjaannya. 
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 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Prnada Medika Graup, 

2009), 115-116 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

1. Faktor eksternal yang motivasi kerja karyawan adalah dengan memberikan 

perhatian kepada karyawan, tidak melarang karyawan memberikan ide 

barunya yang penting itu baik untuk perusahaan, dengan menyampaikan 

nasihat dalam suasana yang tidak formal, program pelatihan ringan dan 

liburan bersama setiap tahun sekali, melakukan yasinan rutin yang di isi 

kultum berisi makna hidup dan motivasi. Faktor internalnya adalah adanya 

keinginan untuk melakukan sesuatu, prestasi, tanggung jawab dan 

kepuasan. 

2. Strategi yang ditempuh UD. Teguh Rahardjo dalam meningkatkan 

motivasi kerja karyawannya yaitu memberi motivasi dalam bentuk pujian 

kepada  karyawan, menghargai ide dari karyawan, memahami karakter 

karyawan, menerapkan prinsip keadilan  kerja bagi karyawan, membangun 

iklim kerja berbasis berkembang dengan belajar. 

 

B. Saran 

Semoga UD. Teguh Rahardjo tetap melaksanakan dan 

mengembangkan program motivasi karyawan untuk memajukan usaha serta 

menjadi percontohan bagi usaha sebidang untuk mampu bertahan puluhan 

tahun dalam bisnis seperti UD. Teguh Rahardjo. 
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