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Abstract- Human resources were the most important elements to determine whether the 

company strategy was successful or not. How well the system was built, the aspect of human 

beings in the company needed to get special attention so that it didn’t cause chaos for the 

company. Management Control System could help companies to develope and manage the 

action of employees so that the purpose of the company could  be achieved. In this research, 

the researcher investigated the Management Control System which had been implemented by 

PT. Tirto Agung Abadi Motor. This study was aimed to examine the control system and the 

support factors, in order to increase staff marketing motivation company. This research 

would be conducted with a qualitative approach in the applied method research. The 

company was known having marketing with low motivation, it was caused by the existence of 

Management Control System in the company that couldn’t give enough motivation on its 

employees.

In addition, this thesis was aimed to give recommendations about kind of Management 

Control System that could be used to increase the marketing motivation with training-based 

employees so that it could fulfill the target in order to achieve the aim of the company itself, 

either by changing, adding, or removing company regulations that had been determined 

before. 
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia sudah tentu menjadi salah satu prioritas utama bagi perusahaan 

khususnya pada perusahaan yang bergerak pada bidang penjualan. Bagaimana sebuah 

perusahaan membentuk karakter kerja dari setiap karyawannya akan sangat berpengaruh pada 

hasil akhir dari tercapai atau tidaknya tujuan perusahaan. Maka disini sistem pen gendalian 
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 manajemen (SPM) san gat diperlukan oleh peru sahaan untuk dapat membantu perusahaan 

dalam mengatur sistem kerja da ri karyawannya untuk dapat mencapai tujuan sesuai den gan 

yang diharapkan perusahaan.  

Sangat penting bagi setiap perusahaan untuk memiliki sistem pengendalian yang tepat 

untuk diterapkan pada p erusahaan. Adanya sistem pengendalian inilah yang dapat membuat 

perusahaan dapat menjalankan strategi yang dimilikinya untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Pencapaian ini tentu s aja harus didukung dengan adanya pemimpin yang mampu memberi 

arahan pada karyawannya untuk dapat turut serta menjalankan setiap kegiatan yang diberikan 

pada mereka sesuai dengan arahan dari atasannya. 

Saat ini dapat dikatakan bahwa salah satu yang menjadi kebutuhan masyarakat adalah 

alat transportasi untuk mendukung kegiatan yang akan mereka lakukan, oleh seb ab itu 

perusahaan yang bergerak ada bidang transportasi merupakan salah satu bisnis yang paling 

menjanjikan. Berdasarkan Badan Pusat Statistik (BPS) jumlah kendaraan bermotor 

khususnya sepedamotor di Indonesia banyak mengalami peningkatan. Data dari BPS terdapat 

7 buah dealer resmi dalam berba gai merk yang terdapat di kota Mojok erto, Jawa Timur 

dengan penjualan sepeda motor sebanyak 25,129 unit pada tahun 2010 dan telah  berkembang 

menjadi 50,518 unit p ada tahun 2013. Hal ini menunjukkan bahwa permintaan akan 

kendaraan bermotor meningkat sangat pesat. Banyaknya perusahaan yang bergerak dibidang 

yang sama menjadi tantangan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam persaingan bisnis. 

Untuk itu su mber daya manusia yang bekerja dengan baik dapa t sepenuhnya mendukung 

perusahaan untuk dap at mencapai tujuannya. Dalam menyelaraskan perilaku karyawan 

dengan tujuan perusahaan, maka diperlukan suatu aktivitas pengendalian dalam perusahaan. 

Pada perusahaan yang bergerak dibidang penjualan maka peran marketing staff akan sangat 

berpengaruh bagi produktivitas perusahaan. 

Menurut survey yang dilakukan oleh  McKinsey tahun 2010, cara untuk memotivasi 

karyawan tidak han ya dengan menggunakan uang, bonus atau kenaikan gaji. McKinsey 

mengatakan bahwa hal terbaik adal ah adanya komunikasi antara manajer dengan karyawan. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa d ari 3 h asil tersebut, yang terbaik untuk dig unakan dalam 

memotivasi karyawan adalah pujian dan perhatian atasan. Dengan menjaga komunikasi 

antara atasan dan bawahan ini maka secara tidak langsung bawahan khususnya pada bagian 

marketing akan termotivasi untuk memasarkan produk dengan lebih baik dan meningkatkan 

loyalitas kerjanya pada perusahaan. 
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 Fakta yang ada disini adalah bahwa ketiga faktor yang sering dianggap paling 

diinginkan oleh pekerja seperti rasa aman, bayaran tinggi, dan keuntungan yang besar justru 

terletak di u rutan bawah. Tetapi hal ini juga  bukan berarti bahwa ketiga hal tersebut tidak 

penting. Melihat pentingnya sistem pengendalian manajemen dalam meningkatkan motivasi 

kerja marketing staff perusahaan maka penulis tertarik untuk memb ahas tentang peranan 

penting sistem pengendalian yang ada pada perusahaan agar mampu meningkatkan motivasi 

kerja setiap karyawan yang bekerja untuk dapat mencapai tujuan perusahaan.

TELAAH TEORITIS

Dalam sebuah perusahaan tentu dibutuhkan kar yawan yang mampu me laksanakan 

aktivitas sesuai dengan tujuan dari perusahaan. Untuk menyesuaikan perilaku karyawan agar 

sesuai dengan tujuan perusaha an ini maka dip erlukan adanya suatu sistem peng endalian 

manajemen pada perusahaan. Anthony dan Gov indrajan (2005) men yatakan bahwa Sistem 

pengendalian manajemen adalah sebagai suatu alat dari alat-al at lainnya untuk 

mengimplementasi strategi yang berfungsi untuk memotivasi an ggota-anggota organisasi 

guna mencapai tujuan organisasi. 

Definisi serupa dikem ukakan oleh Eff erin dan Soeherman (2010 ), sistem 

pengendalian manajemen adalah sekumpulan alat yang digunakan dalam organisasi dan 

diimplemnentasikan secara terkoordinasi untuk memastikan agar tercipta keselarasan antara 

sikap dan perilaku se tiap anggota organisasi dengan tujuan dan strate gi organisasi secara 

keseluruhan sehingga tujuan organisasi tercapai dengan efektif 

Terdapat 2 jenis sistem pengendalian dalam perusahaan menurut Merchant dan Van der Stede 

( 2007 ) : 

1. Pengendalian Formal, sistem yang menerapkan suatu wewenang dimana struktur, 

kebijakan, dan prosedur yang harus dipatuhi oleh anggota dalam perusahaan menjadi 

lebih jelas. Sistem formail ini dibagi menjadi 2 bentuk, yaitu :

a. Action Control 

Pengendalian manajemen yang dilakukan secara langsung untuk memastikan  

karyawan bekerja dan bertindak sesuai dengan kepentingan perusahaan. 

b. Result Control 

Pengendalian yang hanya berfokus pada ouput yang dihasilkan oleh individu / 

bagian pusat yang bertanggungjawab. 
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 2. Pengendalian Informal, yaitu pengendalian yang berfokus pada hubu ngan antar 

individu. Pengendalian ini juga dibagi 2 bentuk, yaitu : 

a. Personnel Control 

Personnel Control memiliki tujuan untuk me mberikan kesadara bagi karyawan 

untuk mengontrol dirinya sendiri. 

b. Cultural Control 

Cultural Control merupakan tindakan yang dilakukan untuk me mbentuk 

kebiasaan pada karyawan untuk meng awasi serta mempengaruhi perilaku orang 

lain. Pengendalian ini didesain  untuk menguatkan pengawasan bersama. 

Kreitner dan Kinicki (2 008, p210) men gatakan bahwa motivasi ad alah kumpulan 

proses psikologis yang menyebabkan pergerakan, arahan, dan ke gigihan dari sikap sukarela 

yang mengarah pada t ujuan. Disini dapat dilihat bahwa be rhasil atau tidaknya sebuah 

perusahaan dalam mencapai target dan tujuannya juga tergantung dari bagaimana perusahaan 

tersebut memberikan motivasi pada karyawan mereka agar tetap gigih dalam melaksanakan 

tugas dan men capai tujuan yang diharapkan oleh perusahaan. Selain itu dengan ditaatinya 

SOP yang telah dibuat o leh perusahaan maka setiap aktivitas yang dilakukan maka kondisi-

kondisi seperti semakin lancarnya koordinasi kerja, tidak terjadi tumpang tindih aktivitas, 

terbinanya hubungan kerja yang serasi, kejelasan wewenang dan ta nggung jawab setiap 

pegawai. Dan SOP me mpunyai kriteria efektif dan e fisien, sistematis, konsisten, seba gai 

standar kerja, mudah dipahami, lengkap, dan tertulis 

Teori ERG ini menjelaskan bahwa seakin tidak terpenuhinya suatu kebutuhan tertentu 

maka akan semakin besar keinginan untuk mencapainya. Adanya aspek frustasi dan regresi 

dalam teori inilah yang memberikan efek tambahan pada motivasi kerja karyawan.

Selain teori ERG, motivasi kerja kar yawan dapat muncul melalui reward yang 

diberikan oleh perusahaan terhadap hasil capaian kerja yang karyawan hasilkan. Pemberian 

reward ini dapat berupa Intrinsik Reward dan Ekstrinsik Reward. Menurut Aktar (2012) : 

1. Intrinsik reward adalah penghargaan yang tidak nyata, dalam hal ini berupa manfaat 

psikologis. Intrinsik reward seperti penghargaan, temuan tantangan baru, sikap 

positif, peduli dari atasan, dan rotasi kerja.  
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 2. Ekstrinsik reward adalah penghargaan nyata dan m anfaat yang diterima atas 

pekerjaan atau tugas yang dilakukan oleh karyawan. Ekstrinsik reward seperti gaji 

atau upah, insentif, bonus, keamanan kerja.   

Dalam hal ini jika organisasi gagal dalam pemberian reward maka, secara langsung 

akan memberikan dampak pada penurunan kinerja karyawan. Dalam hal ini ke efisienan 

reward system (ekstrinsik dan intrinsik reward) dapat menjadi motivator yang baik tetapi, 

jika reward system tidak efisiensi maka karyawan dapat tidak termotivasi yang menyebabkan 

rendahnya produktivitas, internal konflik, ting ginya turnover, kurangnya komitmen dan 

loyalti karyawan, dan sering tidak tepat waktu. Untuk itu, organisasi membutuhkan  strategi 

pengembangan reward system (ekstrinsik dan intrinsik reward) untuk karyawan agar mereka 

mempertahankan kemampuannya yang menghasilkan competitive advantage (Eisenberger, 

2011 dan Heng, 2012 dalam Edirisooriya, 2014) 

Hal lain yang dapat di gunakan untuk membentuk dan menin gkatkan skill serta 

kemampuan dari marketing staff adalah dengan adanya coaching staff yang dilakukan oleh 

perusahaan. Coaching kini memang telah menjadi salah satu metode yang dipertimbangkan 

baik oleh individu mau pun organisasi sebagai metodologi populer untuk pen gembangan 

personal maupun dan profes ional (Grant, 2001).  Definisi lain  diungkapkan oleh W hitmore 

(2008) di dalam bukun ya yang berjudul Performance Coaching, menyatakan bahwa 

Coaching adalah pembinaan yang membuka potensi seseorang untuk memaksimalkan kinerja 

mereka sendiri, yang membantu mereka untuk belajar daripada mengajar mereka. 

Menurutnya, coaching berarti mengakses potensial memfasilitasi individu untuk me mbuat 

perubahan yang diperlukan, memaksimalkan kinerja, membantu orang memperoleh 

keterampilan dan m engembangkannya, menggunakan teknik komunikasi khusus. Coaching 

staff yang dilakukan t idak selamanya harus bersifat kompleks, n amun bisa deng an 

memberikan masukan, mencari tahu hidden motivation karyawan dalam bekerja, mencari dan 

menggali lebih dalam k emampuan apa yang sebenarnya dikuasai oleh karyawan tersebut 

sehingga perusahaan dapat menempatkan mereka dibagian yang paling tepat agar mereka 

dapat memberikan hasil yang terbaik untuk perusahaan.  

Tiga jenis coaching yang biasa di gunakan adalah coaching untuk sukses yaitu 

coaching yang digunakan untuk membuat k aryawan memahami tanggung jawab barunya 

seperti menyiapkan perkiraan biaya, dan jadwal kerja dan mempelajari keterampilan, tugas, 

dan fungsi pekerjaannya, seperti menggunakan peralatan atau program komputer baru. Kedua 
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 coaching untuk perbaikan kinerja, misaln ya selalu melewati batas waktu yang telah 

ditetapkan, tidak mencapai target penjualan atau selalu melebihi perkiraan biaya yang telah 

direncanakan. Ketiga, coaching untuk mengelola berbagai masalah kinerja, misalnya terus 

menerus tidak mencapai sasaran penjualan atau produksi atau berulangkali datang terlambat 

atau tidak datang dengan alasan sakit, melanggar peraturan yang penting.

Peningkatan motivasi k erja pada karyawan dengan menggunakan coaching dirasa 

dapat membantu perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang benar-benar siap kerja dan  

memiliki kualitas SDM yang baik. Karna menurut Whitmore (2002), Coaching adalah proses 

membuka kunci potensi seseoran g untuk memaksimalkan kinerjan ya. Coaching lebih 

merupakan proses membantu seseorang belajar alih-alih mengajarinya. Sehingga diharapkan 

dapat membuka potensi  yang sebenarnya dimiliki oleh kar yawan yang akan bekerja pada 

perusahaan. 

METODE PENELITIAN

Desain penelitian ini me mberikan penjelasan tentang cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan dan me mperoleh data dari perusahaan guna menjawab research question

yang ada. Data yang diperoleh adalah data pr imer dan sekunde r, berupa data internal da ri 

perusahaan. Hal ini bertujuan agar penyusunan penulisan dapat disusun denngan baik dan  

terstruktur. Penelitian ini me rupakan explanatory research, karena bertujuan untuk  

memperoleh pemahaman mengenai  control system yang tepat untuk control problem yang 

ada di perusahaan. Penelitian ini merupakan penelitian applied research, karena memberikan 

rekomendasi control system yang sesuai den gan control problem yang terjadi pada 

perusahaan. 

Berikut teknik pengumpulan data dan informasi yang digunakan : 

1. Preliminary Survey

Preliminary survey dilakukan dengan datang langsung ke perusahaan dan melakukan 

observasi bagaimana berlangsungnya aktivitas di perusahaan. 

2. Studi Pustaka 

Pada tahap ini me rupakan tahap pengumpulan data d an teori mengenai Sistem 

Pengendalian Manajemen dan motivasi kar yawan. Kedua hal tersebut dihubung kan 

dengan menggunakan acuan jurnal dan hasil survey berisi kedua hal tersebut. 
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 3. Studi Lapangan

Pada tahap ini dila kukan penelitian untuk meng etahui ativitas peru sahaan, terutama 

aktivitas karyawan. Studi lapangan dilakukan dengan interview, obs ervasi, dan 

penyusunan penelitian. 

HASIL

Pengendalian yang digunakan oleh CV. Tirto  Agung Abadi Motor yaitu result 

control, action control, serta personnel control. Sedangkan aturan mengenai jalannya budaya 

organisasi dalam pe rusahaan belum diterapkan. Mengenai result control, perusahaan telah 

memberikan target penjualan tertentu untuk setiap grade yang berbeda dan benar-benar harus 

terpenuhi. Namun reward yang diberikan perusahaan pada setiap marketing staff yang 

mampu memenuhi targe t dirasa masih kurang. Hal ini yang menjadi p enyebab karyawan 

kurang mendapat motivasi untuk mencapai target penjualan mereka. 

Penerapan action control dan personnel control telah dilakukan perus ahaan dengan 

membuat aturan-aturan tertentu baik secara tulis ataupun lisan. Namun beberapa pelanggaran 

peraturan masih dilakukan oleh karyawan. Bahkan ada sa at dimana kepala wilayah dari 

perusahaan harus melonggarkan peraturan yang ada dalam perusahaan. Beberapa kasus yang 

pernah terjadi ad alah penggelapan uang muka yang dilakukan oleh mar keting, penggunaan 

makelar jual yang menyebabkan perusahaan harus mengeluarkan biaya tambahan. Salah satu 

sumber masalah adalah ketika atasan memberi toleransi terhadap suatu pelanggaran maka 

disaat itulah masalah akan mulai muncul.

Dalam proses menin gkatkan motivasi kerj a karyawan pun pe rusahaan masih belum 

dapat memenuhi existence needs dan growth untuk karyawan mereka. Karena jumlah g aji 

yang dirasa masih terlalu kecil serta adanya pelonggaran aturan yang telah dibuat membuat  

karyawan bisa menganggap bahwa peraturan yang ada tidak harus dipatu hi dengan baik dan 

melakukan hal-hal yang justru akan merugikan perusahaan. Namun untuk pemberian reward 

berupa intensif serta kenaikan grade untuk setiap jumlah penjualan sudah cukup baik untuk 

meningkatkan motivasi dari karyawan. Untuk pemenuhan relatedness dalam perusahaan 

dirasa sudah cukup baik. Karena perusahaan telah berusaha untuk m elakukan beberapa 

langkah yang dapat membuat interaksi antar karyawan berjalan dengan baik.

PEMBAHASAN
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 Dalam rekomendasi terkait Existence Problem pada bagian ini akan dijelaskan sesuai 

dengan pembahasan yang telah diberikan pada bab sebelumn ya masalah yang ada pada 

perusahaan terkait existence adalah masalah uang gaji pokok ba gian marketing yang rendah. 

Untuk itu maka akan diberikan rekomend asi yang sesuai agar pihak  perusahaan dap at 

melakukan review atas kebijakan uang gaji yang selama ini diterapkan sebagai berikut :

1. Membuat daftar pembagian daerah yang harus dikunjungi oleh marketing. 

Selama ini pe rusahaan hanya membiarkan semua karyawan marketingnya untuk 

berkeliling mencari konsumen didaerah sekitar perusahaan. Memang benar bahwa 

telah ditetapkan radius tertentu yang dianggap paling berpeluang untuk mendapatkan 

konsumen. Namun hal i ni masih membuat kayawan marketing khususnya yang baru 

bergabung dengan perusahaan menjadi bi ngung untuk memulai. Deng an dibuatnya 

pembagian daerah yang pasti maka mereka akan lebih dimudahkan. Bila satu atau dua 

orang marketing berfokus pada satu daer ah maka pencarian konsumen dirasa akan  

lebih efisien daripada marketing harus berkeliling tanpa tujuan pasti.  

2. Perusahaan sebaiknya memikirkan kembali jumlah gaji pokok yang diberikan setiap 

bulannya, serta mempertimbangkan adanya uang transport untuk  bagian marketing 

staff. Untuk meningkatkan motivasi kerja marketing staff maka berikut ini adalah 2  

pilihan solusi yang diberikan penulis dan diharapkan bisa membantu perusahaan 

dalam mengatasi masalah ini yaitu dengan menaikkan gaji pokok kar yawan, atau 

dengan memberikan uang transport untuk bagian marketing staff.

Rekomendasi terkait Action Control perusahaan dibagi menjadi 2 bagian, yaitu : 

1. Rekomendasi terhadap Behavioral Constraint

Hambatan dalam behavioral constraint ini adalah adanya pelanggaran peraturan yang 

masih sering dilakukan karyawan. Hal ini terjadi karena pihak perusahaan yang masih 

meremehkan kesalahan - kesalahan yang dilakukan karyawan mereka. Rekomendasi 

penulis terkait hal ini adalah dengan memberikan contoh selaku atasan kepada setiap 

bawahannya. Atasan h arus benar-benar mengarahkan dan menek ankan hal apa saja  

yang boleh dan tidak bol eh dilakukan dalam menjalankan tugas, sehingga komitmen 

antara atasan dan karyawan sudah terbentuk dari awal. Selain itu, setiap atasan atau 

ketua koordinator juga tidak boleh melanggar SOP yang ada pada perusahaan, atasan 

harus benar-benar memahami SOP yang ada sert a melakukan setiap prosedur kerja  
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 sesuai dengan SOP dan we wenang yang dimiliki. Setiap job description dan 

wewenang yang telah dibuat oleh perusahaan untuk masing-masing jabatan tidak 

boleh dilanggar.  

2. Rekomendasi terhadap Action Accountability

Masalah yang timbul pada bagian ini te rkait dengan monitoring and observing 

perusahaan. Dimana ter kadang SOP yang diberikan perusahaan tidak sepenuhn ya 

dilakukan oleh kar yawannya. Selain itu s aat pelanggaran terj adi perusahaan masih 

sering menganggap hal itu wajar dilakukan karena keadaan yang memaksa, seperti 

kondisi pasar dan ekonomi yang tidak stab il. Rekomendasi yang dapat dilakukan 

adalah perusahaan harus benar-benar memberikan arahan mengenai tugas yang harus 

dikerjakan oleh kar yawannya, setiap tu gas harus dijelaskan dengan detail sehingga 

akan mengurangi kemungkinan bagian marketing salah tanggap terkait tugas mereka, 

bila hal ini telah dilakukan namun kar yawan marketing tetap mel akukan kesalahan 

maka perusahaan harus benar-benar memberikan punishment kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran  

Jadi, yang terpenting adalah menjaga action accountability dari setiap karyawan, bisa 

dengan membuat sebu ah rules of the game dimana saat pertama kali mereka masuk d an 

diterima bekerja, pihak dari kepala koordinator akan bertanya kepada mereka apa saja yang 

boleh dan tidak boleh m ereka lakukan, dengan bertanya apa konsekuensi yang akan mereka 

terima saat pelanggaran terkait pelaksanaan SOP terjadi. Langkah ini diharapkan bisa lebih 

menguatkan komitmen karyawan terhadap peraturan perusahaan serta meningkatkan 

performance kerja dengan selalu mengingat komitmen yang telah mereka buat.

Masalah terkait Personnel control sebenarnya terletak pada pemilihan karyawan 

perusahaan. Perusahaan membutuhkan kriteria yang lebih tinggi untuk mendapatkan  

karyawan marketing yang lebih berkualitas. Rekomendasi yang penulis berikan untuk 

masalah ini adalah pilih SDM de ngan kemampuan kerja yang telah diuji dengan baik. Bisa 

dengan menggunakan syarat kerja yang lebih tinggi atau d engan melakukan tes terhad ap 

kemampuan kerja khususnya kemampuan marketing dari para pelamar, bukan hanya melalui 

interview singkat dan ijazah SMA/sederajat.

Langkah lain yang dapat dilakukan perusahaan untuk memperoleh marketing staff

yang siap kerja dan dapat memberikan hasil yang maksimal untuk perusahaan adal ah dengan 

berbasis coaching staff untuk para calon marketing staff. Coaching staff ini dapat dilakukan 
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 dengan cara melakukan pendekatan secara personal kepada calon kar yawan, kepala 

koordinator bisa mencari tahu tentang hidden motivation dari setiap karyawan baru yang akan 

bekerja, hidden motivation ini sendiri tidak selamanya bersangkutan dengan materi, bisa saja 

seorang karyawan bekerja dengan mencari kenyamanan sehingga mereka bisa bekerja dengan 

maksimal, atau keinginan bersaing yang tinggi dimana semakin besar tantangan terkait target 

yang perusahaan berikan kepada merek a maka motivasi diri  mereka untuk bekerja dan  

mendapatkan hasil terbaik akan semakin besar. Bisa juga dengan mengenali hidden skill yang 

mereka miliki, bila  sebelumnya kepala wilayah dari perusahaan mengatakan bahwa saat 

seorang pelamar memiliki riwayat kerja sebagai marketing maka dia akan langsung 

ditempatkan dibagian marketing, namun dengan mencari tahu skill atau spesialisasi melalui 

tes lain yang dilakukan perusahaan maka perusahaan baru bisa mengetahui sebenarnya calon 

karyawan tersebut memiliki skill dibidang apa. Hal ini dilakukan untuk  mencegah terjadinya 

ketidakefisiensian kerja karyawan. Selain itu dengan adanya sistem coaching maka karyawan 

bisa merasa lebih dekat dan dihargai oleh atasan mereka. 

Dalam tahap coaching ini atasan atau kepala koordi nasi harus lebi h peka dalam  

melihat masalah yang muncul disekitarnya, mereka harus pintar mencari informasi karena hal 

ini penting untuk memperbaiki masalah yang ada, dalam hal ini atasan harus pintar menggali 

tanpa membuat karyawannya merasa diinterogasi, salah satunya dengan menjadi pendengar 

yang baik sebagai “telinga ketiga” dan memberikan banyak perhatian pada tanda-tanda non-

verbal dan postur tubuh karyawan sehingga dia mampu menangkap pesan yang tersirat atau 

perasaan karyawan ketika berkomunikasi. Seorang atasan perlu memberikan umpan balik  

positif atau apresiasi terhadap hasil kerja. Jika karyawan tidak mencapai hasil kerja yang 

diharapkan, umpan balik konstruktif perlu disampaikan dengan cara-cara yang kondusif dan 

berfokus pada perilakunya. 

Rekomendasi yang akan diberikan terhadap masalah yang dihadapi perusahaan terkait 

Result control terdapat pada 2 hal, yaitu :

1. Measuring Performancs dan Setting Performance Target 

Permasalah dalam measuring performances dan setting performances target ini 

adalah kurangnya kepedulian dan ketegasan pihak perusahaan dalam penilaian target 

jual yang berhasil diperoleh marketing setiap bulannya. Rekomendasi untuk perbaikan 

kebijakan ini a dalah dengan mempertegas peraturan yang dibuat. Misaln ya dengan 
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langsung memotong uang intensif marketing atau menurunkan grade mereka apabila 

ada yang ketahuan menggunakan jasa makelar.

2. Providing Rewards or Punishment 

Terkait rewards berupa komisi dan bonus LKH yang diberikan perusahaan kepada 

konsumen sebenarnya sudah cukup baik. Namun untuk lebih meningkatkan motivasi 

kerja marketing dalam mencari konsumen sebanyak-banyaknya. Rekomendasi untuk 

masalah ini a dalah dengan memberi reward yang lebih menarik, misalny a dengan 

menerapkan adanya intrinsik reward dimana reward ini dapat berupa pemilihan 

karyawan terbaik pada setiap divisi yang dipilih pa da setiap akhir tahun dan nama 

serta foto dan kenaikan jabatannya akan dipasang dikantor selama periode tersebut, 

serta pemberian bonus k husus pada karyawan yang terpilih sebagai karyawan terbaik 

yang bisa diberikan dal am bentuk kenaikan upah atau yang lebih men arik seperti 

perusahaan menyediakan dana khusus unt uk memberangkatkan karyawan-karyawan 

terbaik perusahaan pergi berlibur k eluar kota/negeri selama beberapa hari sebagai 

bonus tahunan. 

KESIMPULAN

Faktor yang dapat meningkatkan motivasi karyawan adalah dengan memperbaiki 

existence problem yang ada, serta perusahaan harus lebih tegas dalam menjalankan peraturan 

dan memantau perilaku dari setiap karyawannya. Selain itu pemilihan kualitas karyawan yang 

baik juga bisa membuat perubahan terhadap kegiatan operasional dan pendapatan da ri 

perusahaan sendiri. Pening katan motivasi ju ga bisa didapatkan melalui pemberian reward

yang menarik sehingga karyawan terpacu untuk bisa memperoleh reward tersebut dengan 

cara bekerja keras dengan tanpa melanggar aturan perusahaan.

Dengan rekomendasi perbaikan yang diberikan ini, diharapkan bisa mengubah sistem 

peneendalian perusahaan yang masih kurang serta dapat memperbaiki motivational problems

pada marketing staff pada perusahaan.
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