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ABSTRAK

Heri Suprianto 2018 MANAJEMEN. Pengaruh Pemberian bonus Terhadap
Peningkatan Produktivitas kerja karyawan pada Pt. Reyhan Alkesindo
M akassar .Dibimbing oleh Moh. Aris Pasigai dan Samsul Rizal.

Penelitian dilakukan dengan maksud mengetahui seberapa besar pengaruh
pemberian bonus terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan pada PT.
Reyhan Alkesindo Makassar. Sumber data di dapat dari pt reyhan alkesindo
makassar dan objek pendlitian dilakukan langsung pada pimpinan, mangjer, dan
karyawan, serta analisis yang digunakan adalah regresi sederhana. Dari hasil
menunjukan bahwa variabel pemberian bonus (X) terhadap kinerja karyawan (Y)
yang di tunjukan oleh nilai R Square yaitu sebesar 0,707 . Angka ini menunjukan
bahwa variabel bonus (X) yang digunakan dalam persamaan regres memberikan
koOnstribusi terhadap kinerja karyawan (Y) 50%. Berdasarkan hasil penelitian
dismpulkan bahwa pemberian bonus berpengaruh segnifikan dan positip secara

parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Reyhan Alk4esindo Makassar

Kata kunci : pemberian bonus
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BAB]

PENDANULUAN

A. Latur Belakang

Setiap kegjf:.’mn usaha yang bergerak dalam bidang produksi barang
ataw jasa, perlu dikelola secara efckiil dan efisten guna mencapai tujuan vang
optimal dan mendapatkan sumberdaya manusia yang berkualitas, untuk
menghasilkan sumberdava mangsia vang dibarapkan terscbut salah satu
caranya dapat dilakukan dengan melakukan pemberian bonus terhadap
sumberdaya manusia secara tepat.

Produktivitas Lerja merupakan tingkat Xeunggulan yang diharapkan
dan pengendahan atas tingkat keunspulan untuk memenvhi keinginan
konsumen. Produktivitas dimulai dan kebutuhan konsumen dan berakhir pada
persepst  konsumen, Hal wu dapat dimplementasikan  inderaksi  antara
karyawan (pekena) dan pelanggan yang mencakup (a) kctepatan waktu,
berkaitan dengan kecepatan memberikan tanggapan terhadap keperluan-
keperluan konsumen; (b} penampilan karvawan, berkaitan dengan kebersihan
dan kecocokan dalam berpakaian, {¢) kesopunan dan tanggapan lerhadap
keluhan, herkaitan dengan bantuan yang diberikan dalam menyelesaikan
masalah-masalah yang digjukan konsumen, Berarti produktivitas yang haik
dilihat dari persepsi konsumen bukan dari persepsi perusahaan, Persepsi
konsumen terhadap produktivitas jasa merupakan penilaian total atas

kebutuhan suatu produk yang dapal berupa barang ataupun jasa.



Harapan konsumen merupakan keyakinan sehelum menggunakan
Jusa yang akan dijadikan standar dalom menilal produkiivitas jasa tersebut.

Untuk memotivasi sumberdaya manusia sccara tepat digunakan
molivasi dalam benlok intrinsik vaitu pendorong kema vang bersumber dan
dalam diri pekerja schagal individodan motivasi dalam bentuk zkstrinsik
merupakan pendoreng yang bersumber dan luar did pekerja berupa suatu
kondisi yang mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal.
Dalam penclittan ini penulis menfokuskan pada motivasi dalam bank
ckstrinsik melalw pembenan bonus.

Pemberian bonus vang diberikan kepada karvawan  tetap merupakan
pemotivasian kega yang bersifat fleksibel dan divkur dengan prestasi kera,
dimana pemberian bonus vang diberikan oleh pihak perusahaan sifatnva tidak
tetap dan dapat diberikan sewaktu-sewaku yang dialokasikan melalw
keuntungan perusabaan, sampai saat il pemberiaa bonus merupakan program
yang bersifat berkesinambungan dan system vang tepat dalam memotivasi
karyawan.

Dengan pemberian motivast tersebut diharapkan kepada karyawan
agar aktif berpartisipasi dalam akbowitas perusahaanschinppa kebijakan-
kebijakan yang diambil perusahaan dapat membeni arti dan benmanfaat bagi
Karyawan dan peruszhaan,

Produktivitas  karyvawan  dapat  dijadikan scbapai  tolak  ukur
keberhasilan karyawan tersebut dalam melaksanakan tugas yang menjadi

tanggung jawabnya, dan apabila sudih mulai dirasokan  pemarunan



L

produktivitas, maka harus diupayakan untuk mencari faktor penyebabnya,
sclanjutnya “dicarikan pemecahan masalabnya agar masalah torsebut Gdak
berlarut-larut dan menghambat pencapaian lwjuan perusahan, Produktivitas
karyawan pada dasarnya merupakan kondisi obyektif pegawar dalam bekena
dan tampak ada hasil kesjanya. Olch scbab iy, semakin tinggl produktivitas
karvawan maka hasil kerjanya akan lebik efekof dan efisien, sebaliknva
apabila produktivitas karyawan rendah, maka hasil  kerjanya kurang
menunjukkan efektivitas dan elsiensi

Gojula penurunan produktivitas karvawan dapat dilihat dari sikap
terhadap pekerjaan, soperti penyelesalan tugas yvang scring  terlambat
tanggung jawab terhadap pekerjaan vang terlihat kurang di perhatikan
sehinpea mutu pelavanan rendah, hasil kerja vang diperoleh tidak maksimal
karena tidak terpenuhinya hasil kega vang sesuai standar atau tujuan vang
dikaraplan.

Sumber daya manusia menjadi aset utama pada sebuah perusahaan,
Tercapainya tujuan perusahaan tergantung pada Produktivitas sumberdaya
manusia di dalamnys, Produktivitas sumberdava manusia ditentukan olch
molivasi kerja “daya pendorong” yang menimbulkan semangat kerja dan rasa
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas dan hal tersebul juga dapat
meninglkatkan produltivitas kerja karyawan,

Berkaitan dengan uraian lersebut, maka penulis tertarik menelit
judul : * Pengaruh pemberian bowus terhadap Peninghatan Prodidiivitas

Kerja Karyawan pada PT. Reyhan Alkesindo Mokassar”



A. Rumusar Masalah

Berdasarkan farar belakang yang telah dikemakakan, maka yang menjadi nimusan masalah
dalam penubisan im adalah Apakals berpemgands pemberion bomes terbudap peningkaior

produkiivitas kerfa karvawean poeice PT. Revhan Alkesindo Makossar

B. Tujuan Penelitian .

Untuk mengetabun pengarub motivast dalam bentk ckatrinstk melalul pembericer hosns
terhudap peninghatun prodektivieas kerja karvawarena poda PT. Revian Afkesinido

Makasyar

{_. Mganfaat Penelitan

Adapun manfaat dari penelitian inj adalah schagai berikut

1. Sebagai bahan masukan bagi pimpinan pada PT. Revhan 4fkevinds Makassar dalam
kaitannya dengan pembernian motivasi terhadap pemngkatan produktivitas kerfa karyawan di

musa yang akan datang

2. Sebagmi hahan refeyensi bagi para pibak-pihak vang ingin melakukan penclitian yang

EEIma,



BAB I

TINJAUANPUSTAKA

A, Pengertian Smmberdaya Manusia

Sumberdava I’mnuaia mermilike peranan vital dalam suatu organisasis
perusahaan keberhasilan suatu organisasi didukung oleh sumberdaya manusia
yang dilimikinya. Beberapa pendapat yang menjelaskan defenisi sumberdaya
mynusia adalab antara lain ;

Menurur Faustino Cardoso Gomes { 2003 : 1 ), dalam bukunyva
mangjemem sumberdaya manusia. Sumberdaya manusia merupakan salah satu
sumberdaya yvang terdapat dalam organisasi, melipudi semuz orang yang
melakukan aktivitas, Secara umum sumberdaya yang terdapat dalam suatu
organisasi bisa dikelompokkan atas dua macam yakm |

| sumberdaya manusia ( human resource ) dan

2. sumberdaya non manusia { non human resource )

Kemudian menurut Handari Nawawi dalam bukunys perencanaan
sumberdaya manusia ( 2001 ; 37 ), sumberdaya manusia adalah manusia atau
orang yang bekerja atau menjadi anggota suatu organisasi yang disebut
personil, pegawal, karyvawan, pekerja, tenaga kerja, dan lain lain

Uraian mengenat manusia sebagal sumberdava menunjukkan bahwa
manusia adalah mahluk yang unik dan komplek, vang dulam bekerja di
lingkungan sehuah perusahaan, harus diperlakukan dengan kualitas kehidupan

kerja yvang bark agar memungkinkannya bekera secara ofckifl dan efisien.



Dengan denmikian, yang dimaksud dengan sumberdaya manusia adalah
keseluruhan  kemampuan  persone!  dalam  menyelesaikan  tupas  atau
kegiatannya schingga dapat mencapai twuan yang ecfcktif dan cfisien.
Dikatakan cfektil jika seseorang mampu bekerja yang ftepal. sedangkan
elisicasi adabah apabile scscorang mampu melaksanakan tugas dengan benar,
inl mengandung pengertian bahwa ofisienst yaitu pencapatan hasil yang
maksimal dengan mempergunakan sumberdaya yang minimal atay terbatas,
Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia

Manajemen  sumberdaya manusia suatu bidang vang khusus
mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan,
Berikut ini beberapa defenisi manajemen sumberdaya manusia -

Menurut Malayu Hasibuan, dalam bukunya Manajemen Sumberdaya
manusia { 2002 ; 10 ). Mapaiemen sumberdaya manusia adalah ihmu dan sen
mengatur hubungan dan tenaga kera agar cfcktif dan efisien membantu
terwijudnya tujuan perusahaan, karvawan dan masyvarakat,

Manulang dalam bukunya Manajemen personalia, ( 2002 @ 14 )
menyatakan bahwa mangjemen sumberdaya manusia adalah send ataun ilmu
memperolch, memajukan dan memanfaatkan tenaga kerja schingga (ujuan
orgamisasi data direalisir secara daya guna sekalipus adanya kegairahan dari
para pekena.

Selanjutnya Alex 5. Nitisemito, Dalam bukunva Manajemen Personzlia
{ 1998 : 10 ) mengemukakan bahwa manajemen sumberdaya manusia adalah

suadn ilmu dan semi untuk melaksenekan antara lain planning, organizing,



controlling, sehingga efektifitas dan efisiensi sumberdaya manusia dapat
ditingkatkan semaksimal mungkin dalam mencapai fujuan.

Denpan memperhatikan uraian diatas jelaslah bahwa pokok dalam
manajemen sumberdaye manusia adalah adanya tujuan vanp ditetapkan
terlebih duhulu, kemudian diusashakan untuk mencapainya.

Tercapainya tujuan orgamsast alay lembaga hanya dimuongkinkan
karena upaya para pelaku vang terdapat pada orgamsasi bersangkutan. Dimana
sugtu lembapa, baik lembaga pemenntah moupun lembaga swasta dalam
mencapai tujuan vang ditetapkan harus melalw sarana  dalam  bentuk
orgamsasi vang digerakkan oleh sckelompok orang yang berperan aktif
sebagai pelaku dalam upavs mencapai tujuan organisasi atau lembaga yang
bersanpkutan.

Untuk mencapai tujuan tersebut, maka digunakan tenaga orang lain.
Dengan demikian, seorang munajer dalam usahanya untuk mencapal tajuan
yang telah ditetapkan tidak bekerja sendin, tetapi menggunakan tenaga orang
lain atau bawzhannya. Dan usaha seperti itu merupakan suatu proses
sistematis dalam melakukan sesuatu Olch sebab itu, make menurut uraian di
atas planning, organising, leading dan controlling merupakan fungsi dari pada
manajemen sumberdaya manusia..

C. Pengertian Motivasi dan Bentuk Motivasi
1. Pengertian Motivasi
Banyak istilah yang dikenalkan untuk menyebut motivasi atay

motiv, antara lain kebutuhan, desakan, keinginan, dan dorongsn. Dan



dalam hal ini akan digunakan istilah motivasi, yang diartikan sebapai
keadaan dalam pribadi sesecrang vang mendorong keinginan individu
urluk melakukan kepgiatan-kepialan tertentu guna mencapal tujuan.
Motivasi yang ada pada sesecrang merupakan kekuatan pendorong vang
akan mewyjudkan suatu penlaku guna mencapal tujnan kepuasan dirinya.

Mecnorut Manulang M dalam bukunva Manajemen Personalia (
2000 : 166 ) mengutip pendapat The Liang Gie Memberikan perumusan
akan metivating atan pendorong kegiatan sebagai berikut @~ Pekerjaan
yang dilakukan olch scscorang manajer dalam memberikan inspirasi
semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya
uniuk mengambil tndakan-tindakan =, Pemberian dorongan ini bertujuan
untuk menggiatkan orang-orang atau karvawan agar mercka bersemangat
dan dapal mencapa! hasil sebagaimana yang dikehendaki dari orang-
orang terschut.

Sclanjutnya menurut Siswanto Sastrohadiwiryo dalam bukunva
manajemen tenaga kerja Indonesia { 2001 ; 267 ) motivas: dapat diartikan
sebagai keadaan kepiwaon dan sikap mental manusia yang memberikan
energl, mendorong kegiatan atuu menggerakkan dan mengarahkan atau
menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi
kepuasan atau mengurangl ketidekseimbangan.

Lebih jelasnya tentang motivasi dapat dikemukakan pengertian
menurut  Susilo Martovo, dalam bukunya manajemen sumberdaya

manusia (1999 ; 138 ) menyatakan bahwa motivasi berarti pemberian



suatyu mofiv dalam menggerakkan seseorang atau vang  dapat
menintbulkan dorongan atau keadaan Jadi dapat pula dikatakan bahwa
motivast adalah faktor yang mendorong orang untuk bertindak sccara
sederhana. -

Denpan domikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong
atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan / kepiatan,
vang berlanpsung sccara sadar. Dan pengertian fersebut berarti pula
samua teori motivasi bertoluk dan prinsip utama bahwa [ “manusiz
(seseorang) hanva melakukan kematan yang menyenangkan untuk
dhlgkykan.™ Pnnsip 1tu lidak menutup kondis bahwa dalam keadasan
terpaksa  sescorung mungkin saja melakukan  sesuatn yang  tidak
disukainya. Dalam keoyataanva kegiatan yang didoroneg oleh sesuatu
vang tidak disukai berupa kegiatan yang terpaksa dilakukan, cenderung
berlangsung udak cickiif dan efisien Hal ini beraril juga vang menjadi
prinsip utama dari segi psikologis, bagi manajemen dimuka bwni adalah
menciptakan kondisi vang mampu mendorong setiap pekerja apar
melaksanakan tugas-tugasnya dengan rasa senang dan puas. Dengan kata
lain manajemen sebagal proses mendayagunakan orang lain untuk
mencapai suatu tujuan, hanya akan berlangsung efektif dan efisien, jika
para pekerja mampu memolivasi para pekerja dalam melaksanakan

tngas-tugas dan tanggung jawabnya.
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2. Bentuk Motivasi
Menurut  Handari MNawzwi dalam bukunya manajemen
sumberdaya manusia { 2003 : 350 } membedakan dua bentuk motivasi
kerja. kedua bentuk tersebut adalah sebapai berikut :
1. Motivasi intrinsik.

Motivasi ini adalah pendorong kerja vang bersumber dari
dalam dini pekerja schagai individu, berupa kesadaran mengcnai
pentingnya atan manfaat akan pskerjazn yang dilaksanakannva
Dengan kata lain motivasi ini bersumber dari pekerjaan yang
dikerjakan, baik karena mampu memenuhi  kebutuhan atau
menyenangkan, alay memungkinkan mencapai suaty tujuan, maupun
karena memberikan harapan terientu vang positif dimasa depan,
Misalnya pekerja vang bekerja secara berdedikasi semata-mata
karena mcrasa memperolch kesempatan untuk menpakiualisasikan
atau mewujudkan dirinya secara maksimal.

2. Motivasi ckstrinsik
Motivass imi adulah pendorong kerja yang bersumber dan
luar diri pekerja sebagai individu berupa suetu kondisi yang
mengharyskannya melaksanakan pekerjaan  secars  maksimal,
Misalnya berdedikasi tinggi dalam bekerja karcna upah/gaji vang
tinggi, jabatan/posisi yang terhormat atau memiliki kekuasaan yang

besar, pujian, hukuman dan lain-lain
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D1 lingkungan suatu  organisasi’ perusahaan terlihat
kecenderungan pengpunaan  motivasi ckstringik Iebih  dominan
daripada motivast intninsik. Kondisi 1ty terutama & sebabkan tidak
mudah unttk menumbuhkan kesadaran dan dalam din pekerja,
sementara kondisi kega disekitar lghih  hanyak  menginnginya
daripada mendapatkan kepuasan kerja vang haonva dapat dipenulm
dan luar dirinya

Dalam kondigi seperti tersebut di atns maka diperlukan
usaha-usaha mengntegrasikan  teori-teon  motivasi,  untuk
dipergunakan secara operasional di  lingkungan organisasi/
perusahaan. Bagl para manajer vang penting adalab memberikan
makna semua teori, agar dapat di pergunakan secara operasional/
praktis dalam memotivasi para bawahannya.

Selanjutnya Handart Nawawi dalam bukunyn mangjemen
sumberdaya manusia ( 2003 : 373 ) ditegaskan kembali bahwa dalam
memotivasi pars pekera yang banyak dipersoalkan adalah mengena
kompsnsasi tidek langsung, Khususnya dalam bentuk insentif.

Yang dimaksud Insentif adalah ponghargaan/ ganjaran yang
dibenkan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitas kerjanya
tinpgi, sifainya tidak tetap atan sewakto-wakiu olch karcna it
insentif sebagai bagian dari keuntungan terulama sekali diberikan

pada pekena yang bekerja sccara baik atau yang berprestasi.
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Misalnyva dalam bentuk pemberian bonus.Dhisim  penulis akan
membahas msentif khususnya mengsnar bonus,

Menurut Sondang P. siagian ( 2006 : 269 ), dalam bukunya
Manajemen sumberdaya manusia menspmukakan bahwa bonus
adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan yang mampu
bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produksi vang baku
terlampan.

Bonus tidak hanya membantu perusahaan mengendalikan
biaya_namun juga mengankat kepuasan kerja karyawan Perusahaan
vang memberikan gapn  kepada seorang  karvawan membuat
perubohan mangjemen yang  meningkatkan  bayaranmya
sekarang,dimasa depan,dan pada saat pension Namun hal ini jauh
lebih mahal dari pada pembayaran borus sekali waktu Propram
bonus lebik mudah dipertahankan karena tidak memerhukan banyak
dokumentasi dan fleksibel.

Pemberian tambahan upah atau bonus diberikan pada
karyawan dengan menghubungkan dengan prestasi kema yang
dicapai, kemudian pemberian bonus tersebut dhmaksudkan agar
karyawan dapat memngkatkan produktivitasnya disamping itu juga

ertujuan mempertahankan para karyawan yang berprestasi untuk

tetap berada dalam organisasi atau perusahaan.



D. Teori Motivasi
Mendret Handad Nawawi dalam bukonva manajemen sumberdaya
manusia {( 2003 : 351-360) motivas: berarti suata kondism yang mendorong
atau menjadi sebab geseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan yang
berlangsung secara sadar. Dari pengertian ferscbut berarti pula semua teori

an

motivasi bertolak dan prinsip wlama babwa @ © wanusia (seseorang) hanya
melakukan suatu kegintan, yang menyenangkannya untuk dilakukan ™ Prinsip
itu tidak menutup kondisi bahwa dalam keadaan terpaksa scscorang mungkin
saja melakukan scsuatu vang tidak disvkainya. Dalam kenvataanya kegiatan
vang didorong olch scsuatu vang tidak disukm berupa kegiatan vang terpaksa
dilakukan, cenderung berlangsung tidak efektif dan efisien.

Berdasarkan prinsip utama tersebut telah dikembangkan 6 teon
motivasi dan  sudut psikologi, yang dapat di implementasikan dalam
mangjemen SIMM dilingkungan suatu orpanisasi/ perusahaan. Keenam tcori iln
adalab ;
1.Teon Kebutuhan dari Maslow

Dalam feori ind kebutuhan dinntkan sebagai kekuatan/tenaga (energi)

yang menghasilkan dorongan bagi individu untuk melakukan kegiatan, agar
dapat memenuhi atau memuasakan kebutuhan tersebut. Kebutuhan vang
sudah terpenubi’ terpuaskan tidak berfungsi atau kehilangan kekuatan

dalam memotivasi suatu kegiatan, sampai saat timbul sebagai kebutuhan

baru, vang mungkin saja sama dengan sebelumnva
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Maslow dalam teorinya mengeiengahkan tingkatan kebutuhan vang
herbeda  kekuatennya dalam memotivasi  seseorang malakukarn  suatu
keglatan, Dengan kata lain kebutuhan selalu bersifat beriingkat, vang secara
berurutan berbeda kekuatannya termasuk juga yvang dischut bekerja. Uratan
terschut dari yvang terkuat sampai yang terlemab dalam memativasi terdiri
dari | Kebutuhan fisik, Kebutuhan rasa aman, Kebutuhan social, Kebutuhan
Status / Kekuasaan dan Kebutuhan Aktualisasi Din,

2. Teori Pua Faktor dan Herzbep

Teort i mengemuykakan bahwa ada dua faktor vang dapat
memberikan kepuasan dalam bekerja. Kedua faktor tersebut adalah
a.  Faktor sesuatu vang dapat memotivasi (motivator). Faktor ini antara

lain adalah falior prestasi (achievement), faktor pengakuan /
penghargaan, faktor tanggung jawab, faktor memperoleh kemajuan dan
perkembangan dalam bekerja khususnya promosi, dan faktor pekerjaan
ttu sendir. Faktor ini terkait dengan kebutuhan pada urutan yang tingg
dalam teon Maslow.

b. Kebutuhan kesehatan lingkungan ketja (hygiene Factors). Faktor imi
dapat berbentuk upah atau gapi, hubungan antara pekerja. supervisi
takhnis, k_undisi kerja , kebiyjaksanaan perusshaan dan proses
administrasi di perusahaan. Faktor ini terkait dengan kebutuhan vang

febit rendah dalam teori Maslow.



3. Teon Prestasi (achievement ) dari MeClelland

Teori ini mengklasifikasi  motivasi berdasarkan akibat suatu
kegialan berupa prestasi  yang dicapai termasuk jupa dalam bekerja,
Dengan kata lain kebutuhan berprestasi merupakan motivasi dalam
melaksanakan pekerjaan. Dalam hubunpannya dengan tcori Maslow,
berarti motivasi ini terkait dengan kebumhan pada urilan yang tinggi,
terutama kebutuhan aktualisasi din dan kcbutohan akan status dan
kekuasaan., Kebutvhan ini memerlukan dan mengharuskan sescorang
pekena melakukan kegratan belajar, apar menguasai
keterampilan/keahlian yang memungkinkan Seorang pekerja mencapa
Suatu prostast,

4. Teori Penguatan (Reinforcement)

Teori ini banyak dipergunakan dan fundamental sifatnya dalam
proses belajar, dengan mempsrgunakan prinsip yang discbut “hukum
ga.nja.rén {law of effect)” hukum 1tu menyatakan bahwa suatu tingkah laku
vang mendapat ganjaran menyenatgkan akan mengalarm penguatan dan
cenderung untuk divlangl, Misalnya sctiap memperoleh nilui boik dalam
belajar mendapat puwian atau hadiah, maka cenderung untuk
diperiahankan dengan mengulang proses belajar yang pernah dilakukan.
Demikian pula schaliknya suatu tingkah laku yang tidak mendapat
ganjaran, tidak akan mengalam! penguatan karena cenderung tidak

diulangi, bahkan dihindari.
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5. Teon Harapan {Expectancy)

Teori ym berpegang pada prinsip vang mengatakan “lerdapat
hubungan vang erat antara pengertian sescorang mengenai suatu tingkah
laku, denpan hasil yang ingin diperolebnya sebagai harapan” Dengan
demikian berarti jugn harapan merupakan energi yang erat untuk
melakukan sualy kegiatan, yang kareng terarah untuk mencapal sesuatu
Vvang diinginkén disebut “usaha”. Usaha i lingkungan para pekerja
dilakulan berupa kegiaizn yang discbut bekerja pade dasarnya diderong
aleh harapan tertentu

Usaha wvang dapat dilakukan pekerja schagai  individu
dipengaruhi oleh jenis dan kualitas kemampuan yang dimilikinya, yang
diwwjudkannya berupa keterampilan atau keahlian dalam bekerja
Berdasarkan jenis dan kualitas keterampilankeahlian dalam bekerja akan
diperoleh hasil, yang jika sesual dengan harapan akan dirasakan sebagai
ganjaran yang memberikan rasa kepuasan.

6. Teori Tyjuan Sebagal Motivasi

Dalam bekega bertwjuan untuk membentuk harapan. Dalam
kenyataannya harapan bersifal subjektif dan berbeda-beda antara setiap
individu, meskipnn bekerja pada unit kerja atau perusashaan vang sama.
Tujuan bersumber dari rencana strategic dan rencana  operasional
organisasi/porusahaan, yang tidak dipengaruhi individu dan tidak mudah

berubah-ubah. Oleh karena itu tujuan bersilat objekt:f,



E. Jenis-Jenis Motivasi

Merurut Hewdjirachman dan suad husnan dalam bukunya manajemen

personalia ( 2002 : 204 ) bahwa pada garis besarnya motivasi yang diberikan

biasa dibagi menjadi dua :

1.

Motivasi posiifl adalsh uniuk mencoba mempenpgaruhi orang lain apar
menjalankan scsuatu vang kita inginkan dengan cara membenkan
kemungkinan untuk mendapatkan * hadiah™.

Ada beberapa cara untuk mengeunakan motivast positif

1). Penghargaan terhadap pekerjaan vang dilakukan,

Kebanyakan manusia senang menerima penpakuan lerhadap
pekenaan yang diselesaiakan dengan baik

23, Informas
Kebanyakan orang ingin mengetahul latar belakang atau alasan
sttty findiakan.

3). Pemberian perhatian vang tulus kepada karyawan schagai scorang
individu, Cara ini mungkin bukanlah suatu alat vang mudsah
dipelajari, tapi merupakan pembawaasn dasar dari manusia
Pemberian perhatan yang tulus, sukar dilakukan oleh scorang
secara “asal” saja. sebab dapat dirasakan tulus ataukah tidak.

4} Persaingan
PPada umumnya sctiap orang senang bersaing secara jujur.

5) Partisipasi
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Partizipas: yang digunakan sebagai salah satu bentuk motrvasi
positif bisa dikena! sebagm  “Democraton Management ™ atau
konsultatif *“ consultative supervision ™,

&) Kebanggaan

{3

Penggunaan kebanggaan sebagai alat motivasi atau © overlap
dengan persainzan dan pemberian penghargaan.
7y Uang
Uang jelas merupakan suatu alat motivasi yang berguna untuk
memuaskan kebutuhan ekonomi karyawan,

2. Motivasi Negatif adalah proses untuk mempengaruhi sescorang agar mau
melakukan sesuatu yang diinginkan, tetapi tekhmk dasar vang digunakan
adalah lewat ketakutan-ketakutan, Model motivasi ini pada hakikatnya
memnggunakan unsur © Ancaman " untuk memaksa seseorang untuk

melakukan sesuatu, sebab jika tdak is akan kehilangan pengakuan, uang,

dtau jabatan

E. Pengertian Produktivitas
Pencapaian twjuan perusahaan antara lain dipengaruhi oleh tingkat
produktivitas setiap bidang delam perusahaan. Dalam melaksanakan setiap
kepatan peran manusia sangat dominan, dimana peningkatan produkiivilas
tidak dapat dilaksanakan.
Menurut J,  Rafiento, dalam bukunya *°  produktivitas  dan

pengukurannya ~* ( 1998 ; 16 ) menyatakan bahwa :
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Produktivitas adalah keluaran fisik perunit dari usaha produktif.

1. Produkiivitas adalah tingkat keefokiifan dari manajemen industr
didalam penggunaan fasilitas-fasilitas untuk produksi.

1, Produktivilas addlah pengukuran seberapa baik sumberdaya digunakan
versama didalam organisasi untuk menyelesaikan suatu kumpulan hasil-
hasil,

3. Produktivilas adalah mencapai tingkat (level 0 teringgl dari unjuk lalu
performance) dengan pemakaian dari sumberdaya Vafg minim.

Selanjutnya Mochdarsyah Sinungan dalam bukunya *° manajemen
sumberdaya manusia ** , { 1998 : 20 ) menyatakan bahwa produktivitas
didefenisikan sebagai perbandingan antara totalitas masukan {input) sclama
perinde tersebuyt,

efenisi yang di kemukakan oleh Mochdarsyah di atas memasukan
semua pemakaian faktor-faktor produktivitss sclama proses produkst hingga
selesainyn, Faktor-faktor produksi yang dimaksudkan i terdiri dari tanah,
bangunan, perlatan, dan tenaga kerja.

Dalam penjelasan tentang produktivitas, muncul berbagm situesi yang
melandasimunculnya defenisi-defenisi tersebut sehingga belum ditemukan
kesepakatan dari para ahli sarjana.

. Pengertian Karvawan

Dalam melaksanakan pembangunan dua asset pokok yang harus
dimiliki yakni sumberdaya alam dan sumbcrdaya manusia. Dar dua asset

pokok ini sumberdaya manusia lebih penting daari pada sumberdava alam.
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Karcos baganmanapun melimpahinva sumberdava alam, tanpa adanyas kemampuan

surnberdays manusia unmak mengolabnya, maka akan sia-sia saju.

Menurut Soekidjo Natoadmajo { 1998 © 1 ] karyawsn adalah sumberdava
inanusia dalam suatu orgamisasi atas msbiust vang sengst penting bagi
peningkatan produktivitas atan kemajuan organisasi atau instinsi.

H. Kerangks Pikir

PT. Reyhan Alkesindo Makassar et upakan perusahaan distuibutor alat
keszhatan yang bergerak di bidang penjuaian tenfunya harus memperhatilan
bagaimana cara mempromosikan barang vang dipasarkan

Lintuk lebih jelasnya dapat dilihat pada skema alur kerangka pikir,

PT. Reyhan

Alkesindo Makassar

Femberian Bonus

!

Froduktivitas Kerja Karyawan

[. Hipotesis

Berdasarkan masalah pokok dan tujuan penelitian vang dikemukakan.
maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian int, Diduga, bahwa motivast dalam
bentuk ekstrinsik melahi pemberian honns berpenganih terfhadap peninghkatan

produktivitas kenjs karvawan pada FT. Reyhan Alkesindo Makassar



BAB IIT

METODE PENELITTAN

A. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian i dilakukan di kota Makassar, PT. Reyhen dlkesindo
Mukassar dijadikan sebagai obiek penelitian,
Sedangkan jangka waktu penclitian dan masa pengparapannya

diperlairakan kurang lebih dua bulan.

B. Metode Pengumpulan Data
Untuk mendapatkan data dan informasi yang diperlukan dalam
penelitian ini, maka peneliti menggunakan dua metode yaitu ;

a. D'enelitian pustaka {Library Researcaht), adalah penelitian yang dilakukan
dengan cara mengadakan peninjauan pada berbapal pustaka dengan
membaca atau mempelajari buku-buku literature lainnya vang erat
hubungannya dengan judul yvang diajukan dengan masalah yang diteliti.

b. Penelitisn Lapangan (/ield Hesearch), adalah pengamatan langsung
terhadap objek yang diteliti dengan menempuh cara sebagai berikut ;

1. Observasi, dilakukan dalerm bentuk pengamatan sceara langsung pada
ehjele  penclitan  schubungan dengan  penpumpulan  dats  vang
diperfukan.

2. Wawancara, dilakukan dalam bentuk tanya jawab langsung dengan
pmpinan dan karyawan perusahaan untul mendapatkan data vang

diperlukan.
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(.. Jenis dan Sumber Data
1, Jenis data

Jenis data pada penelitian ini terdiri dari ;

a. Data kualitatf, vaitu data yang diperoleh dar perusahaan dalam  bentuk
mformasi baik secara lisan maupun secara tertulis,

b. Data kuanttaf, vain data yang diperoleh dan perusahaan dalam bentuk
angka-anpka, seperti jumlah karyawan dan jumlzh bonus vang diterima
settap tahunmya.

2. Sumber data

Sumber data pada penelitian im meliputi ;

4. Data prim;;,sr, vaitu data yang bersumber dari hasil observasi dan hasil
wawancars dengan pimpinan dan karyawan  perusahaan yang
dilelii.

b Data schunder. yaitu data vang bersumber dari dokumsentast dan
laporan tertulis perusaaan yang dibuat secara berkala.

D. Populasi dan Sampel
Populasi adalah gabunpan dan seluruh elemen vang berbentuk penstiwa,
hal, atan orang vang memiliki karakienstik serupa yang menjadi pusat
perhatan penehty, karenanya dipandang sebagai semesta penelitian. Populasi
dalmm penelitian ni adalub scluruh karyawin yang ada i perusshaan PT
Revhan Alkasindo Makassar yang berjumlah 20 karyawan.
Sampel merupakan subset dari populasi, terdiri dari beberapa angpota

populasi, Dalam penelitian ini tidak dipunakan teknik sampling karena sumpel
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vang ditelite adalah kesclurehian dan populasi vang ada atan disebut dengan sensys.
Mengingal jumlah populasi hanya sehesar 25 karvawan, tmaka livak untuk dianibi]
kescluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam jumlaly
tertenty, Sehingya saﬁnpc] dan penelitian ini adalah scluruh karyvawan tiap bagian unit

dalam PT. Rephan Aliasindo Makossar.

A, Defenisi Operasional.

Lintuk inembenikan persamaan persepsi kepada para pembaca , maka penclili

memberikan batasan-batasan terhadap variable-variabel yanyg diteli
1. Motivasi Ekstrinsik (Bonus)
2. Produktivitas Kena Karyawan
B. Metode Analisis

a. Analisis deskripeit denpan Menjelaskan motivast ekstrinsik melalui pemberian bonus
¥ang di benkan perusahaan kepada karyawan uniuk memmgkatkan produktivitas kerja

peeda P'T. Reyhon Alkesinds Makassa.r

b Analisis Produktivitas digunakan uniuk mengeiahui produktivitas kerja karyawan
yang Swinber @ 1 Rafanto dalam bukunya Produktivitas dan pengukursnnya { 1998

18 ).

Analisis regresi sederlana menurnt Ek. Syamsuddin Diafar dalam bukunya statistic |

&

& 1T (2001 : 63} dipunakan untuk mengetalnu pengarub antara motivasi tethadap

produktivitas. Dengan rumus
Y=a+bX

Crirnana :



Y - Produktivitas keseluruhan karvawan
X = Tolahtas Bonus

# - Bilangan konstan

b — Koefosion represt

Nilal a dan b dapat dihitung, yait

XY =37 Y

TY-bt5X

D4 mana ; n adalah jumiah pasang pengukuran / observas

74



BAB LV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
A. Nama dan Sejarah Singkat Perusahaan/Lembaga

PT Ravhan Alkesindo Mukassar dibentuk sesuat dengan akta notans No.32
Tanggal 25 Februan 2000 berawal dari suatu kondisi knsis ekonomi yang
mielanda Indonesia,

Salah satu pemegang sahan PP Rayhan Alkesinds Makassar  adalah
{ﬁli;giantu yang saal ilu menjabal scbagai Country Manager Bayer 1iagnostic
ﬂjgf_in{lﬂnasia_ Namun beliau mengalami dilernma schubungan dengan adanya
@,@isﬂsi {pengambil lahan} terhadap distributor schingpa berakibat tidak
adanya pemasokan produk dan pabrik Bayer Diagnostic sclama masa iransist,

Sementara menhghadapi kendala pasokan produkierbukalsh pagasan
menjabatani penpadaan barang Bayer Diagnostic dari Singapore. Untuk
mzmenuh kebutuhan pelangean dilndoncsia, muka dibentuklah /7 Havhan
Alkesinda Makassar.

Selang berjalan melaksanakan fungsi sebagai jembatan pemasok, Supianio
mendapat kontak dengan HUMAN Diagnostic GMBH Germany yang saat itu
sedang mencari kandidat untuk menggantikan distributor yang sudah 15 tahun
sudah aktiv di Indonesia. Salah satu alas an pencarian kandidat ini bahwa
HUIMAN GMBH ingin mengembangkan fungsi perwakilan pabrik (principle)
yang aktiv melukukan kegialan pemasaran saperti lavaknya perwakilan-
perwakilan pabrk lainnya yang di Indonesia, dan tidak hanya sckedar

melakukan kegiztan distribasi atau penjualan saja .
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B. Visi dan Misi Organisasi
L. Vigi
Pr.Ravhan Alkesinde Makasser berwacana atau bercita-cita ingin
menjadi wadah ba@i para profesional bemuangsa kekcluarpaan dalam
memberikan pelayanan keschatan khususnya dibilang laboratorium kesehatan
dengan menyediakan produk-produk berkuahles dan handal untuk kebutuhan

pra-analitik, analitik dan paska analitik.

2. Misi
PT.Ravhan.  Alkesinde  Moakasser  tidak  hanva  sekedar  menjual
produk,namun senangtiase mampu memberikan pelavanan pumsz jual berupa

aplikasi dan penanganan masalah tekms pemeriksaan laboratonum khnik.
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C. Struktur Organisasi dan Job Deseription
1. Struktur Organisasi
STUKTUR ORGANISASI PADA

PT. REYHAN ALKASINDO MAKASSAR

Sugianto
Directur
| Syahida Djasang
Penanggung lawah
Murhaliza, A.Md Rizal Aspan
Accounting Produck Suppart
Bahtiasar Nurdin Adriany, se Muh. Akbar
Collector/sipping Collector/sipping facturist Caoliectorfsipping
Ardin Jufriadi, SE Yanita Tandl Kamma,

f.lvta

Markating Marketing




Fa

FT’

2B

Job Description

Direktur

sebagsl pemimpin  perusahaan dengan menerbitkan  kebijakan-
kebijakan perusahaan,

Penangguny jawab wknis
Menyusun rencana kerja dan kebijakan teknis serta bertanggung jawab
terhadap muin lab.

Accounting

melakukan pengaturan admimstras keuangan perusahaan

Product support |

Bertugas mencar Janingan'insiansi untuk menyalurkan barang yang di
Jual

Collector/Shipping -

Bertugas scbagai penagih hutang  sckaligus menguras dokumsn-
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BABY

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Karakteristik Responden

Pada bab int akan dibuhas data vang telah dikumpukan dan responden
dalum penzlhitian sehingga dapat diketahw bagaimana pemberian bonus dapat
mempengaruhi  kinerja  karvawan., Untuk memperoleh gambaran  dalam
penulisian, penulis membenkan kuesioner pada 20 responden vang menjadi
karvawan pada PT. Reviian Alkasinde Mokassar Seloruh lembar kuesioner ini
lelah diisi dan dikembalikan dengan jawaban vang lengkap schingga dapat
dijadikan bahan penclitian selanjutnya, Data vang diperolch dari kuesioner ini
kemudian dikelompokan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir,
lama bekerja. Selanjutnya dibuat kedalam satu tabzl, data vang telah disusun

dalam tabel tersebut kemudian dianalisis yung hasiinya dapat dilibat sebaga

berikut ;

1. Jenis Kelamin

Tabcl 5.1 Responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis Keliamin Frekuensi Persenlase Yo
Pria 14 70
Wanita 6 30
JUMLAH 20 100

Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden yang mengisi

kuesioner lebib banyak pria yaitu sebanyak 14 orang dengan presentase

Sumber | Data primer
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schesar 70%, sedangkan sisanya scbanyak 6 vrang dengan presentasc
schesar 30% adalab responden wamita, Tal v menunjukan bahwa
sebagan besar dan responden berjenis kelamin pria. Karena pria lebih

fleksibel dalam nenangani suaty masalah,

2. Usia
Tabel 5.2 Responden berdasarkan usia
Usia " Firekuensi Persentase % |

21 30 tahun N s | 30
31— 40 tahun il 5 25
41 -50tahun 5 25
51 — 60 tahun T -

JUMLAH 20 100

Sumber : Data pnmer

Gerdasarka usia pada tabel 5.2 menunjukan balwa responden dengan usia
21-30 tahun schanvak & orang dengan presentase sebesar 30%, dan
responden vang berusia 31-40 tahun sebanyvak 5 orang dengan presentase
sshesar 25%, dan responden yang berusia antara 41-50 tahun sebanyak 5
orang dengan presentase 25%, terakhir ugia 51.60 fahun schanyal 4 orang
dengan presentase 20%. Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar dari
responden memiliki usia berkisar antara 21-30 tahun. Karena lebih

mengerti/ memahami dalam pekerjaannys masing-masing,



3. Jenjang Pendidikan

Tabel 5.3 Responden berdasarkan jenjang pendidikan

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase %
SMA /SLTA 3 15
‘Diploma 3 (D3) 4 6
Sea G B.83 3 &
JUMILAH 20 100

Sumber : Data primer
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[3erdasarkan tingkat pendidikan terakhir pada tabel 5.3 menunjukan bahwa

Jumlah respunden dengan tingkat pendidikan terakhir SMA/SLTA
sebanyak 3 prang dengan presentase sebesar 13%. Kemudian diploma

berjumlah 4 oranpg denpan presentase dengan presentase scbesar 20%.

Sedangkan untuk Sarjana (S1,582.53) sehanyak 13 orang dengan presentase

63%. Hal ini menunjukan bahwa perusahaan dalam menyeleksi

karyawannya dilihat dan tingkat pendidikannya sehingga dapat memenuhi

lualifikasi yang dibutuhkan perasahaan

4, Lama bekerja

Tabel 5.4 Responden berdasarkan lama bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Persentase %
00— 5 tuhun 8 40
6 10 tahun i 25
11715 tahun 7 35
TUMLAH 20 100

Swmber | Data primer
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Berdasakan masa kerja pada tabel 5.4 menunjukan bahwa masa kena
responden 0-5 tahun sebanvak 8 orang dengan presentass 40%.
sedangkan responden yvang bekerja sclama 6-10 tahun berjumlah 5 orang
dengan presentdse sebesar 25%, dan unluk responden yang mempunyal
masa kerjg 11-15 tshen sebanyak 7 orang dengan presentase scbhecsar

35%.

B. Analisis Responden Terbadap Bonus dan produktivitas kerja

. Analisis Responden Terhadap Bonus karyawan

a. Bonus
Bonus adalah kompensasi vang diberikan kepada karvawan vang
mampu bokerjo sedemiloan rupa sehingga tingkat produksi vang baksn
terlampani.

Tabel 5.5 Hasl juwaban responden untuk bunus

i Jawaban
No Pernyataan e
5 Yo |88 | % |KS | %
Bonus yanp saya terima telah |
1 | sesuai dengan vang | 15 | 75 | 5 | 25
dihurapkan |
Bonus vang diberikan sesuai | |
? | dengan  kuantitas pekerjaan | 17 | BS 3 15
vana dihazilkan ;
Bonus vang diberikan mampu
3 | memenuhi sehagian | 15 | 75 | 4 | 20 | 1 | 5
kebutuhan pokok *
Saya memabami tujuan dari
i . 16 & i 20
pendidikan  dan  pelatihan I|




yang diberikan oleh Badan| |
Driklat.

Bonus yang diberikan sesuai | 1 ! ¥ !
dengan tanggung jawab yang
| dilimpahkan oléh perusahaan! 12 60 | 8 40

kepada sava .

- | -
' Bonus yang diberikan scsuai | .
dengan kedudukan sava di 18 90 | 2 10

dalam perusahaan |

! Menéiptakan rasa percaya diri
bagi saya untuk ikut berbaur _
dalam pergaulan/social baik | 15 | 75 | 5 25
di kantor, rumah imaupun

lingkungan masvarakat

Bomus  yang  diberikan = ' : ' '

mendorong sava uniuk dapat
_ _ 17 | 85 | 3| 15
membenkan potensi  terbaik !

| bagi perusahaan, ' .

Pemberian Honus  membuat

saya lebih loyal terhadap; 16 80 | 4 20

¢ perusahaan,

10

Bonus vang  diberikan i

perusahaan  tempat  saya |

|bekerja selama ini dapat| 15 | 75 | 5 | 25

meningkatkan semangat kerja | ! .

dalam bekerja.

~ Sumber; Data primer

Dari hasil jawaban responden pelaksgnaan diklat pada tabel 5.5 pada

pernyataan [ jumlah responden vang metijawab sangat setuju sebanvak 5
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orang dengan persentase 25% dan vang menjawab setwju sebanyak 15
orang dengan persentasc 75%, Pada pernvataan 1 jumlab responden vang
menjawab sangal setuju schanyak 3 orang dengan persentase 15% dan
vanyg menjawab setuju sebanyak 17 orung dengan persenluse 85%, Pada
pernyataan 1 jumish responden vang menjawab sangat setuju sebamyak 4
orang dengan porsentase 20% dan yang menjawab setuju sebanyak 13
orang dengan persentase 73% dan yang menjawab kuranyg setuju sebanvak
I crang dengan persentasc 5%. Pada pernyataan 1V jumlah responden
yvang menjawab sangat seluju sebanvak 4 orang dengan persentase 20%
dan yang menjawab schanyak 16 orang dengan persenlase 80% pada
pernyataan YV jumlah responden yvang menjawab sangal sctuju schanyak 8
orang dengan persentasc 40% dan menjawab setuju scbanyak 12 orang
dengan presentase 60%..pada pernyataan V1 jumlah responden yang
momawab sangat sctuju sebornvek 2 crang dengan persentase 10% dan
menjawab sctuju sebanvak 18 orang dengan presentase 90%.% . pada
pernyataan V11 jumlah responden yang menjawab sangal seluju sebanyak
5 orang dengan persentase 25% dan momawab setuju schanyak 15 orang
dengan presentase 75%.pada pernyataan VII jumlah responden yang
menjawaby sangat setuju sebanyak 3 orang denpan persentase 15% dan
momjawab  sctyu scbanyak 17 orang dengan presentase 83%..pada
pernyataan 1X jumlah responden yang menjawab sangat setuju scbanyak 4
orang dengan persentase 20% dun menjawab setuju sebanyak 16 orang

dengan presentase $0%.pada pemvatson X jumlah respoaden vang
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menjawal sangat setuyju sebanyak 5 orang dengan persentase 25% dan

menjawab setuju schanyak 15 orang dengan prescnlase 75%,

b, Analisi Responden Terhadap produktivitas kerja
Produktivitss adalah pengukuran scberapa batk  sumberdaya

digunakan bersama didalam organisasi untuk menyelesaikan suatu

NO |

1

kumpulan hasil-hasil.

Tabel 5.6 Hasil jawaban responden untuk produktivitas kena

Pernyataan

Jawaban

Tugas dan langgune jawab |

diberikan  sesuan  dengan

kemampun saya.

14

T0%

o

-
[ A

6 & 30%

RS

Yo

-2

Sava melakukan pekerjaan
dengan sungguh — sungguh

karena pekerjasn ni penting

I bagi sava dan instansi lerkait.

80%

4 20%

EKEiujuran dan  Ketepatan |
"kerja pegawal  sangat i |
dan

utamakan mendapat

perhatian dari pemimpin

14

T0%

5 25% |

Sava sadar akan tugas dan

tanggap dalam memberikan

solusi terhadap permasalahan |

diperusahaan

16

80%

3 15%

saya  terhadap |

instansi akan  tetap loyal

setelah

pendidikan dan pelatihan dari

saya mendapatkan

14

7%

25%

5%




|
| dengan ketaatan dan

oleh para pegawal,
Disiplin  kerja saya yang
berkaitan  dengan  absensi/

kshadiran cukup baik

apabila karyawan

| mengajukan surat ijin sakil |

. dalam melaksanakn

pekerjaan..

ingtansi lempat saya bekerja. |

Disiplin -~ kerja  herkaitan

peraturan sudah dilaksanakan |

Pimpinan selalu menyetujui

13

14

65%

T5%

in

. 30%

15%

T0%

2054

5%

L

2

10

Dialam ' melaksanalkan

! pekerjaar saya selalu

' berusaha  unluk nielce pai
target vyang ditetapkan olch

perusahaan.

14

T0%

13
2
=

Saya sclalu berusaha

menyelesaikan pekerjaan

sebelum  batas wakiu yang

telah ditentukan oleh

! perusahaan.

i - —

60%

40

Sumber: Jata pnimer

Dari hasil jawaban responden pelaksanaan diklat pada tabel 5.6 pada

pernyataan 1 jumlah responden yang menjawab sangal sctuj schanyek 6

orang dengan persentase 30% dan yang menjawab sctuju sebanyak 14

orang dengan persentase 70%. Pada pernyataan I jumlah responden yang

menjawab sangat setju schanvak 4 orang dengan persentase 209 dan
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vang menjawab sciuju schanyak 16 orang dengan perscntasc 80%. Pada
pornyataan HI jumlah responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 3
orang dengan persentase 25% dan yang menjawab setyu sebanyak 14
orang dengan persentase 0% seda vang menjawab kurang setuju
schanyak 1 orang dengen prescntase 5%, Pada pernvatasn IV jumlab
responden yang menjawab sangal seluju sebanysk 3 orang denpan
persentase 15% dan vang menjawab seiuju sebanvak 16 orang dengan
persentase 809 serla yang menjawab kurang sctuju sebanyak 1 orang
dengan presentase 3%, Pada pemyvataan V jumlah responden vang
menjawab sangat setwju sebanyak 5 orang denpan persentase 25% dun
menjaweb sstuju sebanyak 14 omng dengan presentase 709% scrta vang
menjawab kurang setuju sebanyak ! orang dengan presentase 5% Pada
pernyvataan V1 jutnlah tesponden yang menjawab sangal setuju sebanyvak 6
orang dengan persentase 309 dan menjawab setwu sebanyak 13 orang
dengan presentase 65% serta yang menjawab kurang setuju sebanyak 1
orang dengan presentase 3% . Pada pemyataan VII jumlah responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 3 omng dengan persentasc 15% dan
menjawab setuju sebanyak 15 orang dengan presentase 75% serta yang
munjawab kurang setwyu svbanyak 2 orang dengan presentase 10% pada
pertyatuan VIIT jumlah responden yang menjawab sangat setuju schanyak
4 prang dengan persentase 20% dun menjawab setuju sebanyak 14 orang
dengan preseniase 70% seria yang menjawab kurang setuju sebanyak 2

orang dengan presentase 10%. Pada pernyataan TX jumlah responden yvang
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menjawab sangat setuju sebanyak 6 orang dengan persentase 30% dan
menjawab  sctuju sebanvak 14 orang dengan presentasc  70%4.pada
pemyataan X jumlah responden vang menjawab sangat setuju sebanyak 8
orang dengan pefsentase 40% dan menjawab setuju sebanyak 12 orang

dengan presentase 60%.

C. Analisis Data
L. Tji Validasi
Uji validitas digunakan untuk mengukur ketepatan atau kecermatan
suaty instrument penelitian, dalam penetapan layak atav tidaknya suatu
item vang digunakan biasanya dilakukan uji sipnifikan, artinya dianggap
valid jika berkolerasi signifikan terhadap total, atau jika melakukan
penilaian langsung batas mimimal korelasi 030, Dalam hubungannya
dengan vraian tersebut i atas maka porlu dilakukan uji validitas untuk
setiap variable yang akan digunakan dalam pengujian hipotesis. Oleh
karena itu akan disgjikan uji validitas untuk variable pembenan bonus

dapat disajikan pada tabel herikut:

Tabel 5.7 Item-Total Statistics

Scale Mean Seale Corrected | Cronbach's
if Ttem Variance if | ltem-Total | Alphaif Hem
Deleted Item Deleted | Correlation Deleted
xl 2885 5818 b26 E18
x2 2895 6050 651 818
x3 28.95 5629 b4l El6
x4 2890 5.884 656 816




x5 28,70 5.695 588 822
s 29 00 6737 329 Kds
N7 2B.85 6.134 466 834
w8 2895 6.366 Abd B33
xG 28.90 6 095 540 827
=10 28 85 6.239 A15 &30
Sumber : SPSS 23
Tabel 5.8 Item-Total Statistics
Scals Mean Scale Corrected Cronbach's

if ltem Variance it | Hem-Total | Alpha if Item

Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
vl 28 80 10.379 A28 BRD
y2 28.90 10.411 612 875
¥3 2890 10726 350 K94
yd 29.00 9789 .T90 863
¥5 28.90 9233 840 857
v 2885 8.970 Rl 852
v7 29.05 10.261 513 .1, 9
v8 29.00 9579 677 870
¥ 28.80 9958 681 870
yi0 28.70 10.747 364 892

Sumber ; SI'S5 23
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Berdasarkan tabel 5.7, 5.8 pada kolom corrected item-total correlation

terlihat nilai-nilai tiap item atau indikator bonus dan produkiivitas kincrja

karvawan diatas 03 schingpa pada setizp pertanyaan dapal dikatakan

valid,



2. Uji Reabilitas
Reliabilitas menunjukkan suatu instrument vang dapat digunakan
scbagai alal pengumpul data, karena instmuncn dapat dipercaya dan
reliable yang akan menghasilkan data yang dapat dipercaya. Suatu
mstrument dikatakan rehabel apabila memiliki nilai Crombach s alphia (o)
= (1,60,
Tabel 5.9 Hasil Tji Reabilitas

Relinbility Stalistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

919 20

Sumber: PSS 23

Dapat dilihat berdasarkan olah data dapat dilihat bahwa nilai
Cronbach’s Alpha adalah 0,919, Nilai im lebih besar =060, Artinya
indikator-indikator dalam penelitian int sudah realiabel yang dilakukan
dengan mengpunakan variabel idependen bonus dan variabel dependen
produktivitas kinerja karyawan.

3. Analisis Pengaruh pemberian terhadap produktiviras Kinerja Karyawan
a. Hasil Uji Regresi Linier { Sederhana )

Berikut ini adalah hasil regresi sederhana guna menjawab permasalahan

yang menjadi kajian penelifi, yaitu untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh pemberian honuy ferhadap peninghatan produkiivitas kerja
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karvawn pada PT. Reyvhan Afkesindy Makossar. Analists yang dipakat

menggunakan regrest hnier sederhany dengan nomus :

Dimana !

¥Y=a+l bX

Y == Produktivitas keseluruhan karyawan

* = Totalilas Bonus

a = Konstanta

b = Kocfisien regresi

Tabel 5.10 Hasil Analisis Hegresi Sederhana

Unstandardized Standardized
Coefficients Coeflicients
Model B Std. Error Beta
| (Constant) 1.607 6.600
totalx 850 2035 38

Sumber; SP5S 23

Untuk menclapkan rumusan persamaan regresi sederbapa  pengaruh

pemberian bonus terhadap peninglatan produldtivitas kerja karyawn pade

PI. Reyhan Alkesmdn Makassor dilakukan analisis koefisien regresi

Hasilnva adalah sebagai berikul : konstants regresi

regresi vaniabel pemberian bonus ( X §:0.950.

1.607 kocfisicn

Berdasarkan hasil analisis kocfisicn regresi di atas, maka rumus

persamaan regresi limer sederhana adalah

Y = 1.607 + 0.950X

Persarnaan regresi linier sederhana ini dapat diartikan sebagai berikur
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.. Nilai konstanta 7.144, artinya kinega karyawan PT. Revhan
Alkesindo Makassar sebesar 7. 144satuan. dengan imi asumsi
ponbenan bonus terhadap peningkatan produktivitas kerja dalam
keadaan konstan/letap.

1. Nilai kocfisien regresi bonusss (X) 0917, hasil i membuktikan
hahwa kincrja karvawan secara signifikan akan meningkat sebesar
91,7% jika pendidikan dan pelanhan bagi karvawan PT. Reyvhan
Alkesindo Makassor meningkat 1%

b. Hasil Korelasi dan Koefisien Neterminasi

Korelasi menjelaskan hubungan antara variabel bebas X vang tersusan
dalam model persamaan regresi yaitu insentil berpengaryh positil dan
signifikan terhadap kinetja karyvawan di FT Rephan Alkesindo
Makassar { Y ). Sedangkan kocfisien determinasi menjelaskan
seberapa besar kontribusi yang diberikan oleh variabel bebas terhadap
variabel kinerja katyawan di P’ Heyhan Alkesindo Makasser, Berikut
i di sajikan ewtput model summary [BM SPSS 23 pada tabel 4. 10
dibawah ini :

Tabel 5.11 Hasil Koefisien Peterminasi
Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Sguare Square the Lstimate

1 738 544 519 2.423

a. Predictors: (Constant), totalx

Sumber ; SPSS 23
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Hasil analisis pengaruh bonus terhadap produktivitas kerja karyawan
pada PT. Revhan Alkesindo Makassar seperti vang dapat dilihat pada
tabel 5.16 di atas menunjukkan bahwa kocfisien korelasi(R) = 0,738
Hal ini beratti pemberian bonus sangat berhubungan erat dengan
produktiviias kerja karyawan karena nilai B — 0.738 mendekati 1.
Tabel 516  ind juga\ memperlihatkan nilai koclisicn doterminasi
(Rsquare) yang digunakan untuk mengetahui persentase pengaruh
bonus terhadap produktivitas kerja karyawan sebesar 0.544. Hal ini
berarti bahwa vaniable bonus dapat menjelaskan 34.4% dan perubahan
produktivitas kega karvawan dan sisanya vailu sebesar 45.6%
dipengaruhi oleh faktor-faklor yang udak diteliti,
. UjiF

Ui F digunakan untuk melihat pengaroh antara  variabel
independent terhadap wvariabel dependent secara simultan, dimana
apabila nilai Fumee lebib besar dibanding dengan nilal Fne maka
model yang digunakan fit atan baik. Nilai Fpj,,, dapat dilihat pada
hasil regresi dan nilai Fuea didapat melalu sig. ¢ — 0,05 dengan df 1 —
1 dan df 2 = 23, Oleh karena tlu hasil uji F antara bonus terhadap
peningkatan produktivitas kinerja karyawan dapat dilihat hasilnya

pada tabel benkut :



Tabel 5.12

Hasil uji F antary Bonus terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan ANOYA®

aum of
Model Squares dr Mean Square I Sip
i Regression 126.151 | 126,151 21493} 000"
Residual 115 649 18 5 869
Total 231,800 19

a

& Dependent Variable: totally

b, Predictors: (Constant), tolalx

dfl = 1 dan di2 = 18, maka diperoleh nilai Fiae = 4,414, Sehingga dapat dikatakan bahwa
nilal Fring 21,493 > Frune 4.414 atau signifikansi F < 5% ( 0,000 < 0.05) artinya bahwa secara

simultan variabel bonus terhadap produktivitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap

variabel kinerja karvawan.

d. Ujit

kerja karyawan dipunakan vji-f atau uji parsial, Digunakan untuk menguji tingkat signifikansi
variabel X terhadap Y Sampel yang digunakan sehanyak 20 orang, sehingga pengujian

mengpgunakan uji T dengan df = n — 3 atau df = 17 dan tingkat signifikanst () = 5% maka

Sumber | SPSS 23

diperoleh T\upy sebesar 2110 Dengan kntena pengujian :

Dani dafa tersebut di alas diperoleh nilal Fyyo, sebesar 21,493, sementara Fung dengan

Untuk uji signifikansi pengaruh pemberian bonus terhadap peningkatan produktivitas
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Tabel 5.12 Hasil uji F antara Boaus terbadap Produktivitas Kerja Karyawan

ANOVA?
| ]
t
IModet Sum of Squares (df Mean Square [ St
[ Regression |34, 151 i 126,15 214931 oogb
Residual | (15 644 18 5,869
Tatal 231 800 19

Sumber - SPES5 23

a Déependent Yariable: totally

b. Predictors: {Constant), totalx

Dan data tersebut di atas diperoleh nilai Friu sehesar 21,493, sementara Frang denyran
dfl -1 dan di2 = 18, maka diperoleh nilai Fue = 4,414, Sehingga dapat dikatakan bahwa
niad Fring 21 493 > Frpg 4.4 14 atau sipnifikansi F < 3% 0.000 < 0.05} artinya bahwa secara
simultan variabel bonus terhadap produktivitas berpengarh positit dan signifikan terhadap

variabel kinerja karyawan.
d. Uit

Untuk wji signifikansi pengaruh pemberian bonus terhadap peninghkatan produkuvitas
kerja karyawan digunakan uji-t atau uji parsial. Digunekan untuk menguji tingkat sipnifikans
variabel X terhadap Y. Sampel yang digunakan sebanyak 20 orang, sehingen penguiian

menggunakan uji T dengan df =n 3 ataw df'= 17 dan tingkat signifikansi () = 5% maka

diperoleh Tiaa sebesar 2,110, Dengan kriteria penpujian -
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i Jika t hitung > t tabel, maka variahel X mempunyai keerala hubungan yang
signifikan terhadap variabel Y atau Ho di lerma.
ii.  Jika t hitung =< t tabel, maka variabel X tidak mempunyai keeratan hubungan
yang signifikan dengan variabel Y atau Ho di tolak.
Berdasarkan hasil dari analisis denpan menggunakan program SI'SS 23 maka
diperoleh sebagai berikut:
Tabel 5.13

Hasil analisis scatistik Bonus terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Coefficients”
Unstandardized Standardized
C{reﬁ"}c:: enis Coeflicients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.607 6,600 244 810
iolalx 850 205 T3R8 4636 000

Sumber: SPSS 23

a. Dependent Variable: totaly

Berdasarkan hasit analisis statistik untuk menguji signifikansi pengaruh pemberian

bonus terhadap peningkatan produktivitas karyawan dengan mengeunakan statistik uji 1

dipcroleh t hitung = 4,636 signifikan terhadap t sebesar 0,000. Karena t hitung > 1 tabel

(4,636 = 2,110} atau signifikansi t < 3% (0,000 < 0,05), maka hasil ini menunjukkan bahwa

_ pengaruh pemberian bonus terhadap peningkatan produktivitas karyawan alau dengan kata

lain balna hipotesis yang di ajukan di bab sebclumnya dapat diterima,
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3. Pembahasap Hasil Peneliian

bonus adalab kownpensasi vang dibenkan kepada karvawdn yang mampu bekena
scdemikian mapa sehingga tingkai produksi vang baky terlampauwi. Bonus tidak hanya
membatu perusahan mengendalikan biaya, nanun juga mengangkat kepuasan kerjakarvawan,
[alam hal mi pembenan bonus dapat mendorong seseorang perbustan atau kegiatan vang
berangsuny secars tidak sadar Fe;u berian tambahan honus diberikan pada karvawan dengan
menghubungkan prestasi kerja yang dicapa, kemndian pemberzan bons tu dimaksudkan
agar karvawan dapat meningkatkan produknvitasnyva, disampiog it juga bertujuan
mempertahankan katyawan yan berprestasiuntuk tetap berada dalam organisasi atau
perusahaan,

Berdasarkan hasil penelitian di atas pengarnh pemberian bonus sangat berpengarub
positip dan segnifikan terhadap kinerja karvawan 17, Revhan Atkesmdo Makassar, Dengan
R square #tau koefisien determinust sebesar 0,500 atau denpan kata lain pendidiban dan
pelatihan mempunyai pengaruh sebasar 50% terhadap kinerja karyawan dan sisanya 0%

dipengarutti otch faktor lain vang fidak di teli.

Hasil emalisis pengaruh pengaruh pemberian bonus peningkatan produktivitas kerja
karyvawan pada PT. Reyhan Afkesindo Makassar memumjukkan bahwa koefisien korelasi(R) =
0,707. Hal ini berarti sangat berhnbungan erat dengan produktivitas kinerja kKarvawan karena

nilat B — 0707 mendelkat 1.

Adapun hasil regresi penelitian ini, ¥ = 7.144 + 0.917X vang artinya bahwa hasil ini
membuktikan bahwa kinerja karyawan secara sigmifikan akan meningkat sebesar 91,7% jika

pemberian bonus bagi karyawan F7. Reyhan Alkesindo Mokassar memngkat 1%.
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Hasil uji F antara pemberian bonus teihadap peningkatan produktivitas kinerja karyawan
diperoleh nilai Fupy = 4,280, Sehingga dapat dikatakan bahwa nilai Fruang 22970 > T
4.280 atau sigmfikansi ¥ < 5% { 0.000 = 0.05) artinya bahwa secara simulian variabel
pengaruh pembenan bonus berpengaruh positif dan signifikan terhadap vanabel produltivitas

kerja karyawan.

Berdasarkan hasil dar] analisis statistik untuk menguii signifikans: pengaruh pembenan
bonus terhadap peningkatan produktivitas kerja kavawan dengan micnggunakan siatistik wji ¢
diperoleh 1 hitung = 4,793 sipnifikan terhadap t sebesar 0,000, Karena t hitung = t tahel
(4,793 = 1717} atau sipmfikansi 1 < 5% (0,000 < 0,05), maka hasil ini menunjukkan bahwa
pengam.lg pemberian bonus berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kinerja
karyawan atau dengan kata laint bahwa hipotesis vang di ajukan di bab sebgl unuya Jdapat
ditenma f

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi R square didapaikan hasil 1555 | artinva
pemberian bonus mempengaruhi produktivitas ketja karvawan sebesar 55,5%. Sisanva 44.5%
dipengaruhi oleh faklor lain diluar penelitian ini. Hal inj sekaligus menjawab permasalahan
yang ada mengenai pengaruh pemberian bonus terhadap peningkatan produktivitas kerja

karvawan
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SIMPTUTAN DAN SARAN

A. Simpulan

-

Dari hasil pembahasan mengenat Pengaruh pemberian bonus terhadap
Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan dapat disajikan kesimpulan

sebapai beriknt -

1. Hasil analisis regresi diperoleh persamaan Y = 7.144 + 0.917¥, .dimana
7.144 merupakan nilai konstan, dan Nilai koefisien regresi Pengaruh
pemberian bﬁ';ll.l_ﬁ terhadap Peninpkatan Produktivitas Kerja Karyawan ()
0,917, hasil ini membuakiikan bahwa kinerja karvawan sccara signifikan
akan meningkat sebesar 91.7% jika “ Pengarah pemberian bonus terhadap
Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Reyhan Alkesindo
Makassar”memngkat 1%.

2. Hasil analisis Pengaruh pemberian honus  terhadap  Peninghkatan
Produktivitas Kerja Karyewan pada PI. Reyhan Alkesinde Makassar
menunjukkan bahwa koelisten korelasiR) = 0,707, Hal ini berarti
P'f:ngamhh pemberian bonus sangat berhubungan erat dengan kinerja kegja
karvawan karena nilat B — 0.707 mendekati 1. Adapun nilal koefisien
determinasi {Rsquare) vang digunakan untuk mengetahut persentase
Pengarub pemberian bomus terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja

Karvawan schesar 0,500, Hal ini berarti bahwa indikator pamberia bonus

48
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dapat menjelaskan 50% dan perubaban kinerja karvawan dan sisanya yaitu

sehesar 30% dipengaruhi oleh faktor-faktor vang tidak diteliti,

LTy

Dari hasil uji F, nilai Fy,, sebesar 22,070, sementara . dengan dfl =
| dan df? = 23, maka diperoleh nilai Fpq — 4,280 Sehingga dapat
dikatakan bahwa nilai Fiiue 22.970 > Fa 4280 atay signifikansa F = 5%
( 0000 = 005) artimya bahwa secara simultan vanabel Pengaruh
pemberian bonus berpengarub positif dan signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan.

4, Berdasarkan hasil analisis statishk untuk mengup sigmfikans: Pengaruh
pemberian _banuﬂ terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan
dengan mengpunakan statistik wi t diperolch ¢ hitung — 4,793 signifikan
terhadap t sebesar 0,000, Karcna t hitung = t tabel (4,792 > 1,717) atau
signifikangt t < 3% (0,000 = 0,05), maka hasil ini menunjukkan bahwa
pembenian bonus berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinena
karyawan atau dengan kata lain balvwa hipotesis yong di ajukan di bab
sebelumnya dapat diterima.

B. Saran
Bahwa Pengaruh pemberian bonus terhadap Peningkatan Produktivitas

Kerja Karyawan sangat baik. Namun pepulis mencoba untuk mengemukakan

beberapa saran demi keberhasilan pelaksanaan Pengaruh pemberian bonus

terhadap Peningkatan Produktivitas kKerja Karyawan pada PI. Revhan

Alkesindo Makassar Penulis memberikan saran sebagai berikut :
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. P Revhan  Alkesindn  Makassar  sebaiknya  lebih  menmgkatkan

pelaksanaan propram pembenan bonus, dan dalam hal maten yang
diberikan aear lebih dikembangkan, sehingpa kemampuan karyawan
dalam bekerja jutra dapat ikut berkembang dan dapat lebih meningkatkan
mutu dari £°1. Rephan Alkesindo Mokassar

P1 Reyhan Alkesinde Makassar sebuknya legbih memperhatikan lagi
potensi karyawan agar dapat memiliki karyawan yang berkualitas,
schingga skan lebih mudsah tercapainva kinega karyawan sesual dengan
vang diharapkan, Dan juga untuk lelnh memotivasi karyawan dalam
bekerja sehiﬁgg& karyawan semangal dalam bekerja dan tercapainya
tujuan perusahaan.

PT. Peyhan Alkesinde Makasser sclain memberikan bonus sebuiknya
pemhﬂntuican sikap dan perilaku juga diperhatikan sehingga dapat

meningkatkan rasa tanggung jawab dalam bekerja.
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Frequency Tabic

xl
Frequenc Valid Cumulative
Y Pereent Percent Percent
Valid Setuju 15 75.0 750 75.0
sangal seluju 5 25.0 250 100.0
Total 20 100.0 100.0
x2
Frequenc Valid Cumulative
v Percent Percent Percent
Valid Setju 17 Ba.0 350 45.0
sangat setyju 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
x3
firequenc WValid Cumulative
v Percent Percent Percent
Y :;j‘;g 1 5.0 50 5.0
Schuju 15 75.0 7340 80.0
sangal setuju “ 20.0 200 100.0
Total 20 100.0 100.0
x4
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid Setuju 16 800 80.0 80.0
sangal sctuju 4 200 2040 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Frequenc Valid Cumulative
y Percent Petcent Pervent
Valid Setuju 12 60,0 60.0 RY
sangat setuju 8 4.0 40,0 100.0
Total 20 100.0 100.0
X6
Frequenc Valid Cumulative
¥ Percent Percent Percent
Valid Setuju I8 90.0 G0.0 S0.0
sangat setuju Z 10.0 1000 100.0
Total 20 100.0 10003
x7
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent «
Valid Setuju 15| 750 75.0 75.0
sangat setuju 5 250 250 100.0
Total 20 100.0 100.0
x8
Frequenc Valid Cumulative
i Percent Percenl Percent
Valid Setuju 17 85.0 85.0 85.0
sangat sctuju 3 15.0 150 100.0
Total 20 100.0 100.0
%
Frequenc Valid Cumulative
¥ Percent Percent Percent
Yalid Setuju 16 8OO 80.0 80.0
sangal setuju 4 200 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0




x10

Irequenc Yalid Cumulative
Y Percent Percent Percent
Valid Seluju 13 75.0 75.0 7350
sangat setuju 5 250 250 1000
Total 20 100.0 100.0
Freguency Table
yi
s Trequenc Valid Cumulative
¥ Percent Percent Pereent
valid Setuju 14 70.0 70.0 70.0
sangat setuju il 300 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
vl
Frequens Valid Cumulative
¥ Percent Pereent Percent
Valid Scluju 16 8O0 80.0 80.0
sangat setuju 4 200 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
v3
Frequenc Valid Cumnulative
¥ Percent Percent Percent
Valid lcurarng 1 50 50 50
setugu
Setuju 14 70.0 70.0 75.0
sAngat setuju 5 25.0 250 100.0
Total 20 100.0 100.0




y4

I'requenc Valid Cumulative
. ¥ Percent Percent Percent
Vel :{;ﬁg i 50 5.0 5.0
Setuju 16 80.0 80.0 850
sangat setuju 3 15.0 15.0 140.0
Total 20 100.0 100.0
¥
Frequenc Valid Cumulative
¥ Percent Percent Percent
Viae ic;r:‘f ! 50 5.0 5.0
Setuju 14 FO.0 0.0 73.0
sangat seluju 5 250 250 100.0
Total 20]° 1000 100.0
¥
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Perecnt
Al :::f 1 5.0 50 5.0
Sctuju 13 650 65.0 70.0
sangat sctuju 6 300 30.0 100.0
Total 20 1000 100.0
y7
Frequenc Valid Cumnulative
¥ Percent Percent Percent
vald ';:t‘uﬂj":lg 2| 100 10.0 10.0
Setuju 15 75.0 75.0 5.0
sangat sefuju 3 15.0 13,0 100.0
Total 20 100.0 100.0




vi

Freguenc Valid Cumulative
: ¥ Percent Percent Percent
i Er:f 2| 100 10.0 10.0
Setuju 14 700 70,0 80.0
sangat setuju 41 © 200 20,0 100,0
Total 20 100.0 100.0
¥9
Frequene Valid Cumulanve
¥ Percent Percent PPercent
Valid Setuju 14 700 70.0 70.0
sangat setuju a 300 30.0 100.0
Total 20 100.0 L00.0
y10)
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid Setuju 12 60,0 60.0 60.0
sangat setuju g 40.1) 40.0 100.0
Total 20 100.0 1000
Reliability

Reliahility Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

219

20




ANOVA®

Sum of Mean
Model Squares dr Square F Sia.
1 Reoression 1,442 I | 442 7732 | o1
Residual 3358 18 187
Total 4 800 19
a. Dependent Variable: y10 )
b. Predictors: (Constant), tolalx
Coefficients”
Unstandardized Standardized
. CoefTicicnts Coetficients
Modal B Std. Frror Beta i Sig,
1 {Constant) 139 1177 119 907
lotalx 102 37 548 2781 ma2

a. Dependent Variable: y10



Regression

FHem-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's

if Ttem Varance il | Item-Total | Alpha il Ttem

Deleted Tem Deleted | Correlation Deleted
x1 601,95 30.050 675 213
%2 61.03 30471 T25 913
x3 61.05 30366 544 916
x4 61,001 31.053 506 916
%3 6080 20537 636 912
x6 61.10 32.305 325 918
x7 60,95 31208 426 518
X8 61.05 A2.155 A0 920
x2 61.00 30.421 B3] 413
%10 60 95 30.892 496 917
vl 60190 30,937 455 918
y2 61.00 30105 125 912
v3 61.00 30316 512 017
w4 6110 29674 752 an
¥3 61.00 29 368 687 512
v6 - 60,95 28682 73 910
¥7 6115 30.66] 463 918
vB 6l1.10 29358 647 213
¥9 60,90 29779 6EY 912
v 10 680 30 589 485 917

Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Mudel R R Square Square the Estimate
I 348" 300 262 432

a. Predictors: (Constant), lolalx



ABSTRAK

Heri Suprianto 2018 MANAJEMEN. Pengaruh Pemberian bonus Terhadap
Peningkatan Produktivitas kerja karyawan pada Pt. Reyhan Alkesindo

Makassar.Dibimbing oleh Maoh. Aris Pasigai dan Samsul Rizal,

Fenelitian dilakukan dengan maksud mengetahui seberapa besar pengaruh
pemberian bonus terhadap peningkatan produlktivitas kerja karyawan pada PT.
Reyhan Alkesindo Makassar, Sumber data di dapat dari pt reyhan alkesindo
makassar dan ohjek penelitian dilakukan langsung pada pimpinan, manajer, dan
karyawan, serta analisis yang digunakan adalah regresi sederhana. Dari hasil
menunjukan bahwa variabel pemberian bonus (X) terhadap kinerja karyawan {Y)
yang di tunjukan oleh nilai R Square yaitu sebesar 0,707 . Angka ini menunjukan
hahwa variabel bonus {X} vang digunakan dalam persamazan regresi memberikan
koOnstribusi terhadap kinerja karyawan () 50%. Berdasarkan hasil penelitian
disimpulkan bahwa pemberian bonus berpengaruh segnifikan dan positip

secara parsial terhadap kineria karyawan pada PT. Reyhan Alkdesindo Makassar

Kata kunci | pemberian bonus



	Untitled.pdf (p.1-35)
	SAMPUL.pdf (p.1)
	Untitled-3.pdf (p.2)
	Untitled-4.pdf (p.3)
	Untitled-5.pdf (p.4)
	Untitled-6.pdf (p.5)
	ABSTRAK mas her.pdf (p.6)
	Untitled-8.pdf (p.7)
	Untitled-9.pdf (p.8)
	Untitled-10.pdf (p.9)
	Untitled-11.pdf (p.10)
	Untitled-12.pdf (p.11)
	Untitled-13.pdf (p.12)
	Untitled-14.pdf (p.13)
	Untitled-15.pdf (p.14)
	Untitled-16.pdf (p.15)
	Untitled-17.pdf (p.16)
	Untitled-18.pdf (p.17)
	Untitled-20.pdf (p.18)
	Untitled-21.pdf (p.19)
	Untitled-22.pdf (p.20)
	Untitled-23.pdf (p.21)
	Untitled-24.pdf (p.22)
	Untitled-25.pdf (p.23)
	Untitled-26.pdf (p.24)
	Untitled-27.pdf (p.25)
	Untitled-28.pdf (p.26)
	Untitled-29.pdf (p.27)
	Untitled-30.pdf (p.28)
	Untitled-31.pdf (p.29)
	Untitled-33.pdf (p.30)
	Untitled-34.pdf (p.31)
	Untitled-35.pdf (p.32)
	Untitled-36.pdf (p.33)
	Untitled-37.pdf (p.34)
	Untitled-38.pdf (p.35)

	Untitled-11.pdf (p.36)
	Untitled-12.pdf (p.37)
	Untitled-13.pdf (p.38)
	Untitled-14.pdf (p.39)
	Untitled-15.pdf (p.40)
	Untitled-16.pdf (p.41)
	Untitled-17.pdf (p.42)
	Untitled-18.pdf (p.43)
	Untitled-19.pdf (p.44)
	Untitled-20.pdf (p.45)
	Untitled-21.pdf (p.46)
	Untitled-22.pdf (p.47)
	Untitled-23.pdf (p.48)
	Untitled-24.pdf (p.49)
	Untitled-25.pdf (p.50)
	Untitled-26.pdf (p.51)
	Untitled-27.pdf (p.52)
	Untitled-28.pdf (p.53)
	Untitled-29.pdf (p.54)
	Untitled-30.pdf (p.55)
	Untitled-31.pdf (p.56)
	Untitled-32.pdf (p.57)
	Untitled-33.pdf (p.58)
	Untitled-34.pdf (p.59)
	Untitled-35.pdf (p.60)
	Untitled-36.pdf (p.61)
	Untitled-42.pdf (p.62)
	Untitled-43.pdf (p.63)
	Untitled-44.pdf (p.64)
	Untitled-45.pdf (p.65)
	Untitled-46.pdf (p.66)
	Untitled-47.pdf (p.67)
	Untitled-48.pdf (p.68)
	Untitled-49.pdf (p.69)
	Untitled-50.pdf (p.70)
	Untitled-51.pdf (p.71)
	Untitled-52.pdf (p.72)
	Untitled-53.pdf (p.73)
	Untitled-54.pdf (p.74)

