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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Semangat Kerja dan
Pemberian Bonus terhadap efektivitas kerja Karyawan pada UD. Sehat Indah Kota
Gorontalo baik secara simultan maupun secara parsial. Penelitian ini menggunakan
responden sebanyak 49 orang Karyawan dimana quisioner digunakan sebagai alat
untuk memperoleh data utama untuk dianalisis menggunakan alat analisis SPSS
versi 21. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis terungkap bahwa secara simultan
Semangat Kerja dan Pemberian Bonus berpengaruh positif dan signifikan terhadap
efektivitas kerja Karyawan pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo dengan besar
pengaruh yaitu 0.900 atau 90%. secara parsial Semangat Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap efektivitas kerja Karyawan pada UD. Sehat Indah Kota
Gorontalo dengan besar pengaruh yaitu 0.469 atau 46.9% dan Pemberian Bonus
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja
Karyawan pada UD. Sehat Indah Kota Gorontaloo sebesar 0.515 atau 51.5%.
terdapat variabel yang tidak diteliti tetapi berpengaruh yaitu sebesar 0.10 atau 10%.

Kata Kunci : Semangat Kerja, Pemberian Bonus dan Efektivitas Kerja

ABSTRACT



Vi

This study aims to determine the effect of morale and bonuses on the
effectiveness of employees at UD. Sehat Indah Kota Gorontalo -either
simultaneously or partially. This study used 49 employees as respondents where the
questionnaire was used as a tool to obtain the main data to be analyzed using the
SPSS version 21 analysis tool. Based on the results of hypothesis testing, it was
revealed that simultaneous morale and bonus giving had a positive and significant
effect on the work effectiveness of employees at UD. Sehat Indah Kota Gorontalo
with a large influence of 0.900 or 90%. Partially Morale has a positive and
significant effect on the work effectiveness of employees at UD. Sehat Indah Kota
Gorontalo with a large influence that is 0.469 or 46.9% and giving bonuses partially
positive and significant effect on the work effectiveness of employees at UD. Sehat
Indah Kota Gorontaloo was 0.515 or 51.5%. There are variables that are not studied
but have an effect of 0.10 or 10%.

Keywords: Morale, Giving Bonuses and Work Effectiveness
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MOTTO DAN PERSEMBAHAN

MOTTO

“Hai orang-orang yang beriman, Jadikanlah sabar dan sholatmu
Sebagai penolongmu, sesungguhnya
Allah beserta orang-orang yang sabar”
(Al-Bagarah: 153)

“sekali terjun dalam perjalanan jangan pernah mundur sebelum meraihnya,
yakin usaha sampai. Karena sukses itu harus melewati banyak proses, bukan
hanya mengimginkan hasil akhir dan tahu beres tapi harus selalu keep on
progress. Meskipun kenyatannya banyak hambatan dan kamu pun sering
dibuat stres percayalah tidak ada jalan lain untuk meraih sukses selain

melewati yang namanya proses”.

PERSEMBAHAN

Skripsi ini penulis dedikasikan kepada kedua orang tua tercinta, Ayahanda
dan Ibunda, ketulusanya dari hati atas doa yang tak pernah putus,
semangat yang tak ternilai. Serta Untuk Orang-Orang Terdekatku Yang

Tersayang, Dan Untuk Almamater Kebanggaanku
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

“Efektivitas kerja adalah suatu keadaan dimana aktifitas jasmaniah
dan rohaniah yang dilakukan oleh manusia dapat mencapai hasil akibat sesuai
yang dikehendaki” (Sutarto, 2012:95). “Efektivitas kerja merupakan suatu
ukuran tentang pencapaian suatu tugas atau tujuan” (Sutrisno, 2011:115).
Efektivitas kerja merupakan suatu keadaan tercapainya tujuan yang diharapkan atau
dikehendaki melalui penyelesaian pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah
ditentukan. Adapun pengertian efektivitas menurut para ahli diantaranya sebagai
berikut. Menurut Siagian (2011:24) “efektivitas adalah pemanfaatan sumber daya,
sarana dan prasarana dalam jumlah tertentu yang secara sadar ditetapkan
sebelumnya untuk menghasilkan sejumlah barang atau jasa kegiatan yang
dijalankan™. Efektivitas menunjukkan keberhasilan dari segi tercapai tidaknya
sasaran yang telah ditetapkan. Pencapaian tingkat efektivitas kerja yang diharapkan
oleh setiap organisasi akan sangat membutuhkan suatu strategi dalam proses
pencapaian target tersebut. Masalah efektifitas sangatlah penting untuk
diperhatikan dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Setiap
organisasi pastilah tak akan mau merugi yang diakibatkan oleh tidak efektifnya
para karyawan dalam bekerja.

Efektifitas kerja sangatlah diperlukan dalam suatu organisasi dalam hal ini

ditujukan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan terciptanya



efektivitas kerja maka karyawan akan berusaha mengatasi dan memecahkan
masalah yang dihadapi dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaan. Sebaliknya
ketidakefektivan dalam bekerja maka karyawan akan mudah putus asa bila
mendapatkan kesulitan dalam pelaksanaan tugas sehingga sulit untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan
hal yang penting bagi suatu Negara untuk menjadi Negara maju, kuat, makmur dan
sejahtera. Sumber daya manusia penting bagi organisasi, maka secara tidak
langsung sumber daya tersebut merupakan harta paling berharga.

Dalam upaya mendukung tercapainya efektifitas kerja yang diharapkan,
maka salah satu faktor yang harus diperhatikan adalah masalah semangat kerja.
Semangat kerja dimaksud merupakan suatu kondisi pada diri karyawan yang
diharapkan akan dapat mewujudkan efektivitas kerja yang diharapkan. Tingkat
semangat kerja yang baik akan sangat membantu dalam penyelesaian setiap
pekerjaan dari para karyawan dimana hal tersebut dapat dilihat dari aspek
produktivitas karyawan, tingkat absensi dan tingkat keluar masuknya karyawwan
yang jika kesemuanya itu dalam kondisi yang baik, maka akan semakin baik pula
semangat kerja para karyawan.

Melihat pentingnya Sumber Daya Manusia (SDM) dalam mendukung
kemajuan suatu organisasi, maka sudah seharusnya berusaha untuk mendapatkan
tenaga kerja yang tepat baik kualitas maupun kuantitasnya. Berkaitan dengan ini
maka tindakan yang paling tepat untuk dilakukan adalah mengadakan penyaringan

atau seleksi karyawan sebelum adanya semangat kerja. Hal ini amat penting dan



tidak boleh diabaikan karena bisa saja terjadi tenaga kerja yang diperoleh organisasi
tidak sesuai dengan standar yang ditetapkan.

Terpilihnya karyawan yang tepat dapat memperkokoh suatu organisasi
dalam pencapaian tujuan. Keliru memilih karyawan, dapat sangat merugikan baik
dari segi waktu, biaya maupun semangat kerja. Dalam melaksanakan seleksi, suatu
organsasi sebaiknya menentukan persyaratan yang harus dipenuhi oleh seorang
calon tenaga kerja sebelum mereka ditolak atau diterima. Hal ini bertujuan agar
seleksi bisa dilaksanakan seobyektif mungkin. Setelah melaksanakan seleksi, tahap
selanjutnya yang harus dilakukan adalah penempatan, yaitu menempatkan orang
yang tepat pada jabatan yang tepat. Tenaga kerja yang ditempatkan pada jabatan
tertentu hendaknya sesuai dengan pengetahuan, kemampuan dan ketrampilan yang
dimiliki. Hal ini dilakukan oleh organisasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Dengan adanya semangat kerja dari para karyawan maka karyawan
dituntut tanggung jawabnya didalam penyelesaian setiap tugas yang
dibebankan kepadanya. Jenis pekerjaan yang beraneka ragam merupakan hal
yang sudah biasa didalam suatu organisasi yang mempunyai tujuan yang jelas.
Spesialisasi pekerjaan diperlukan karena dalam semangat kerja terjadi
semangat fungsi-fungsi dimana setiap fungsi tersebut memerlukan keahlian
khusus untuk menyelesaikan setiap pekerjaan.

Selain semangat kerja yang diharapkan dapat mendukung tercapainya
efektifitas kerja karyawan, maka faktor pemberian bonus juga merupakan hal

yang harus diperhatikan dalam mencapai tingkat efektifitas kerja yang diharapkan.



Pemberian bonus ini dimaksudkan untuk dapat memberikan dorongan kepada
para karyawan sehingga dapat menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan.
Dengan adanya rangsangan pemberian bonus baik bonus tetap seperti THR,
Bonus pertengahan tahun dan bonus akhir tahun maupun bonus tidak tetap seperti
bonus prestasi, maka sudah seharusnya perusahaan memperhatikan hal tersebut
demi tercapainya tingkaat efektivitas kerja yang diharapkan.

UD. Sehat Indah Gorontalo merupakan salah satu perusahaan yang bergerak
dibidang distribusi barang kebutuhan harian. Perusahaan ini melakukan aktivitas
usahanya tidak secara langsung kepada masyarakat, akan tetapi hanya berhubungan
dengan toko-toko, mini market atau super market. Dalam menjalankan usahanya,
faktor efektifitas kerja menjadi sangat penting dan menjadi perhatian oleh kaarena
dengan tingkat efektifitas kerja yang sesuai dengan harapan maka akan lebig
memudahkan pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan.

Sebagai salah satu perusahaan yang bergerak dibidang perdagangan,
masalah efektivitas kerja karyawan menjadi salah satu masalah yang senantiasa
dihadapi oleh organisasi. Efektivitas kerja yang rendah akan sangat mempengaruhi
upaya pencapaian tujuan organisasi, sebaliknya jika tingkat efektivitas kerja
karyawan tinggi, maka upaya pencapaian tujuan organisasi akan dapat dicapai.
Masalah Kklasik yang selalu dihadapi oleh hampir sebagian besar organisasi dalam
hal efektivitas kerja karyawan antara lain pada masalah semangat kerja. Ketika
seseorang yang ditempatkan pada suatu jabatan namun tidak didukung oleh
semangat kerja dari karyawan itu maka akan dapat menghambat pekerjaan yang

dilakukan. Namun jika karyawan yang diberikan pekerjaan memiliki semangat



kerja yang baik, maka akan memudahkan dalam pencapaian tujuan organisasi.
Selain itu masalah pendelegasian pemberian bonus juga menjadi faktor pending
yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam usaha mencapai efektifitas kerja
yang diharapkan.

Berdasarkan observasi awal dan wawancara yang dilakukan terhadap
Pimpinan dan beberapa karyawan UD. Sehat Indah Gorontalo, terungkap bahwa
sesuai apa yang disampaikan oleh pimpinan, ketika ditanya masalah efektivitas
kerja memang masih jauh dari yang diharapkan. Meskipun pihak perusahaan telah
berupaya melakukan seleksi dan pemilihan karyawan yang tepat untuk ditempatkan
pada suatu jabatan atau pekerjaan, namun hasil yang diperoleh belum sesuai dengan
harapan. Hal ini tergambar dari masih adanya karyawan yang belum mampu
menyelesaikan tugas dan pekerjaan mereka sesuai dengan ketentuan, masih ada
juga karyawan yang sering menyia-nyiakanjam kerja hanya dengan duduk-duduk
santai atau ngobrol di jam kerja. Waktu yang terbuang yang seharusnya dapat
digunakan untuk mempercepat penyelesaiaan pekerjaan malah menjadi hambatan
Hal ini mengakibatkan efektivitas kerja yang diharapkan tidak dapat dicapai.

Disisi lain, ada beberapa karyawan yang menyatakan bahwa efektivitas
yang masih rendah ini disebabkan oleh semangat kerja yang terkadang menurun
sehingga dapat menghambat penyelesaian pekerjaan. Disamping itu masalah
pemberian bonus yang terkadang dirasa tidak sesuai dengan harapan dan terkadang
karyawan merasa bahwa pemberian bonus masih sebatas pemberiaan biasa tanpa
melihat dan menilai kinerja dan prestasi yang sebenarnya sehingga hal tersebtu

menjadi masalah dalam pencapaian efektivitas kerja yang baik.



Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian yang berhubungan dengan semangat kerja dan wewenang
yang dituangkan dalam sebuah judul penelitian “Pengaruh Semangat Kerja dan
Pemberian Bonus Terhadap Efektivitas Kerja Karyawan pada UD. Sehat
Indah Kota Gorontalo”.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang
diajukan adalah :

1. Seberapa besar pengaruh Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X>)
secara Simultan terhadap Efektivitas Kerja karyawan pada UD. Sehat

Indah Kota Gorontalo.

2. Seberapa besar pengaruh Semangat Kerja (X1) secara Parsial terhadap

Efektivitas Kerja karyawan pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo.

3. Seberapa besar pengaruh Pemberian Bonus (X2) secara Parsial terhadap

Efektivitas Kerja karyawan pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo.

1.3.  Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Penelitian

Adapun maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
yang ditimbulkan oleh semangat kerja dan Pemberian Bonus terhadap efektivitas
karyawan pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo
1.3.2. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah :



1.4.

1.4.1.

Untuk Mengetahui besarnya pengaruh Semangat Kerja (Xi1) dan
Pemberian Bonus (X2) secara Simultan terhadap Efektivitas Kerja
karyawan pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo.

Untuk Mengetahui besarnya pengaruh Semangat Kerja (X1) secara Parsial
terhadap Efektivitas Kerja karyawan pada UD. Sehat Indah Kota
Gorontalo.

Untuk Mengetahui besarnya pengaruh Pemberian Bonus (X2) secara
Parsial terhadap Efektivitas Kerja karyawan pada UD. Sehat Indah Kota
Gorontalo.

Manfaat Penelitian

Manfaat Teoritis

Diharapkan penelitian ini akan memberikan manfaat secara teoritis dalam

upaya memahami masalah semangat kerja dan Pemberian Bonus dan efektivitas

kerja karyawan.

1.4.2.

Manfaat Praktis

1.4.2.1.Bagi Organisasi

Diharapkan penelitian dapat memberikan manfaat bagi perussahaan dalam

proses pengambilan kebijakan yang menyangkut semangat kerja dan Pemberian

Bonus.

1.4.2.2.Bagi Peneliti



Diharapkan penelitian ini akan memberikan manfaat bagi peneliti terutama
dalam hal memahami masalah semangat kerja serta Pemberian Bonus. Disamping
itu juga penelitian ini diharapkan akan menjadi sebuah referensi tambahan bagi
peneliti lain untuk melakukan penelitian sejenis atau pengembangan dari penelitian

ini.






BAB 11

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1. Kajian Pustaka
2.1.1. Pengertian semangat kerja

Semangat kerja akan merangsang seseorang untuk berkarya dan
berkreativitas dalam pekerjaanya. Karyawan yang mempunyai semangat kerja yang
tinggi pasti mampu menyelesaikan pekerjaanya dengan efektif dan efisien. Berikut
pengertian semangat kerja yang di kemukakan oleh para ahli diantaranya :
Pengertian semangat kerja menurut alexander Leighteny (Nitisemio, 2010 : 160)
adalah “sebagai sesuatu yang positif dan sesuatu yang baik, sehingga mampu
memberikan sumbangan terhadap pekerjaannyadalam arti lebih baik”.
Ditambahkan oleh Nitisemito (2010 : 160) semangat kerja adalah “melakukan
pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan diharapkan
lebih cepat dan lebih baik”. Menurut Siagian ( 2011: 57) semangat kerja adalah
“sejauh mana karyawan bergairah dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya
di dalam perusahaan”.

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa semangat kerja merupakan
cermin dari kondisi karyawan dalam lingkungan kerjanya dan ekspresi sera mental
individu atau kelompok yang menunjukan rasa senagn dan bahagia dalam
melakukan pekerjaanya, sehingga merasa bergairah dan mampu bekerja secara
lebih cepat dan lebih baik demi tercapainya suatu tujuan kelompok maupun

organisasi. Jika semangat kerja meningkat maka perusahaan akan memperoleh
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banyak keuntungan seperti rendahnya tingkat absensi, pekerjaan lebih cepat
diselesaikan dan sebagainya. Sehingga tingkat taat terhadap komitmen
berorganisasi pun akan meningkat.
2.1.2 Pentingnya Semangat Kerja

Dengan adanya semangat kerja tersebut, maka pekerjaan akan lebih cepat
diselesaikan, absensi dapat diperkecil dan kemungkinan perpindahan karyawan
dapat diperkecil seminimal mungkin dan sebagaianya. Oleh karena itu maka
selayaknya apabila setipa organisasi swlalu berusaha agar para karyawannya
memmpunyai kesadaran yang tinggi akan perusahaanya , maka karyawan tersebut
akan sangat diharapkan memiliki moral kerja yang tinggi sebab dengan dengan
moral kerja yang tinggi diharapakan semangat kerja akan meningkat karena itulah
semangat kerja pada hakikatnya adalah perwujudan dari moral kerja yang tinggi.

Dengan semangat kerja yang tinggi maka karyawan diharapkan akan
mencapai tingkat produktivitas yang lebih baik, dan pada akhirnya menunjang
terwujudnya tujuan dari perusahaan. Dengan motivasi yang tepat diberikan kepada
karyawan untuk berbuat semaksima mungkin dalam melakukan tugasnya, karena
dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuanndan berbagai sasaranya,
kepentingan pribadi para karyawan tersebut terpelihara juga.

2.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja

Peningkatan semangat kerja dalam suatu perusahaan merupakan suatu hal
yang sangat penting. Karyawan yang memiliki semangat kerja yang tinggi akan
memberikan keuntungan pada perusahaan dan sebaliknya karyawan yang memiliki

semangat kerja yang rendah dapat mendatangkan kerugian pada perusahaan. Oleh
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karena itu, pimpinan perusahaan harus mengetahui faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi semangat kerja.
Faktor-faktor yang mempengarui turunya dan melamahnya semangat kerja
menurut Alex S, Nitisemito (2010:167), yaitu:
1. Upah yang rendah
Upah yang terlalu rendah akan mengakibatkan karyawan lesu didalam
bekerja, karena kebutuhan atau hidupnya tidak terpenuhi dari pekerjaanya yang dia
kerjakan sehingga semangat kerja akan menurun.
2. Lingkungan kerja yang buruk
Lingkungan kerja yang buruk akan menggangu konsentrasi karyawan dalam
bekerja, sehingga apa yang mereka kerjakan tidak sesuai dengan yang diharapkan
perushaan.
3. Kurangnya disiplin kerja
Kurangnya disipin akan mempengaryuhi terhadap penyelesaian Kerja,
sehingga karyawan dituntut untuk menyelesaikan pekerjaanya dengan tepat waktu.
4. Gaya kepemimpinan yang buruk
Gaya kepemimpina yang buruk akan mempengaruhi semangat kerja
karyawan dalam bekerja, karena apabila pemimpin terlalu otoriter dan hanya
mementingkan kepentingan perusahaan tanpa mempduikan karyawan, maka

semangat kerja karyawan akan menurun.

5. Kurang informasi
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Kurangnya informasi yang diberikan kepada karyawan akan mengakiatkan
lambatnya peyelesaian pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Karena informasi
yang dibutuhkan karyawan sangat kurang.

Dari pendapat para ahli diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi turunnya semangat kerja ini saling
berkaitan satu dengan yang lainnya, maka perusahaan harus mengurangi faktor-
faktor tersebut dengan baik agar tidak menjadi masalah yang mengakibatkan
semangat kerja menurun.

2.1.4 Turunnya semangat kerja

Turunnya semangat kerja sangat penting diketahui suatu perusahaan karena
dengan pengetahuan tersebut akan dapat diketahui sebab-sebabnya. Dengan
demikian perusahaan dapat mengambil tindakan-tindakan pencegahan atau
pemecahan masalah sedini mungkin. Ada beberapa faktor yang harus diketahui oleh
pimpinan perusahaan yaitu:

1. Turunnya/ rendahnya produktivitas

Salah satu indikasi turunnya samangat kerja adalah turunnya produktivitas.
Turunnya produktivitas ini dapat di ukur atau diperbandingkan dengan waktu
sebelumnya. Itu semua merupakan indikasi turunnya semangat kerja meski
demikian, sebelum mengambil kesimpulan hendaknya diteliti dahulu apakah ada

faktor lain yang mempengaruhi turunnya produktivitas.

2. Tingkat absensi yang baik / tinggi
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Tingkat absensi yang tinggi juga merupakan salah satu indikasi turunnya
semangat kerja karyawan. Oleh karena itu bila ada gejala — gejala absensi naik,
perlu segera dilakukan penelitian. Pada umumnya bila semangat kerja turun, maka
akan malas untuk datang setiap hari kerjanya. Apalagi bila kompetensi atau upah
yang diterimanya tidak dipotong waktu mereka tidak masuk. Setiap ada kesempatan
untuk tidak bekerja akan mereka gunakan, apalagi waktu luang tersebut dapat
dipakai untuk dapat penghasilan yang lebih tinggi meskipun untuk sementara.

3. Tingkat kerusakan yang tinggi

Indikasi lain yang menujukan turunnya semangat kerja karyawan adalah
bila tingkat kerusakan terhadap bahan baku, maupun peralatan yang digunakan
naik. Naiknya tingkat kerusakan tersebut sebetulnya menunjukan bahwa perhatian
dalam bekerja berkurang, terjadi kecerobohan dalam bekerja dan sebagainya.

4. Kegelisahan dimana — mana

Kegelisahan dimana — mana akan terjadi bila semangat kerja turun,
kegelisahan itu dapat terwujud dalam bentuk ketidaktenangan bekerja, keluh kesah
serta hal — hal lain. Kegelisahan pada tingkat terbatas mungkin akan berhenti
dengan sendirinya bila dibiarkan begitu saja, tetapi pada tingkat tertentu yang

dibiarkan begitu saja akan dapat merugikan perusahaan.

5. Tuntutan sering kali terjadi
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Sering terjadi tuntutan juga merupakan indikasi semangat kerja turun.
Tuntutan sebetulnya merupakan dari ketidakpuasan. Oleh karena itu, disuatu
perusahaan sering terjadi tuntutan oleh karyawan.

2.1.5 Cara Meningkatkan Semangat Kerja

Pembinaan semangat kerja karyawan perlu dilakukan terus — menerus agar
mereka menjadi terbiasa memiliki semangat kerja yang tinggi dan penuh gairah.
Dengan kondisi demikian, pada karyawan dapat melakukan pekerjaannya dengan
baik dan kreatif. Hal ini sangat penting bagi kelangsungan hidup karyawan di
perusahaan. Oleh sebab itu perusahaan harus berupaya untuk memelihara semangat
kerja karyawan dengan melakukan berbagai cara dan kombinasi mana yang tepat.
Biasanya dari perusahaan tersebut serta tujuan yang ingin dicapai.

Menurut Tohardi (2010:421) cara-cara meningkatkan semangat kerja antara
lain:

a. Gaji yang cukup

Setiap perusahaan harusnya dapat memberikan gaji yang cukup kepada
karyawannya. Pengertian cukup disini relative, artinya mampu dibayarkan tanpa
menimbulkan kerugian bagi perusahaan.

b. Memperhatikan kebutuhan rohani

Selain kebutuhan materi yang berwujud gaji yang cukup, para karyawan

membutuhkan kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani adalah menyediakan tampat

ibadah, menghormati kepercayaan orang lain.

c. Perlu menciptakan suasana santai
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Suasana rutin sering kali menimbulkan kebosanan dan ketegangan bagi para
karyawan. Untuk menghindari hal tersebut, maka perlu perusahaan sekali-kali
menciptakan suasana santai dan rekreasi bersama-sama, mengadakan pertandingan
olahraga antar karyawan yang lainnya.

d. Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat

Setiap perusahaan harus mampu menempatkan pada posisi yang tepat,
artinya menempatkan mereka pada posisi yang sesuai dengan keterampilan mereka.
Ketidakpastian dalam penempatan karyawan bisa membuat karyawan bisa tidak
maksimal dalam menyelesaikan tugasnya.

e. Perasaan aman dan masa depan

Semangat kerja akan terpupuk apabila para karyawan mempunyai perasaan
aman terhadap masa depan profesi mereka, kestabilan perusahaan biasanya modal
yang dapat diandalkan untuk menjamin rasa aman bagi para karyawan. Cara lain
yang sering digunakan perusahaan yaitu mengadakan program pensiun.

f. Fasilitas yang memadai

Setiap perusahaan bila memunginkan hendaknya menyediakan fasilitas
yang memadai untuk karyawannya. Apabila perusahaan sanggup menyediakan
fasilitas-fasilitas yang memadai, maka akan timbu rasa senang dan akan
menimbulkan semangat kerja.

2.1.6 Dimensi dan Indikator Semangat kerja

Semangat kerja yang terbentuk positif akan bermanfaat karena setiap

anggota dalam organisasi membutuhkan sumbang dan saran, pendapat bahkan

kritikan yang bersifat membangun dari ruang lingkup pekerjaanya demi kemajuan
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di perusahaan tersebut, namun semangat kerja akan berdampak buruk jika
karyawan dala suatu organisasi mengeluarkan pendapat yang berbeda hal ini
dikarenakan adanya perbedaan setiap individu dalam mengeluarkan pendapat,
tenaga dan fikirannya. Dan salah satunya berdampak pada naiknya tingkat absensi
karyawan dan semangat kerja akan menurun.

Berikut adalah beberapa indikator semangat kerja yang dikemukakan oleh
Alex S. Nitisemito (2010 : 427), diantaranya adalah sebagai berikut:

a. Produktivitas karyawan

Karyawan yang semangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan tuga-
tugas sesuai waktu, tidak menunda pekerjaan dengan sengaja, serta mempercepat
pekerjaanya dan sebagainya. Oleh karena itu harus dibuat standar kerja untuk
mengetahui apakah produktivitas karyawan yang tinggi apa tidak. Dimensi naiknya
produktivitas karyawan diukur menggunakan tiga indikator yaitu :

1. Professionalisme dalam menyelesaikan pekerjaan

2. Tidak menunda pekerjaan

3. mempercepat pekerjaan

b. Tingkat absensi

Tingkat absensi rendah merupakan salah satu indikasi meningkatnya
semangat kerja, karena nampak bahwa presentase absen seluruh karyawan rendah.
Dimensi absensi yang rendah diukur menggunakan empat indikator, yaitu :

1. Cuti

2. keterlambatan

3. Alfa
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4. Sakit
c. Labour Turn Over

Tingkat karyawan keluar masuk, karyawan yang menurun merupakan salah
satu indikasi meningkatnya semangat kerja. Hal ini dapat disebabkan oleh
kesenangan mereka bekerja pada perusahaan tersebut. Tingkat keluar masuk
karyawan yang tinggi dapat menggangu jalannya perusahaan. Dimensi labour turn
over diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu:

1. Setia terhadap perusahaan

2. Senang bekerja di dalam perusahaan

2.1.7. Pengertian Pemberian Bonus

Menurut Sarwoto (2010:156) “Bonus merupakan Uang yang diberikan
sebagai balas jasa atas hasil kerja yang telah dilaksanakan, biasanya diberikan
secara selektif dan khusus kepada para pekerja yang berhak menerima dan
diberikan secara sekali terima tanpa suatu ikatan di masa yang akan datang dimana
Perusahaan yang menggunakan sistem insentif ini biasanya beberapa persen dari
laba yang melebihi jumlah tertentu dimasukkan ke dalam sebuah dana bonus,
kemudian dana tersebut dibagi-bagi antara pihak yang menerima bonus”. Bonus
merupakan salah satu bentuk dari kompensasi yang diberikan kepada karyawan.

Menurut Hasibuan (2012;118) “pengertian Bonus adalah tambahan balas
jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi
standar”. Bonus ini merupakan alaat yang dipergunakan sebagai pendukung prinsip
adil dalam pemberian kompensasi. Ditambahkan oleh Sofyandi, (2010;159) bahwa

“bonus merupakan salah satu bentuk dari kompenssasi langsung”. Bonus
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merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan oleh karena
kinerjanya melebihi standar yang ditetapkan.

Berdasrkan beberapa pengertian bonus di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa yang dimaksud dengan bonus adalah bentuk balas jasa perusahaan kepada
karyawan atas pencapaian prestasi dalam pekerjaannya.

2.1.8. Jenis-jenis Bonus

Menurut Nawawi (2011;317) bahwa jenis-jenis bonus dapat dibedakan
antara lain :

1. “Bonus Tetap”

Bonus tetap merupakan bonus yang sudah disepakati antara pihak

perusahaan bersama dengan pihak karyawan dan umumnya ditetapkan oleh

pihak pemerintah misalnya bonus dalam bentuk THR, bonus pertengahan
tahun dan bonus akhir tahun. Pemberian bonus ini bersifat pasti yaitu akan
diberikan kepada seluruh karyawwan tanpa kecuali.

2. “Bonus Tidak Tetap”

Bonus tidak tetap umumnya hanya diberikan pada karyawan tertentu

sseperti karyawan berprestasi. Nilai bonusnya pun tidak tetap karena setiap

perusahaan memiliki kebijakan masing-masing dalam memberikan bonus
seperti ini. Dalam hal waktu pemberian, umumnya setelah penilaian

performa karyawan yang dilakukan setahun sekali.

2.1.9. Tujuan Pemberian Bonus
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Tujuan pemberian bonus menurut Sutrisno (2011;189) adalah sebagai
berikut :
a. Menghargai prestasi kerja
b. Menjaamin keadilan
c. Mempertahankan karyawan.
d. Memperoleh karyawan yang bermutu
e. Pengendalian biaya
f.  Memenuhi peraturan
2.1.10. Faktor yang mempengaruhi pemberian Bonus
Faktor-faktor yang harus diperhitungkan dalam menetapkan tingkat bonus
agaar dirasakan sebagai faktor yang meningkatkan motivasi kerja. Faktor-faktor
tersebut akan menentukan juga tingkat bonus yang kompetitif. Faktor-faktor
tersebut antara lain (Sutrisno, 2011;202) :
1. Kondisi dan kemampuan dari perusahaan
2. Kemampuan, kreatifitas, serta prestasi dari karyawan
3. Keadaan ekonomi suatu negara.
2.1.11. Pengertian Efektivitas Kerja
“Efektivitas kerja adalah suatu keadaan dimana aktifitas jasmaniah
dan rohaniah yang dilakukan oleh manusia dapat mencapai hasil akibat sesuai
yang dikehendaki” (Sutarto, 2012:95). Efektivitas kerja pegawai merupakan sikap
atau kondisi umum seseorang yang positif terhadap kehidupan organisasionalnya.
Efektivitas kerja diperlukan untuk dapat mewujudkan tercapainya sasaran dan

tujuan yang dikehendaki organisasi. Menurut Hasibuan (2012: 105), “efektivitas
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kerja adalah suatu keadaan yang menunjukkan tingkat keberhasilan kegiatan
manajemen dalam mencapai tujuan meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, dan
ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan serta kualitas kerja yang baik”.

Menurut Etzoni dalam Tangkilisan (2015:139), “efektivitas kerja adalah
tingkat sejauh mana suatu organisasi yang merupakan sistem sosial dengan segala
sumber daya dan saran tertentu yang tersedia dalam memenuhi tujuan-tujuannya
tanpa pemborosan dan menghindari ketegangan yang tidak perlu di antara anggota-
anggotanya”, Sedangakan menurut Kusdi (2010: 94), “efektivitas kerja adalah
sejauh mana organisasi mencapai berbagai sasaran (jangka pendek) dan tujuan
(Jangka panjang) yang telah ditetapkan, dimana penetapan sasaran-sasaran dan
tujuan-tujuan itu mencerminkan konstituen strategis, kepentingan subjektif penilai,
dan tahap pertumbuhan organisasi”.

Efektivitas kerja menurut Argris dalam Tangkilisan (2015: 139) adalah
“keseimbangan atau pendekatan optimal pada pencapaian tujuan, kemampuan, dan
pemanfaatan tenaga manusia”. Jadi konsep tingkat efektivitas menunjukkan pada
tingkat seberapa jauh organisasi melaksanakan kegiata atau fungsi-fungsi sehingga
tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan menggunakan secara optimal
alat-alat dan sumber-sumber yang ada.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa
efektivitas kerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan dengan baik dan benar
sehingga pencapaian tujuan organisasi berjalan sesuai dengan yang telah
direncanakan. Penggunaan kinerja yang efektif dan terarah merupakan kunci dari

peningkatan efektivitas pegawai sehingga dibutuhkan suatu kebijaksanaan
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organisasi untuk menggerakkan tenaga kerja tersebut agar mau bekerja lebih

produktif sesuai dengan perencanaan yang telah ditetapkan oleh organisasi.

2.1.12. Indikator Efektivitas Kerja

Beberapa indikator efektivitas kerja menurut Hasibuan (2012: 105) yaitu.

a. Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja merupakan volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi
normal. Hal ini dapat dilihat dari banyaknya beban kerja dan keadaan yang
didapat atau dialaminya selama bekerja.

Kualitas Kerja

Kualitas kerja merupakan sikap yang ditunjukkan oleh pegawai berupa hasil
kerja dalam bentuk kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak
mengabaikan volume pekerjaan di dalam mengerjakan pekerjaan.
Pemanfaatan Waktu

Pemanfaatan waktu adalah penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan
kebijakan perusahaan agar pekerjaan selesai tepat pada waktu yang
ditetapkan.

Peningkatan kualitas sumber daya manusia tentunya sangat diperlukan guna

mewujudkan hasil yang diharapkan oleh setiap perusahaan. Yang terpenting pada

efektivitas kerja adalah didukung oleh sumber daya manusia yang berkompetensi

yang memiliki knowledge, skill, dan attitude. Setiap karyawan sudah sepatutnya

diarahkan untuk lebih meningkatkan efektivitas kerja mereka melalui berbagai

tahapan usaha secara maksimal. Menurut Strees dalam Tangkilisan (2015:141)

mengemukakan 5 (lima) kriteria dalam pengukuran efektivitas, yaitu:
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1. Produktivitas
2. Kemampuan adaptasi kerja
3. Kepuasan kerja
4. Kemampuan berlaba
5. Pencarian sumber daya
Berdasarkan pendapat di atas, dapat dipahami bahwa untuk mengukur
efektivitas kerja diperlukan pengukuran terhadap produktivitas, kemampuan
adaptasi kerja, kepuasan kerja, kemampuan berlaba dan pencarian sumber daya.
Karena uraian di atas merupakan ukuran efektivitas organisasi secara umum, maka
untuk mengukur efektivitas kerja dalam penelitian ini terutama efektivitas kerja
karyawan maka peneliti membatasi pengukuran pada produktivitas, kemampuan
adaptasi kerja dan kepuasan kerja.
2.1.13. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Efektivitas Kerja.
Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas kerja menurut Richard M
Steers (2010;98) ada empat faktor yaitu :
1. Karakteristik organisasi
Karakteristik organisasi terdiri dari struktur dan teknologi
organisasi. Struktur dan teknologi dengan berbagai cara. Struktur yang
dimaksud adalah hubungan yang relatif tetap sifatnya, seperti dijumpai
dalam organisasi, sehubungan dengan susunan sumber daya manusia.
Struktur meliputi bagaimana cara organisasi menyusun orang-

orang atau mengelompokkan orang-orang didalam menyelesaikan
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pekerjaan. Sedangkan yang dimaksud teknologi adalah mekanisme
suatu perusahaan untuk mengubah bahan baku menjadi barang jadi.

Dengan teknologi yang tepat akan menunjang kelancaran
organisasi didalam mencapai sasaran, di samping itu juga dituntut adanya
penempatan orang yang tepat pada tempat yang tepat pula.

2. Karakteristik Lingkungan

Karakteristik organisasi berpengaruh terhadap efektivitas di samping
lingkungan luar dan dalam telah dinyatakan berpengaruh terhadap
efektivitas. Lingkungan luar yang dimaksud adalah luar perusahaan
misalnya hubungan dengan masyarakat sekitar, sedang lingkungan dalam
lingkup perusahaan misalnya pegawai atau pegawai di perusahaan
tersebut.

Keberhasilan hubungan organisasi lingkungan tampaknya amat
tergantung pada tiga variabel yaitu :

1) Tingkat keterdugaan keadaan lingkungan
2) Ketepatan persepsi atas keadaan lingkungan
3) Tingkat rasionalitas organisasi.

Ketiga faktor ini mempengaruhi ketepatan tanggapan
organisasi terhadap perubahan Ilingkungan makin tepat
tanggapannya, makin berhasil adaptasi yang dilakukan oleh
organisasi.

3. Karakteristik pekerja
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Pada kenyataannya, para karyawan atau pekerja perusahaan
merupakan faktor pengaruh yang paling penting atas efektivitas karena
prilaku merekalah yang dalam jangka panjang akan memperlancar atau
merintangi tercapainya tujuan organisasi.

Pekerja merupakan sumber daya yang langsung
berhubungan dengan pengelolaan semua sumber daya yang ada di
dalam organisasi, oleh sebab itu perilaku pekerja sangat
berpengaruh terhadap pencapaian tujuan organisasi.

4. Kebijaksanaan dan praktek manajemen

Dengan makin rumitnya proses teknologi serta makin rumit dan
kejamnya lingkungan, maka peranan manajemen dalam
mengkoordinasi orang dan proses demi keberhasilan organisasi
semakin sulit.

Kebijaksanaan dan praktek manajemen dapat mempengaruhi
atau dapat merintangi pencapaian tujuan, ini tergantung bagaimana
kebijaksanaan dan praktek manajemen dalam tanggung jawab
terhadap para pegawai dan organisasi.

5. Tolok Ukur Efektifitas

Dalam penelitian ini untuk mengukur efektivitas kerja
pegawai, peneliti menggunakan kriteria ukuran yang dikemukakan
oleh Steers yaitu dalam usaha membina pengertian efektivitas
kerja yang semua bersifat abstrak itu menjadi sedikit banyak lebih

konkrit dan dapat diukur, beberapa analis organisasi berusaha
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mengindentifikasikan segi-segi yang lebih menonjol yang berhubungan

dengan konsep ini, walaupun ada sederetan panjang kriteria evaluasi

yang dipakai, namun kriteria yang paling banyak dipakai meliputi

berikut ini:

a.

Kemampuan menyesuaikan diri (keluwesan)

Produktivitas (prestasi kerja)

Kepuasan kerja

Kemampuan berlaba

Pencapaian sumber daya. (Steers, terjemahan Magdalena

2011:134-135)

2.1.14. Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya menjadi sebuah

gambaran terhadap variabel yang digunakan pada penelitian ini dimana variabel-

variabel yang digunakan sudah pernah dilakukan penelitian oleh para peneliti

sebelumnya. Adapun hal tersebut dijadikan sebagai bahan pembanding dengan

penelitian yang sdeang dilakukan. Adapun penelitian dimaksud sebagai berikut :

1. Zef Rizal, 2016. Pengaruh Komunikasi dan Semangat kerja terhadap

Efektivitass kerja Karyawan di Glos Bakery and Resto Pamekasan.

Komunikasi dan semangat kerja memiliki peranan dalam meningkatkan

efektivitas kerja karyawan pada suatu perusahaan.Penelitian ini dilakukan

di Glos Bakery and Resto di JI. R. Abd.Aziz No. 26 Pamekasan.Jenis

penelitian adalah penelitian kualitatif dan kuantitatif. Teknik penggalian

data menggunakan teknik observasi, wawancara, dan studi pustaka. Hasil
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penelitian menunjukkan model regresi Y = 2.694 + 0.097 + 0,453 + e.
Berdasarkan persamaan tersebut menunjukkan bilamana komunikasi dan
semangat kerja meningkat satu-satuan, maka nilai Y (efektivitas kerja) akan
meningkat sebesar 0,453 (asumsi variabel lain konstan). Nilai konstanta dari
persamaa regresi tersebut 2,694 berarti variabel bebas (komunikasi dan
semangat kerja sama) sama dengan nol (konstan) maka efektivitas kerja ()
sama dengan 2.694 satuan. Sedangkan hasil uji ANOV A menyatakan bahwa
komunikasi dan semangat kerja memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap efektivitas kerja karyawan Glos Bakery and Resto.Variabel
semangat kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas
kerja karyawan dibandingkan dengan variabel komunikasi.

. Andi Permana Putra, 2016. Pengaruh pemberian insentif terhadap Kinerja
karyawan di PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk. Peranan manusia
dalam suatu perusahaan adalah sangat penting karena manusia merupakan
penggerak utama atas jalannya kelancaran proses produksi. Perusahaan
didirikan adalah untuk mencapai tujuan tersebut yaitu, laba yang optimal,
untuk itu perusahaan akan berusaha semaksimal mungkin agar tujuannya
tercapai sesuai dengan yang diharapkannya. Salah satu yang dilakukan
perusahaan sehubungan dengan pencapaian tujuannya adalah meningkatkan
prestasi kerja karyawan dengan harapan produk yang dicapai meningkat dan
dapat menguasai pasaran yang lebih luas. Tujuan penelitian ini untuk
menganalisis pengaruh secara simultan insentif financial dan non financial

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia
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(Persero) Thbk, untuk menganalisis pengaruh secara parsial insentif financial
dan non financial berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Tbk, dan untuk menganalisis diantara insentif financial
dan non financial yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan di PT. BRI dengan jumlah 225 orang.Jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah 69 karyawan. Teknik pengambilan
sampling yaitu random sampling. Analisis data yang digunakan uji regresi
linier berganda, uji F dan uji t. Hasil penelitian membuktikan Insentif
Finansial dan Insentif Non Finansial secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.
Variabel Insentif Finansial dan Insentif Non Finansial secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Thk, dan hasil penelitian membuktikan bahwa variabel
Insentif Finansial berpengaruh dominan terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.

3. Meicha amelia putri, 2017. Pengaruh semangat kerja dan Pemberian Bonus
terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT. Surya Bratasena Plantation
Pelalawan. Dari hasil uji hipotesis terbukti baik secara simultan maupun
parsial semangat kerja dan Pemberian Bonus berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

2.2. Kerangka Pemikiran
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Dalam sebuah proses pembahasan masalah dibutuhkan sebuah kerangka
yang dapat dijadikan sebagai sebuah pedoman dalam menganalisis masalah yang
diteliti. Pada penelitian ini, kerangka pemikiran yang akan dijadikan acuan dalam
menganalisis adalah menyangkut masalah semangat Kerja dan Pemberian Bonus
serta Efektivitas kerja Karyawan. Untuk lebih memudahkan pemahaman terhadap
alur kerangka pemikiran, maka dibawah ini dibuatkan dalam bentuk diagram

sebagai berikut :

UD. Sehat Indah Kota |
Gorontalo

v
Semangat‘kerja (X1) Pembgrian
| Rnnnci (XZ)
Efektivitls Kerja
(Y)
Feed Back

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran

2.3. Hipotesis
Berdasarkan latar belakang dan kerangka pemikiran, maka hipotesis yang
diajukan adalah :
1. Semangat kerja dan Pemberian Bonus secara Simultan Berpengaruh

terhadap Efektivitas Kerja Karyawan pada UD Sehat Indah Kota Gorontalo.
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. Semangat kerja secara Parsial Berpengaruh terhadap Efektivitas Kerja
Karyawan pada UD Sehat Indah Kota Gorontalo.
Pemberian Bonus secara Paarsial Berpengaruh terhadap Efektivitas Kerja

Karyawan pada UD Sehat Indah Kota Gorontalo.



BAB II1
OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi objek
penilitian adalah Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) terhadap
Efektivitas kerja karyawan (Y) pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo
3.2 Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan adalah Metode Penelitian Kuantitatif,
Menurut Sugiyono (2010:65) Metode Penelitian Kuantitatif dapat diartikan sebagai
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
populasi atau sampel tertentu, metode penelitian berupa angka — angka dan analisis
menggunakan statistik. Sedangkan pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini
menggunakan penelitian survey, dimana penelitian survey yang digunakan untuk
menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesis. Penelitian ini mengambil
sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan
data yang pokok atau utama. Sedangkan manurut Sugiyono (2010:68) Metode
survey yaitu metode penelitian yang dilakukan populasi besar maupun kecil, tetapi
data yang di pelajari adalah data-data dari sampel yang di ambil dari populasi
tersebut, dan hubungan-hubungan antara variabel sosiologi maupun psikologi.

Informasi dari sebagian populasi dikumpulkan langsung di tempat kejadian
secara emprik, dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi

terhadap objek yang sedang di teliti, dimana yang menjadi unit analisisnya adalah

30
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para individu pada daerah objek penelitian yang kesemuanya mempunyai

kesempatan yang sama untuk di pilih.

3.2.1 Operasionalisasi Variabel Penelitian

Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :

1. Variabel bebas (Independent) Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2)

2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu Efektivitas kerja karyawan (Y).

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini :

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel Penelitian (X)

Variabel Sub Variabel Indikator Skala
1. Profesionalisme dalam menyelesaikan
1. Produktivitas pekerjaan Ordinal
Karyawan 2. Tidak menunda pekerjaan
3. Mempercepat pekerjaan
Semangat 1. Cuti
Kerja (X1) 2. Tingkat Absensi 2. Keterlambatan
3. Alpa
4. Sakit
3. Labour Turn |1.Setia terhadap perusahaan
Over 2. Senang bekerja di dalam perusahaan
1. Kondisi dan  Kemampuan  dari
Pemberian perusahaan . . .
Bonus (X2) 2. Kemampuan, kreativitas serta prestasi | Ordinal

dari karyawan
3. Keadaan ekonomi suatu negara

Sumber Xz : Nitisemito, 2010 : 427
Sumber X; : Sirait, (2012;202)

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel (Y)
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(Y) 3. Pemanfaatan Waktu

Variabel Dimensi Indikator Skala
- 1. Kualitas
Efektivitas Ukuran _ _
Kerja Karyawan | Efektivitas Kerja |2- Kuantitas Ordinal

Sumber Variabel Y : Hasibuan (2012: 105)

Dalam melakukan penelitian ini masing-masing variabel yang ada baik

variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah - langkah

sebagai berikut ini:

1. Untuk variabel Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) terhadap

Efektivitas kerja () karyawan akan diukur dengan menggunakan instrumen

kuesioner yang menggunakan skala likert (likert’s type item).

2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai

grade dari sangat positif sampai sangat negatif

3. Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan

di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini:

Tabel 3.3 Daftar Pilihan Kuesioner

PILIHAN BOBOT
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5
Setuju/Sering (positif) 4
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3
Tidak setuju/Jarang (negativ) 2
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ) 1

3.2.2 Populasi Dan Sampel

1. Populasi

Dalam melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan

langkah penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan
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elemen-elemen dalam objek penelitian. Data tersebut digunakan untuk
pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis.

Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan
diteliti baik itu berupa benda, manusia, dan aktivitasnya atau peristiwa yang
terjadi. Sugiyono (2010:61) mengemukakan bahwa ‘“Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek yang mempunya kualitas dan karateristik
tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulanya“. Sedangkan menurut Sudjana (2012:6) Populasi adalah totalitas
semua nilai yang mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun
kualitatif mengenai Kkarateristik tertentu dari semua anggota kumpulan yang
lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya.

Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada penelitian ini
adalah seluruh karyawan yang bekerja pada UD. Sehat Indah Kota Gorontalo
sebanyak 50 orang karyawan.

Tabel 3.4 Populasi dalam Penelitian

No Kasi/Devisi Jumlah

1 Pimpinan 1

2 Kasi Oprs & Penjualan 2

3 Kasi Keuangan & Umum 2

4 Kasi Pertanggungan 2

5 Peg. Adm. Oprs & Penjualan 22

6 Peg. Adm. Keu & Umum 9

7 Peg. Adm. Pertanggungan 10

8 Kasir Uang 2
Jumlah 50

Sumber: UD. Sehat Indah Kota Gorontalo, 2019
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2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang
ada pada populasi (Sugiyono, 2010:62).

Untuk memperoleh sampel yang mencerminkan karakteristik populasi
secara tepat, dalam hal ini tergantung oleh dua faktor metode penarikan sampel
dan penentuan penarikan sampel. Metode penarikan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini menggunakan metode Sensus, yaitu jumlah sampel dalam
penelitian kurang dari 100 (Husein, 2004:10). Dari penjelasan diatas maka
dengan ini penulis melakukan pengambilan sampel dimana jumlah dari populasi
dijadikan keseluruhan sebagai sampel, kecuali kepala cabang. Sehingga sampel
dalam penelitian ini adalah sebanyak 49 orang pada UD. Sehat Indah Kota
Gorontalo.

3.2.3 Sumber dan Cara Pengumpulan data
3.2.3.1. Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran
kuesioner kepada responden seperti hasil jawaban Quisioner dan hasil
wawancara.

2) Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari
objek yang diteliti. Data sekunder juga diperoleh dengan studi literature

seperti buku referensi, jurnal, skripsi dan modul serta dokumen lainnya.
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3.2.3.2. Cara Pengumpulan Data

Untuk mencapai tujuan penelitian sekaligus membuktikan benar tidaknya
hipotesis yang telah diajukan dalam penulisan ini, akan digunakan metode
Pengumpulan data sebagai berikut :

a) Observasi adalah, Pada bagian ini peneliti mengamati serta memperhatikan

apa yang menjadi masalah dalam penelitian pada Objek penelitian.

b) Kuisioner yaitu, memberikan daftar pertanyaan/pernyataan kepada setiap

responden sebagai alat pengumpulan data.

c) Wawancara adalah, dimaksud untuk memperoleh informasi secara langsung

dari responden melalui proses komunikasi dua arah.

3) Studi pustaka, adalah metode pengumpulan data dengan membaca
literatur-literatur, buku, serta jurnal yang berkaitan dengan penelitian ini
dan penelitian terdahulu yang pernah dilaksanakan.

3.2.4 Pengujian Instrumen Penelitian

Metode analisis data yang di gunakan adalah metode kuantitatif yang di
lakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden.
Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan (objektif)
sudah tentu di perlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid dan andal
(reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yang valid
dan andal, maka instrumen tersebut sebelum di gunakan harus diuji validitas dan

reliabilitasnya sehingga apabila di gunakan akan menghasilkan hasil yang objektif.

1. Uji Validitas
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Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi
(construct validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts),
setelah instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai
pendapatnya tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat dengan
Sugiyono (2010:19) mengatakan bahwa “Setelah pengujian konstruksi selesai dari
para ahli, maka di teruskan uji coba instrument. Instrument yang telah di setujui
para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi di ambil. Setelah data
di dapat dan di tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan
analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.”

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing
pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan
memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas
peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh
Pearson yang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM)

sebagai berikut.

L _ 0 (ZXY) — (£X).(EV)
Vi IX (n 3Y? - (V)

Dimana:

r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n  =Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan
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Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item
ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan”. Selanjutnya
dalam memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun menyatakan
“Item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) serta korelasi
yang tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi
pula. Biasanya syarat minimum dianggap valid adalah r = 0,3”. Jika korelasi antara
butir dengan skor total < 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak
valid, sebaliknya jika korelasi antara butir dengan skor total > 0,3 maka butir dalam
instrumen tersebut dinyatakan valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment

(PPM) dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.5
Koefisien Korelasi

R Keterangan
0,800 - 1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat
0,600 - 0,799 Tinggi / Kuat
0,400 - 0,599 Cukup tinggi / Sedang
0,200 - 0,399 Rendah / Lemah
0,000 - 0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah

Sumber : Riduwan (2008:280).

2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen
cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang
sudah dapat di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya
juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka berapa

kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini
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menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghazali (2005:45) dengan rumus

sebagai berikut :

Keterangan :

k = Jumlah instrument pertanyaan

Y si? = Jumlah varians dalam setiap instrumen
S = Varians keseluruhan instrument

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha >
0,60 dan jika nilai cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable (Ghazali, 2005).
Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin
terpercaya.
3. Konversi Data
Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan
pangembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat
dengan menggunakan skalar likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih
dahulu data ini harus ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang
dapat digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkah
MSI sebagai berikut:
1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori
pertanyaan.
2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban

dengan seluruh jumlah responden.
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3. Membuat proporsi kumulatif .
4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdaasarkan nilai frekuensi
yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.

5. Menghitung nilai skala dengan rumus

Z riil (i-1)—Zriil (i)

Skala (l) - Prop Kum (i)— Prop Kum (i—1)

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval dan
dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
3.25 Metode Analisis Data
Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh Semangat Kerja
dan Pemberian Bonus terhadap Efektivitas kerja karyawan (YY), maka pengujian di
lakukan dengan uji analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu
mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui Method Successive
Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola
hubungan antar variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas.
Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara variabel
independen dengan dependen dengan diagram jalur dapat dilihat pada struktur jalur

berikut ini :

X1 €
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rx1x2 pye

pyx1
rx1x2

Pyx2

x2 | _—

GAMBAR 3.1 Analisis Jalur (Path Analysis)
Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :
Y =PYx1+PYx2+PYe
Di mana :
X1 : Semangat Kerja
X2 : Pemberian Bonus
Y : Efektiviitas Kerja
e : variabel lain yang mempengaruhi Y tapi tidak diteliti
r . korelasi antar variabel X
PY : koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung
Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara sub-sub
variabel yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) yang
memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub
variabel tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1 dan X2 tetapi ada variabel
epselon (¢) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.

3.2.6 Pengujian Hipotesis
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Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan
sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan
langkah-langkah sebagai berikut :

1. Membuat persamaan struktual, yaitu :

Y =PYX1+ PYX2+PYe

Menghitung matrix korelasi antar X1 X> dan Y
Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
Menghitung matrix invers Ryt

Menghitung koefisien jalur Pyx; (i = 1,2,)

o a kDD

Menghitung R? yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2
terhadap Y
7. Hitung pengaruh varibel lain (Pye)
8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
9. Menguji Koefisien Jalur
10. Analisis data dilakukan dengan menggunakan alat bantu SPSS versi 20
3.2.6.1 Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji bagaimana pengaruh secara
parsial dari variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu dengan membandingkan
trabel dan thitung. Masing-masing t hasil perhitungan ini kemudian dibandingkan
dengan ttavel yang diperoleh dengan menggunakan taraf kesalahan 0,05. Berikut ini

rumus uji t secara parsial sebagai berikut:

r\/_n—Z
V1-r?

(Sumber: Sugiyono, 2013:250)

t=

Di mana:
r : koefisien korelasi

n : jumlah data

3.2.6.2 Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) adalah untuk melihat apakah variabel independen
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secara bersama-sama (serentak) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen. Pada pengujian secara simultan akan diuji pengaruh kedua
variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Statistik
uji yang digunakan pada pengujian simultan adalah uji F dengan rumus sebagai
berikut:

_ R?/k
Fﬂ ~ (@-R?)(n—k-1)

(Sumber: Sugiyono 2013:257)
Di mana:
R : Koefisien korelasi berganda
n : jumlah sampel

k : banyaknya komponen variabel bebas



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1. Sejarah Singkat UD. Sehat Indah Gorontalo

UD. Sehat indah Gorontalo merupakan perusahaan yang bergerak dibidang
perdagangan sebagai perusahaan distributor. Perusahaan ini memfokuskan produk
dagangnya pada barang-barang kebutuhan harian. UD. Sehat indah Gorontalo ini
didirikan pada tahun 1985 dan masih eksis hingaa saat ini. Peruahaan ini memiliki
karyawan sejumlah 49 orang, dimana dalam operasional perusahaan mencakup
wilayah se Provinsi Gorontalo dengan sasaran adalah Toko-toko besar dan sedang
diseluruh wilayah Provinsi Gorontalo.

Perusahaan ini dalam melancarkan penyaluran barang-barangnya, didukung
oleh armada Truck Box atau Kanvas. UD. Sehat Indah tidak melakukan penjualan
langsung kepada konsumen akhir melainkan hanya sampai pada Toko, Sub agen
ataupun para pedagang pengecer.

4.1.2. Struktur Organisasi

Organisasi merupakan suatu alat yang sangat penting untuk mencapai
tujuan bersama.Untuk bisa mencapai tujuan tersebut, di perlukan adanya koordinasi
dalam setiap langkah bersama agar dapat tercipta suatu strukturisasi individu yang
produktif. Sturktur organisasi juga menjelaskan mengenai batas-batas wewenang

dan tanggung jawab (job description) dalam kelompok suatu organisasi.

43
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Pada umumnya struktur organisasi itu disesuaikan dengan tujuan dan
sasaran yang hendak di capai. Orang bergabung dalam suatu organisasi dengan
maksud untuk mencapai tujuan-tujuan yang tidak dapat dicapainya dengan
kemampuan yang dimilikinya sendiri. Struktur organisasi memberikan kerangka
untuk perencanaan, pelaksanaan, pengendalian dan pemantauan aktivitas suatu
organisasi. Pengembangan sturuktur organisasi mencakup pembagian wewenang
dan pembebanan tanggung jawab di dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi.

UD. Sehat Indah Kota Gorontalo dalam menjalankan kegiatan untuk
mencapai sasaran yang telah direncanakan yang bertujuan untuk mendukung
terselenggaranya aktivitas organisasi dalam bentuk pencapaian Efektivitas Kerja
organisasi yang maksimal melalui peningkatan aktivitas dan Efektivitas Kerja para
Karyawan.

Untuk mendukung upaya pencapaian tujuan organisasi tersebut maka
manajemen UD. Sehat Indah Gorontalo telah menetapkan pembagian tugas dan
tanggung jawab atas struktur organisasi, yang berbentuk line-staff. Dari struktur
organisasi yang tersusun tersebut dibuat tugas dan tanggung jawab masing-masing
unit, (Struktur Organisasi Terlampir).

4.1.3. Tugas Pokok dan Fungsi
= Direktur utama atau Pimpinan tertinggi memiliki tugas dan peran untuk

memimpin dan menentukan arah perusahaan.
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= Direktur atau Pimpinan Harian memiliki tugas dan peran sebagai pelaksana
setiap kebijakan dari pimpinan tertinggi dan mengkoordinasikan semua
bagian dalam perusahaan.
= Manajer atau kepala bagian bertugas memimpin secara menyeluruh pada
bidang manajerial yang dibidangi seperti manajer personalia, manajer
Personalia dan Keuangan, manajer Administrasi umum.
= Bagian divisi dipimpin oleh kepala divisi yang memiliki tugas dan peran
untuk memimpin bidang tugas dari divisi yang diembannya seperti divisi,
pemasaran, divisi SPV.
= Bagian selanjutnya adalah level bawah dalam organisasi seperti security,
dan para karyawan.
4.1.4. Karakteristik Responden
Karakteristik responden ini menggambarkan mengenai kondisi responden
dalam hal ini adalah para Karyawan UD. Sehat Indah Gorontalo. Data responden
ini memberikan beberapa informasi secara sederhana yang memberikan jawaban
tentang jenis kelamin responden, usia, dan Tingkat pendidikan terakhir responden.
Adapun jumlah Responden dalam penelitian ini adalah 49 orang responden.
4.1.4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.
Responden menurut jenis kelamin dapat dikelompokkan yaitu laki-laki dan
perempuan. Oleh karena itulah responden menurut jenis kelamin dapat disajikan

pada tabel 4.1 berikut ini :



Tabel 4.1 Klasifikasi Responden berdasarkan Jenis Kelamin

No. | Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1. | Laki-Laki 36 73,5%
2. | Perempuan 13 26,5 %
Total Responden 49 100%

Sumber : Data Diolah 2020
Dari hasil tabel di atas dapat terlihat bahwa dari keseluruhan jumlah

Karyawan yakni 49 orang sekitar 36 orang atau 73,5% di dominasi oleh Karyawan

laki-laki dan sekitar 13 orang atau 26,5 % adalah Karyawan Perempuan.

4.1.4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2 Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Frekuensi Persentase
1. |20 - 30 tahun 13 26,5 %
2. | 31-40tahun 19 38,8 %
3. | 41-49tahun 14 28,6 %
4. | Di Atas 51 tahun 3 6,1 %
Jumlah 49 100%

Sumber : Data Diolah 2020
Berdasarkan tabel 4.2 terlihat bahwa dari 49 responden, 13 orang atau
26,5% berusia antara 20 — 30 tahun, 19 orang atau 38,8% berusia antara 31 — 40

tahun, 14 orang atau 28,6% berusia antara 41 — 49 tahun, dan 3 orang atau 6,1%

berusia diatas 51 tahun.




4.1.4.3 Responden Berdasarkan tingkat Pendidikan.
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Responden menurut Tingkat pendidikan dimaksudkan memberikan

gambaran mengenai pendidikan para responden yang menjadi sampel dalam

penelitian ini.

Tabel 4.3 Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan

No. | Pendidikan Frekuensi Persentase
1. | Strata Dua (S-2) 2 4,1%
2. | Strata Satu (S-1) 21 42,9 %
3. | SMA/Sederajat 17 34 %
4. | SMP/Sederajat 7 14,3%
5. | SD/Sederajat 2 4,1%

Total Responden 49 100%

Sumber : Data Diolah 2020

Berdasarkan tabel 4.3 terlihat bahwa dari 49 orang, yang memiliki

Pendidikan S-2 atau Strata Dua berjumlah 2 orang atau 4,1%, Karyawan yang

berpendidikan S-1 atau Strata Satu berjumlah 21 orang atau 42,9%, Karyawan yang

memiliki pendidikan SMA/Sederajat berjumlah 17 orang atau 34%, Karyawan yang

berpendidikan SMP/Sederajat berjumlah 7 orang atau 14,3% dan Karyawan yang

berpendidikan SD/Sederajat berjumlah 2 orang atau 4,1%.

4.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan

variabel Efektivitas Kerja. Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel

terlebih dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekwensi dan skor

berdasarkan bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekwensi dilakukan

dengan cara menghitung jumlah bobot yang dipilih.
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Sedangkan perhitungan skor dilakukan melalui perkalian antara bobot
option dengan frekwensi. Berikut Proses perhitunganya :

Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 49 =49
Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 49 = 245
Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala

penelitian sebagaimana pada tabel di bawah ini.

245 - 49
Rentang Skalanya yaitu : ——— = 39.2 dibulatkan menjadi 39
5
Tabel 4.4 Tabel skala penelitian jawaban responden
No. Rentang Kategori

1. 49 — 88 Sangat Rendah

2. 89 —128 Rendah

3. 129 - 168 Sedang

4, 169 — 208 Tinggi

5. 209 — 248 Sangat tinggi

Sumber : Hasil Olahan Data 2019
Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang

menjadi objek penelitian.
4.2.1. Gambaran Umum Variabel Semangat Kerja (X1)
Hasil Tabulasi data variabel Semangat Kerja (X1), yang diisi oleh 49

responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:
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Tabel 4.5.Tanggapan Responden Tentang Variabel Semangat Kerja (X1)

Sumber : Data Olahan lampiran 2

Berdasarkan tabel diatas dengan menggunakan skala penelitian jawaban

responden dapat diketahui bahwa variabel Semangat Kerja (X1), responden yang
menjawab item pernyataan X1.1, dapat di kategorikan tinggi karena memperoleh
skor 190, Responden yang menjawab item pernyataan Xi.2 dapat dikategorikan
Tinggi karena memperoleh skor 194, Responden yang menjawab item pernyataan
X1.3, dapat dikategorikan Tinggi, karena memperoleh skor 195, Responden yang
menjawab item pernyataan Xi.4, dapat dikategorikan Tinggi, karena memperoleh
skor 192, Responden yang menjawab item pernyataan X1.5, dapat dikategorikan
Tinggi karena memperoleh skor 190, Responden yang menjawab item pernyataan
X1.6 dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh skor 190, Responden yang
menjawab item pernyataan X1.7 dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh

skor 194, Responden yang menjawab item pernyataan X1.8 dapat dikategorikan

Item
SKOR X1l X12 X13 X4 Xi15
F | Skor | % F | Skor | % F | Skor | % F | Skor | % F Skor | %
5 11 55 224 | 10 50 204 | 11 55 22.4 7 35 14.3 11 55 22.4
4 23 92 46,9 | 27 | 108 | 55.1 | 27 | 108 | 55.1 | 31 | 124 | 63.3 23 92 46.9
3 13 39 265 | 12 36 245 | 10 30 204 | 11 33 22.4 13 39 26.5
2 2 4 4.1 0 0 0 1 2 2.0 0 0 0 2 4 4.1
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 49 | 190 100 | 49 | 194 | 100 | 49 | 195 100 | 49 | 192 100 49 190 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi
Sumber : Data Olahan lampiran 2
Iltem
SKOR X16 Xi7 X18 Xi19
F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %
5 7 35 143 | 10 50 20.4 9 45 18.4 8 40 6.3
4 30 | 120 | 61.2 | 28 | 112 | 571 | 21 84 429 | 23 92 46.9
3 11 33 224 | 10 30 204 | 17 51 34.7 | 17 51 34.7
2 1 2 2.0 1 2 2.0 2 4 4.1 1 2 2.0
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 49 | 190 100 | 49 | 194 | 100 | 49 | 184 100 | 49 | 185 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi
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Tinggi karena memperoleh skor 184. Responden yang menjawab item pernyataan
X1.9 dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh skor 185.
4.2.2. Gambaran Umum Variabel Pemberian Bonus (X2)

Hasil Tabulasi data variabel Pemberian Bonus (X3), yang diisi oleh 49
responden (sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut:

Tabel 4.6. Tanggapan Responden Tentang Pemberian Bonus (X2)

Item
SKOR X2l X2.2 X2.3
F Skor % F | Skor % F Skor %
5 9 45 184 | 8 40 16.3 8 40 16.3
4 21 84 429 | 23 92 46.9 22 88 44.9
3 17 51 347 | 17 51 34.7 17 51 34.7
2 2 4 4.1 1 2 2.0 2 4 4.1
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 49 184 100 | 49 | 185 | 100 49 183 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber : Data Olahan lampiran 2

Berdasarkan tabel diatas dengan menggunakan skala penelitian jawaban
responden dapat diketahui bahwa variabel Pemberian Bonus (X2), responden yang
menjawab item pernyataan X2.1, dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh
skor 184. Responden yang menjawab item pernyataan X2.2, dapat dikategorikan
Tinggi karena memperoleh skor 185. Responden yang menjawab item pernyataan
X2.3, dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh skor 183.

4.2.3. Gambaran Umum Variabel Efektivitas Kerja Karyawan (Y)
Hasil Tabulasi data variabel Efektivitas Kerja Karyawan (YY) yang disi oleh

49 responden (sampel) dapat divisualisasikan melaluti tabel berikut:
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Efektivitas Kerja Karyawan (Y)

ITEM

Skor Y.l Y1.2 Y1.3 Y14

F | Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

5 8 40 | 16.3 8 40 6.3 8 40 163 | 9 45 18.4
4 21 | 84 | 429 | 24 96 49.0 |19 76 38.8 | 28 112 | 57.1
3 18 | 54 | 36.7 | 16 48 327 | 17 51 347 | 10 30 20.4
2 2 4 4.1 1 2 2.0 5 10 102 | 2 4 4.1
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 49 | 182 | 100 | 49 186 100 | 49 177 100 | 49 191 | 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

Sumber : Data Olahan lampiran 2

Berdasarkan tabel diatas dengan menggunakan skala penelitian jawaban
responden dapat diketahui bahwa variabel Efektivitas Kerja Karyawan (Y)
responden yang menjawab item pernyataan Yi1.1 dapat di kategorikan Tinggi
karena memperoleh skor 182. Responden yang menjawab item pernyataan Y3.2
dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh skor 186. Responden yang
menjawab item pernyataan Y1.3 dapat dikategorikan Tinggi karena memperoleh
skor 177. Responden yang menjawab item pernyataan Y1.4 dapat dikategorikan
Tinggi karena memperoleh skor 191.

4.3 Hasil Penelitian
4.3.1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam analisis ini untuk mengetahui tingkat validitas dapat dilihat pada
hasil olahan data. Pengujian instrument penelitian ini baik dari segi validitasnya
maupun reliabilitasnya terhadap 49 responden. Instrument penelitian yang
dinyatakan valid jika nilai thiung > taber dan untuk reliable jika nilai Cronbach's
Alpha > 0,6.
4.3.1.1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Semangat Kerja (X1)

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian

sebagaimana pada tabel berikut :
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Tabel 4.8 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Variabel X1

. Sub . Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabel variabel Indikator t hitung { tabel Ket | Alpha Ket
X1.1 15.343 | 1.677 | Valid
X1.2 18.230 | 1.677 | Valid

X1.3 19.242 | 1.677 | Valid

Semangat X1.4 10.923 | 1.677 | Valid > 0.60 =
Kerja X1.5 9.642 1.677 | Valid | 0.964 reli’abeT
(X1) X1.6 13.455 | 1.677 | Valid

X1.7 21.322 | 1.677 | Valid
X1.8 11.205 | 1.677 | Valid
X1.9 10.445 | 1.677 | Valid
Sumber : Data Olahan lampiran 3

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel
Semangat Kerja (X1) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena
nilai thiung > tranel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.964 dengan demikian
berarti semua item pernyataan untuk variabel Semangat Kerja reliabel karena
Cronbach's Alpha > 0,60.
4.3.1.2. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Pemberian Bonus (X2)

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian

sebagaimana pada tabel berikut :

Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel (X2)

. Sub . Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabel variabel Indikator t hitung t tabel Ket Alpha Ket
Pembei X2.1 27.844 | 1.677 Valid - 0.60 =
embenan X2.2 | 4053 | 1.677 | Valid | 0.972 oo
Bonus (X2) - reliable
X2.3 11764 | 1.677 Valid

Sumber : Data Olahan lampiran 3

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel
Pemberian Bonus (X2) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil
karena nilai thiung > taber, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.972 dengan
demikian berarti semua item pernyataan untuk variabel Pemberian Bonus (X2)

reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60.
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4.3.1.3. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Efektivitas Kerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 3 diperoleh hasil penelitian

sebagaimana pada tabel berikut :

Tabel 4.10 Hasil Uji validitas dan Reliabilitas Efektivitas Kerja Karyawan

(I)V lidit Uji Reliabilit
. . . . i Validitas i Reliabilitas
Variabel Dimensi | Indikator Ut | - Kol Al ;ha Kot
Efektivitas Item 1 21.086 1.668 Valid
Kerja Item 2 14.952 1.668 Valid 0892 | > 0,60 =
Karyawan Item 3 15.047 1.668 Valid ' reliable
) ltem 4 6815 | 1.668 | Valid

Sumber : Data Olahan lampiran 3

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk Variabel
Efektivitas Kerja Karyawan (Y) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini
diambil karena nilai thiung > travel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0.892
dengan demikian berarti semua item pernyataan untuk Variabel Efektivitas Kerja
Karyawan reliabel karena Cronbach's Alpha > 0,60.

4.4. Analisis Data Statistik

Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut akan
diketahui apakah variabel-variabel bebas (Independen) baik secara simultan
maupun secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap
variabel terikat (dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 49 orang
responden, menunjukkan bahwa koefisien variabel independen yakni Semangat
Kerja (X1) yang diukur terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan. Besarnya pengaruh variabel Semangat Kerja
(X1) secara langsung terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (YY) sebesar 0.469 atau
46.9 %, sedangkan variabel Pemberian Bonus (X2) sebesar 0.515 atau sebesar

51.5%, hal ini menandakan bahwa variabel Pemberian Bonus (X2), yang diukur
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terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) memiliki pengaruh lebih dominan
terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) Besarnya pengaruh variabel Pemberian
Bonus (X2) yang secara langsung terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) sebesar

0.515 atau 51.5 %.

Sedangkan € = epselon menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel lain

yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 0,10 atau sebesar 10 %.
Memperhatikan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada lampiran, maka
hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa Nilai Koefisien Determinasi
(R Square) sebesar 0.900, ini berarti sekitar 90.0 % pengaruh yang ada terhadap
Efektivitas Kerja Karyawan (YY) oleh variabel Semangat Kerja (X1) dan variabel
Pemberian Bonus (X2) secara bersama-sama Serta masih ada sekitar 10%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dan masih memerlukan penelitian
lebih lanjut yaitu Kompetensi, dimana menurut Sudarmanto, (2014:46)
“kompetensi adalah karakteristik-karakteristik yang berhubungan dengan
Efektivitas Kerja unggul dan atau efektif didalam pekerjaan.

Berdasarkan hasil olahan data yang menggunakan analisis jalur hubungan

antar variabel dapat dilihat pada gambar di bawah ini:
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Gambar 3.1 Path Analisis
Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh informasi
bahwa yang dominan berpengaruh adalah variabel Pemberian Bonus (X2) dengan
nilai sebesar 0.515 atau 51.5% terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (YY) pada UD.
Sehat Indah Gorontalo.
4.5 Pengujian Hipotesis
4.5.1. Pengaruh Variabel Semangat Kerja (X1), dan Pemberian Bonus (X2)
Secara Simultan Berpengaruh Signifikan Terhadap Efektivitas Kerja
Karyawan (Y) pada UD. Sehat Indah Gorontalo
Pada tingkat kepercayaan 95%, secara statistik variabel Semangat Kerja (X1)
dan Pemberian Bonus (X2) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan
terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (YY) pada taraf 0.900. Hal ini berarti hipotesis
yang menyatakan bahwa Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) secara

Simultan berpengaruh Signifikan terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) pada

UD. Sehat Indah Gorontalo Diterima.
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4.5.2 Pengaruh Semangat Kerja (X1) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan
Terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) UD. Sehat Indah Gorontalo.

Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik
menunjukkan variabel Semangat Kerja (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) dengan tingkat keterpengaruhan sebesar
0.469 atau 46.9% dengan nilai probability sig 0.000 < Probability a = 0,05. Jadi
hipotesis yang menyatakan bahwa Semangat Kerja (X1) secara Parsial berpengaruh
Signifikan terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (YY) pada UD. Sehat Indah
Gorontalo Diterima.

4.5.3 Pengaruh Pemberian Bonus (X2) terhadap Efektivitas Kerja Karyawan
(Y) pada UD. Sehat Indah Gorontalo.

Uji t pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistic menunjukkan
Variabel Pemberian Bonus (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Efektivitas Kerja Karyawan (Y) dengan tingkat keterpengaruhan sebesar 0.515 atau
51.5% dengan nilai probability sig 0.000 < Probability o = 0,05. Jadi hipotesis
yang menyatakan bahwa Pemberian Bonus (Xz) secara Parsial berpengaruh
Signifikan terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) pada UD. Sehat Indah
Gorontalo Diterima.

4.6 Korelasi Antar Variabel X
1. Korelasi X1 dengan X2

Korelasi Semangat Kerja (X1) dengan Pemberian Bonus (X2) sebesar 0.851
hal ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang sangat tinggi atau sangat Kuat

antara variabel Semangat Kerja dan Pemberian Bonus, dimana berdasarkan tabel
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3.3 Koefisian korelasi berada pada interval 0.800 — 1.000 dengan kategori sangat
kuat atau sangat tinggi.

4.7 Pembahasan

4.7.1 Variabel Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) secara

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Efektivitas Kerja
Karyawan ().

Temuan penelitian yang dilakukan pada UD. Sehat Indah Gorontalo dapat
dikemukakan adalah adanya pengaruh langsung yang positif dan signifikan secara
simultan oleh variabel Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) terhadap
Efektivitas Kerja Karyawan (Y) UD. Sehat Indah Gorontalo sebesar 85%. Hal ini
dapat dijelaskan, dimana dalam hal Semangat Kerja dan Pemberian Bonus pada
UD. Sehat Indah Gorontalo telah berjalan dengan baik dan mendukung tercapainya
efektivitas kerja yang diharapkan. Makna dari pengaruh positif dan signifikan
adalah bahwa pengaruh yang ditimbulkan oleh Semangat Kerja dan Pemberian
Bonus memberi dampak positif atau baik pada peningkatan efektivitas Kkerja
karyawan dan pengaruhnya tersebut nyata dan kuat.

Apa yang dilakukan oleh organisasi dalam mewujudkan tingkat efektivitas
kerjayang lebih baik lagi tercermin dari Semangat Kerja yang terus meningkat yang
tercermin dari aplikasi pada pelaksanaan pekerjaan dimana semua itu adalah demi
memperbaiki apa yang dirasakan belum baik serta lebih menigkatkan lagi apa yang
perlu ditingkatkan. Demikian pula dalam proses pemberian bonus kepada karyawan
dirasakan oleh karyawan sudah sesuai dengan kondisi dan kenyataan dilapangan

berdasarkan capaian dari setiap karyawan.
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Hal ini diperkuat oleh teori yang dikemukakan oleh Hasibuan (2013: 105),
efektivitas kerja adalah suatu keadaan yang menunjukkan tingkat keberhasilan
kegiatan manajemen dalam mencapai tujuan meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja,
dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan serta kualitas kerja yang baik.

Hasil penelitian yang saya lakukan di atas juga sejalan dengan penelitian
yang pernah dilakukan oleh Meicha amelia putri, 2017. Pengaruh semangat kerja
dan Pemberian Bonus terhadap efektivitas kerja karyawan pada PT. Surya
Bratasena Plantation Pelalawan. Dari hasil uji hipotesis terbukti baik secara
simultan maupun parsial semangat kerja dan Pemberian Bonus berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

4.7.2 Pengaruh Semangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) secara

Parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Efektivitas Kerja

Karyawan (Y) pada UD. Sehat Indah Gorontalo.

1. Semangat Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Efektivitas Kerja Karyawan (Y).

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap 49 responden menunjukan bahwa
secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan antara variabel
Semangat Kerja (X1) terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) sebesar 47%.
Berdasarkan hasil perhitungan dimana variabel Semangat Kerja memiliki nilai yang
rendah menunjukkan bahwa organisasi senantiasa lebih memperhatikan perubahan
perilaku kerja pada setiap karyawan dimana hal tersebut dapat terlihat dari hasil
kerja para karyawan. Ketika hasil kerja karyawan menurun maka patutlah diduga
bahwa ada hal-hal yang kurang baik yang sedang terjadi pada karyawan tersebut
seperti menurunnya semangat kerja. Oleh karena itu peran manajemen organisasi

akan sangat dibutuhkan dalam memberikan pemahaman kepada para karyawan.
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Hasil penelitian di atas diperkuat oleh teori yang dikemukakan oleh Siagian
( 2011: 57) semangat kerja adalah “sejauh mana karyawan bergairah dalam
melakukan tugas dan tanggung jawabnya di dalam perusahaan”..

Hasil Penelitian yang saya lakukan sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Zef Rizal, 2016. Pengaruh Komunikasi dan Semangat kerja terhadap
Efektivitass kerja Karyawan di Glos Bakery and Resto Pamekasan dimana secara
parsial semangat krja berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan.

2. Pemberian Bonus (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Efektivitas Kerja Karyawan (Y) pada UD. Sehat Indah Gorontalo.
Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap 49 responden menunjukan bahwa

variabel Pemberian Bonus berpengaruh dominan terhadap Efektivitas Kerja
Karyawan dimana secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan
antara variabel Pemberian Bonus (X2) terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y)
sebesar 0,515 atau 51%. Berdasarkan hasil perhitungan di atas, variabel Pemberian
Bonus menunjukkan bahwa ketika ada karyawan yang mendapatkan bonus
berdasarkan hasil kerjanya maka hal tersebut akan mendorong karyawan untuk
lebih meningkatkan kinerja mereka sehingga tingkat efektivitas kerja yang
diharapkan akan tercapai. Demikian pula dengan karyawan yang belum
mendapatkan bonus, maka mereka akan berusaha pula meningkatkan kinerja
mereka. Apa yang dilakukan oleh organisasi dengan memberikan bonus kepada
karyawan yang dianggap layak mendapatkannya telah mendorong kinerja para
karyawan sehingga efektivitas kerja yang diharapkan dapat tercapai.

Hal ini diperkuat Teori yang dikemukakan oleh Etzoni (Tangkilisan,

2014:139), efektivitas kerja adalah tingkat sejauh mana suatu organisasi yang
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merupakan sistem sosial dengan segala sumber daya dan saran tertentu yang
tersedia dalam memenuhi tujuan-tujuannya tanpa pemborosan dan menghindari
ketegangan yang tidak perlu di antara anggota-anggotanya.

Hal ini jelas harus dilakukan oleh organisasi, dimana Pemberian Bonus yang
tepat akan lebih mendorong para Karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka
dengan lebih baik dan berusaha memberikan hasil kerja yang baik pula bagi
organisasi. Penelitian yang saya lakukan sejalan dengan penbelitian yang dilakukan
olenh Andi Permana Putra, 2016. Pengaruh pemberian insentif terhadap Kinerja
karyawan di PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk. Secara parsial, Pemberian

insentif berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian, maka dapat diambil beberapa
kesimpulan dalam penelitian ini yaitu :

1. Variabel emangat Kerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y)
pada UD. Sehat Indah Gorontalo.

2. Bahwa variabel Semangat Kerja (X1) secara Parsial Berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) pada UD. Sehat Indah
Gorontalo.

3. Bahwa variabel Pemberian Bonus (X2) secara Parsial Berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Efektivitas Kerja Karyawan (Y) pada UD. Sehat
Indah Gorontalo.

5.2. Saran
Adapun hal-hal yang perlu disarankan dalam upaya peningkatan
produktivitas kerja Karyawan antara lain :

1. Bahwa sehubungan dengan nilai dari emangat Kerja yang lebih kecil, maka
sudah seharusnya organisasi terus mendorong untuk terbentuknya sikap
kerja dan senantiasa memberikan pemahaman kepada para karyawan dalam

mewujudkan efektivitas kerja yang diharapkan.
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2. Bahwa masih adanya variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini
hendaknya dapat ditindak lanjuti oleh para peneliti lainnya seperti masalah
Kompetensi. Menurut Sudarmanto, (2014:46) bahwa kompetensi adalah
karakteristik-karakteristik yang berhubungan dengan kinerja unggul dan

atau efektif didalam pekerjaan.
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QUESIONER PENELITIAN
Petunjuk Pengisian Quesioner :

1. Saya sebagai penulis mohon kesediaan bapak/ibu/sdr. (i) kiranya dapat
memberikan jawaban pada pertanyaan-pertanyaan di bawabh ini.

2. Berikan tanda (X) pada jawaban yang dipilih

3. Informasi Responden :
a. No.Responden :........................
b. Umur e
c. Jenis Kelamin PP

d. Pendidikan U

I. VARIABEL SEMANGAT KERJA (X3)
A. Produktivitas Karyawan
1. Karyawan senantiasa dituntut profesionalisme dalam menyelesaikan
pekerjaan.
a. Karyawan selalu dituntut profesionalisme dalam menyelesaikan
pekerjaan.
b. Karyawan tidak selau dituntut profesionalisme dalam menyelesaikan
pekerjaan
c. Karyawan sekali-kali dituntut profesionalisme dalam menyelesaikan
pekerjaan
d. Karyawan hampir tidak pernah dituntut profesionalisme dalam

menyelesaikan pekerjaan
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Karyawan tidak Pernah dituntut profesionalisme dalam menyelesaikan

pekerjaan

2. Para karyawan senantiasa dituntut untuk tidak menunda pekerjaan

e.

Karyawan Selalu dituntut untuk tidak menunda pekerjaan

Karyawan tidak selalu dituntut untuk tidak menunda pekerjaan
Karyawan sekali-kali dituntut untuk tidak menunda pekerjaan
Karyawan hampir tidak pernah dituntut untuk tidak menunda pekerjaan

Karyawan tidak pernah dituntut untuk tidak menunda pekerjaan

3. Para karyawan senantiasa didorong untuk mempercepat pekerjaan

a.

b.

e.

Karyawan Selalu didorong untuk mempercepat pekerjaan

Karyawan tidak selalu didorong mempercepat pekerjaan

Karyawan sekali-kali didorong untuk mempercepat pekerjaan
Karyawan hampir tidak pernah didorong untuk mempercepat pekerjaan

Karyawan tidak pernah didorong mempercepat pekerjaan

B. Tingkat Absensi

1. Para karyawan senantiasa memanfaatkan hak cuti

a.

b.

Karyawan selalu memanfaatkan hak cuti

Karyawan tidak selalu memanfaatkan hak cuti
Karyawan sekali-kali memanfaatkan hak cuti
Karyawan Hampir tidak pernah memanfaatkan hak cuti

Karyawan tidak pernah memanfaatkan hak cuti

2. Keterlambatan karyawan senantiasa berusaha dikurangi
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Keterlambatan karyawan selalu dikurangi
Keterlambatan karyawan tidak selalu dikurangi
Keterlambatan karyawan sekali-kali dikurangi
Keterlambatan karyawan hampir tidak pernah dikurangi

Keterlambatan karyawan tidak pernah dikurangi

3. Karyawan dituntut tidak alpa dari pekerjaan

a.

b.

C.

d.

e.

Karyawan selalu di tuntut untuk tidak alpa dari pekerjaan

Karyawan tidak selalu di tuntut untuk tidak alpa dari pekerjaan
Karyawan sekali-kali di tuntut untuk tidak alpa dari pekerjaan
Karyawan hampir tidak pernah di tuntut untuk tidak alpa dari pekerjaan

Karyawan tidak pernah di tuntut untuk tidak alpa dari pekerjaan

4. Karyawan memiliki tingkat absensi sakit yang kurang.

a.

b.

C.

d.

e.

Karyawan selalu memiliki tingkat absensi yang kurang

Karyawan tidak selalu memiliki tingkat absensi yang kurang
Karyawan sekali-kali memiliki tingkat absensi yang kurang
Karyawan hampir tidak pernah memiliki tingkat absensi yang kurang

Karyawan tidak pernah memiliki tingkat absensi yang kurang

C. Labour Turn Over

1. Karyawan dituntut setia kepada perusahaan

a.

b.

Karyawan selalu dituntut setia kepada perusahaan
Karyawan tidak selalu dituntut setia kepada perusahaan
Karyawan sekali-kali dituntut setia kepada perusahaan

Karyawan hampir tidak pernah dituntut setia kepada perusahaan
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Karyawan tidak pernah dituntut setia kepada perusahaan

2. Karyawan diharapkan senang bekerja di dalam perusahaan

a.

b.

€.

Karyawan selalu dituntut berkerja di dalam perusahaan

Karyawan tidak selalu dituntut berkerja di dalam perusahaan
Karyawan sekali-kali dituntut berkerja di dalam perusahaan
Karyawan hampir tidak pernah di tuntut berkerja di dalam perusahaan

Karyawan tidak pernah dituntut berkerja di dalam perusahaan

Il. VARIABEL PEMBERIAN BONUS (X>)

1. Pemberian bonus senantiasa disesuaikan dengan kondisi perusahaan

a.

Pemberian bonus senantiasa selalu disesuaikan dengan kondisi
perusahaan

Pemberian bonus senantiasa tidak selalu disesuaikan dengan kondisi
perusahaan

Pemberian bonus senantiasa sekali-kali disesuaikan dengan kondisi
perusahaan

Pemberian bonus senantiasa hampir tidak pernah disesuaikan dengan
kondisi perusahaan

Pemberian bonus senantiasa tidak pernah disesuaikan dengan kondisi

perusahaan

2. Pemberian bonus didasarkan pada kemampuan, kreatifitas dan prestasi

karyawan
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Pemberian bonus selalu di dasarkan pada kemampuan, kreatifitas, dan
prestasi karyawan

Pemberian bonus tidak selalu di dasarkan pada kemampuan, kreatifitas,
dan prestasi karyawan

Pemberian bonus sekali-kali di dasarkan pada kemampuan, kreatifitas,
dan prestasi karyawan

Pemberian bonus hampir tidak pernah di dasarkan pada kemampuan,
kreatifitas, dan prestasi karyawan

Pemberian bonus tidak pernah di dasarkan pada kemampuan,

kreatifitas, dan prestasi karyawan

Pemberian bonus disesuaikan dengan keadaan ekonomi negara

a.

b.

Pemberian bonus selalu di sesuaikan dengan keadaan ekonomi negara
Pemberian bonus tidak selalu di sesuaikan dengan keadaan ekonomi
negara

Pemberian bonus sekali-kali di sesuaikan dengan keadaan ekonomi
negara

Pemberian bonus hampir tidak pernah di sesuaikan dengan keadaan
ekonomi negara

Pemberian bonus tidak pernah di sesuaikan dengan keadaan ekonomi

negara

VARIABEL EFEKTIVITAS KERJA (Y)
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1. Pencapaian efektivitas kerja disesuaikan dengan kualitas hasil pekerjaan

karyawan,

a.

Pencapaian efektivitas kerja selalu disesuaikan dengan kualitas hasil
pekerjaan karyawan

Pencapaian efektivitas kerja tidak selalu disesuaikan dengan kualitas
hasil pekerjaan karyawan

Pencapaian efektivitas kerja sekali-kali disesuaikan dengan kualitas
hasil pekerjaan karyawan

Pencapaian efektivitas hampir tidak pernah disesuaikan dengan kualitas
hasil pekerjaan karyawan

Pencapaian efektivitas kerja tidak pernah disesuaikan dengan kualitas

hasil pekerjaan karyawan

Proses pencapaian efektivitas kerja senantiasa disesuaikan dengan kuantitas

kerja karyawan,

a.

Proses pencapaian efektivitas kerja Selalu disesuaikan dengan kuantitas
kerja karyawan

Proses pencapaian efektivitas kerja tidak Selalu disesuaikan dengan
kuantitas kerja karyawan

Proses pencapaian efektivitas kerja sekali-kali disesuaikan dengan
kuantitas kerja karyawan

Proses pencapaian efektivitas kerja hampir tidak pernah disesuaikan

dengan kuantitas kerja karyawan
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Proses pencapaian efektivitas kerja tidak pernah disesuaikan dengan

kuantitas kerja karyawan

3. Efektivitas kerja karyawan senantiasa dinilai dari kemampuan pemanfaatan

waktu,

a.

Efektivitas kerja karyawan Selalu dinilai dari kemampuan pemanfaatan
waktu

Efektivitas kerja karyawan tidak Selalu dinilai dari kemampuan
pemanfaatan waktu

Efektivitas kerja karyawan Sekali-kali dinilai dari kemampuan
pemanfaatan waktu

Efektivitas kerja karyawan hampir tidak pernah dinilai dari kemampuan
pemanfaatan waktu

Efektivitas kerja karyawan tidak pernah dinilai dari kemampuan

pemanfaatan waktu
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41 4 | 4| 4| 4 4 4 4 4 4 36
42 5 5 5 5 5 5 5 5 B 45
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
44 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
46 3 3 3 3 3 3 3 3 4 28
47 4 4 4 4 2 4 4 5 4 35
48 4 | 3] 4| 4 4 4 4 4 4 35
49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density 4 Scale
1,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 13,000 0,265 0,306 0,351 -0,507 2,154
4,000 23,000 0,469 0,776 0,300 0,757 3,256
5,000 11,000 0,224 1,000 0,000 4,480
2,000 3,000 12,000 0,245 0,245 0,314 -0,691 1,000
4,000 27,000 0,551 0,796 0,283 0,827 2,339
5,000 10,000 0,204 1,000 0,000 3,672
3,000 2,000 1,000 0,020 0,020 0,049 -2,045 1,000
3,000 10,000 0,204 0,224 0,300 -0,757 2,187
4,000 27,000 0,551 0,776 0,300 0,757 3,413
5,000 11,000 0,224 1,000 0,000 4,748
4,000 3,000 11,000 0,224 0,224 0,300 -0,757 1,000
4,000 31,000 0,633 0,857 0,226 1,068 2,451
5,000 7,000 0,143 1,000 0,000 3,914
5,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 13,000 0,265 0,306 0,351 -0,507 2,154
4,000 23,000 0,469 0,776 0,300 0,757 3,256
5,000 11,000 0,224 1,000 0,000 4,480
6,000 2,000 1,000 0,020 0,020 0,049 -2,045 1,000
3,000 11,000 0,224 0,245 0,314 -0,691 2,233
4,000 30,000 0,612 0,857 0,226 1,068 3,558
5,000 7,000 0,143 1,000 0,000 4,993
7,000 2,000 1,000 0,020 0,020 0,049 -2,045 1,000
3,000 10,000 0,204 0,224 0,300 -0,757 2,187
4,000 28,000 0,571 0,796 0,283 0,827 3,442
5,000 10,000 0,204 1,000 0,000 4,802
8,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 17,000 0,347 0,388 0,383 -0,285 2,295
4,000 21,000 0,429 0,816 0,266 0,901 3,420
5,000 9,000 0,184 1,000 0,000 4,593
9,000 2,000 1,000 0,020 0,020 0,049 -2,045 1,000
3,000 17,000 0,347 0,367 0,377 -0,339 2,470
4,000 23,000 0,469 0,837 0,247 0,981 3,691
5,000 8,000 0,163 1,000 0,000 4,924
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Succesive
Interval

4 4 4 4 4 4 4 3 3

3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 2,295 2,470
4,480 3,672 4,748 3,914 4,480 4,993 4,802 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 3,914 3,256 4,993 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 2,295 2,470
3,256 2,339 3,413 1,000 3,256 2,233 3,442 2,295 2,470
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 2,339 3,413 2,451 2,154 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 2,339 3,413 2,451 2,154 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 2,339 3,413 2,451 2,154 3,558 3,442 2,295 2,470
4,480 2,339 3,413 2,451 4,480 3,558 3,442 3,420 3,691
1,000 2,339 3,413 2,451 1,000 3,558 3,442 2,295 2,470
4,480 3,672 4,748 2,451 4,480 3,558 4,802 2,295 2,470
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 2,295 2,470
4,480 3,672 4,748 2,451 4,480 3,558 4,802 4,593 4,924
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 1,000 1,000
4,480 3,672 4,748 2,451 4,480 3,558 4,802 4,593 4,924
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
4,480 3,672 4,748 2,451 4,480 3,558 4,802 4,593 4,924
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
4,480 3,672 4,748 3,914 4,480 4,993 4,802 4,593 4,924
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
4,480 3,672 4,748 3,914 4,480 4,993 4,802 4,593 4,924
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
4,480 3,672 4,748 3,914 4,480 4,993 4,802 4,593 4,924
1,000 1,000 1,000 2,451 3,256 1,000 1,000 1,000 2,470
4,480 3,672 4,748 3,914 4,480 4,993 4,802 4,593 4,924
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
4,480 3,672 4,748 3,914 4,480 4,993 4,802 4,593 4,924
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 4,748 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
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2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 3,691
3,256 2,339 3,413 2,451 1,000 3,558 3,442 4,593 3,691
3,256 1,000 3,413 2,451 3,256 3,558 3,442 3,420 3,691
2,154 1,000 2,187 1,000 2,154 2,233 2,187 2,295 2,470
Il. VARIABEL X2
PEMBERIAN BONUS
ITEM
NO PERTANYAAN JUMLAH
1 2 3
1 3 3 3 9
2 4 4 4 12
3 4 4 4 12
4 3 3 3 9
5 3 3 3 9
6 4 4 4 12
7 4 4 4 12
8 4 4 4 12
9 3 3 3 9
10 4 4 4 12
11 3 3 3 9
12 3 3 3 9
13 3 3 3 9
14 5 5 5 15
15 2 2 2 6
16 5 5 5 15
17 4 4 4 12
18 5 5 5 15
19 4 4 4 12
20 4 4 4 12
21 4 4 4 12
22 5 5 5 15
23 3 3 3 9
24 4 4 4 12
25 5 5 5 15
26 4 4 4 12
27 4 4 4 12
28 3 3 3 9
29 3 3 3 9
30 4 4 4 12
31 4 4 4 12
32 3 3 3 9
33 3 3 3 9
34 4 4 4 12




76

35 3 3 3 9
36 3 3 3 9
37 3 3 3 9
38 B B S 15
39 2 3 3 8
40 5 5 5 15
41 4 4 4 12
42 5 5 5 15
43 4 4 4 12
44 4 4 2 10
45 4 4 4 12
46 3 4 4 11
47 5 4 4 13
48 4 4 4 12
49 3 3 3 9
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 17,000 0,347 0,388 0,383 -0,285 2,295
4,000 21,000 0,429 0,816 0,266 0,901 3,420
5,000 9,000 0,184 1,000 0,000 4,593
2,000 2,000 1,000 0,020 0,020 0,049 -2,045 1,000
3,000 17,000 0,347 0,367 0,377 -0,339 2,470
4,000 23,000 0,469 0,837 0,247 0,981 3,691
5,000 8,000 0,163 1,000 0,000 4,924
3,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 17,000 0,347 0,388 0,383 -0,285 2,295
4,000 22,000 0,449 0,837 0,247 0,981 3,450
5,000 8,000 0,163 1,000 0,000 4,656
Succesive Interval
3 3 3
2,295 2,470 2,295
3,420 3,691 3,450
3,420 3,691 3,450
2,295 2,470 2,295
2,295 2,470 2,295
3,420 3,691 3,450
3,420 3,691 3,450
3,420 3,691 3,450
2,295 2,470 2,295
3,420 3,691 3,450
2,295 2,470 2,295
2,295 2,470 2,295
2,295 2,470 2,295
4,593 4,924 4,656
1,000 1,000 1,000



4,593
3,420
4,593
3,420
3,420
3,420
4,593
2,295
3,420
4,593
3,420
3,420
2,295
2,295
3,420
3,420
2,295
2,295
3,420
2,295
2,295
2,295
4,593
1,000
4,593
3,420
4,593
3,420
3,420
3,420
2,295
4,593
3,420
2,295

4,924
3,691
4,924
3,691
3,691
3,691
4,924
2,470
3,691
4,924
3,691
3,691
2,470
2,470
3,691
3,691
2,470
2,470
3,691
2,470
2,470
2,470
4,924
2,470
4,924
3,691
4,924
3,691
3,691
3,691
3,691
3,691
3,691
2,470

4,656
3,450
4,656
3,450
3,450
3,450
4,656
2,295
3,450
4,656
3,450
3,450
2,295
2,295
3,450
3,450
2,295
2,295
3,450
2,295
2,295
2,295
4,656
2,295
4,656
3,450
4,656
3,450
1,000
3,450
3,450
3,450
3,450
2,295

VARIABEL Y EFEKTIVITAS KERJA

[NO |

ITEM PERTANYAAN

JUMLAH

7



78

13
17

16
13
13
16
16
16
13
16
13
14

13
20

10
20
16
20

16
16

16
20
12

16
20

16
16
12
12

16
16
12
12
16
12
12
12
20
12
17

16
20
16
14

16
13
14

12

10
11
12
13
14

15
16
17

18
19
20
21
22
23
24

25
26
27

28
29
30

31

32

33
34

35
36

37

38

39

40
41
42
43
44
45
46
47
48




| 49 | 3 | 3 3 11
Succesive Detail
Col Category Freq Prop Cum Density Z Scale
1,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 18,000 0,367 0,408 0,388 -0,232 2,328
4,000 21,000 0,429 0,837 0,247 0,981 3,477
5,000 8,000 0,163 1,000 0,000 4,656
2,000 2,000 1,000 0,020 0,020 0,049 -2,045 1,000
3,000 16,000 0,327 0,347 0,369 -0,394 2,434
4,000 24,000 0,490 0,837 0,247 0,981 3,664
5,000 8,000 0,163 1,000 0,000 4,924
3,000 2,000 5,000 0,102 0,102 0,178 -1,270 1,000
3,000 17,000 0,347 0,449 0,396 -0,128 2,118
4,000 19,000 0,388 0,837 0,247 0,981 3,130
5,000 8,000 0,163 1,000 0,000 4,255
4,000 2,000 2,000 0,041 0,041 0,088 -1,741 1,000
3,000 10,000 0,204 0,245 0,314 -0,691 2,035
4,000 28,000 0,571 0,816 0,266 0,901 3,231
5,000 9,000 0,184 1,000 0,000 4,593
Succesive Interval
3 3 3 4
2,328 2,434 2,118 3,231
3,477 3,664 3,130 4,593
3,477 3,664 3,130 3,231
2,328 2,434 2,118 3,231
2,328 2,434 2,118 3,231
3,477 3,664 3,130 3,231
3,477 3,664 3,130 3,231
3,477 3,664 3,130 3,231
2,328 2,434 2,118 3,231
3,477 3,664 3,130 3,231
2,328 2,434 2,118 3,231
2,328 2,434 2,118 4,593
2,328 2,434 2,118 3,231
4,656 4,924 4,255 4,593
1,000 1,000 1,000 3,231
4,656 4,924 4,255 4,593
3,477 3,664 3,130 3,231
4,656 4,924 4,255 4,593
3,477 3,664 3,130 3,231
3,477 3,664 3,130 3,231
3,477 3,664 3,130 3,231
4,656 4,924 4,255 4,593
2,328 2,434 2,118 2,035
3,477 3,664 3,130 3,231
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4,656
3,477
3,477
2,328
2,328
3,477
3,477
2,328
2,328
3,477
2,328
2,328
2,328
4,656
2,328
4,656
3,477
4,656
3,477
3,477
3,477
2,328
3,477
1,000
2,328

4,924
3,664
3,664
2,434
2,434
3,664
3,664
2,434
2,434
3,664
2,434
2,434
2,434
4,924
3,664
4,924
3,664
4,924
3,664
3,664
3,664
3,664
3,664
3,664
2,434

4,255
3,130
3,130
2,118
2,118
3,130
3,130
2,118
2,118
3,130
2,118
2,118
2,118
4,255
1,000
4,255
3,130
4,255
3,130
1,000
3,130
2,118
1,000
1,000
2,118

4,593
3,231
3,231
2,035
2,035
3,231
3,231
2,035
2,035
3,231
2,035
2,035
2,035
4,593
2,035
1,000
3,231
4,593
3,231
3,231
3,231
2,035
3,231
3,231
1,000
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Lampiran3 :

HasilUjiValiditasdanReliabilitas

Correlations

81

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1
Pearson 1| ,831"| ,854™| ,660"| ,872"( ,747"| ,8697| ,723"| ,682"| ,913"
Correlation
X1.1 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson ,831" 1] ,938" ,805" | 755" ,822"| ,957"| ,709" ,686" | ,936"
Correlation
x12 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson ,854" | ,938™ 1| ,758"| ,711"| ,862™| ,980"| ,745™| ,690"| ,942"
Correlation
x13 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson ,660™| ,805™| ,758" 1| ,660"| ,903"| ,770"| ,641"| ,6517| ,847"
Correlation
xi4 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson ,872"| 755" 711" ,660" 1] ,592™| ,722"| ,530" ,613"| ,815"
Correlation
x1s Sig. (2-tailed) ,000( ,000| ,000| ,000 000 ,000] 000 ,000| 000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson 7477 8227 | ,862"| ,903"| ,592" 1| .,876"| ,721"| ,659"( ,891"
Correlation
x1.6 Sig. (2-tailed) 000 ,000| ,000[ ,000| ,000 ,000| ,000| ,000| 000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson ,869"| ,957"( ,980" 770" 722" | ,876" 1] 752" ,6977| ,952"
Correlation
X7 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson 723" 709" ,745" ,641"| 530" | ,721"| ,752" 1 ,951"| ,853"
Correlation
x18 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
19 Pearson ,682"| ,686™| ,690"| ,651"| ,613"| ,659"| ,697"| ,951" 1| ,836"

Correlation
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Pearson ,913"| ,936™| ,942"| ,847"| ,815™| ,891"| ,952™| ,853"| ,836" 1
Correlation
X1 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
,964 ,966 9
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X3
Pearson Correlation 1 ,951" ,885™ 971"
X2.1  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49
Pearson Correlation ,951" 1 ,931" ,986"™
X2.2  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49
Pearson Correlation ,885™ ,931" 1 ,964™
X2.3  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49
Pearson Correlation 971" ,986™ ,964™ 1
X3 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
,972 ,973 3

Correlations

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y
Pearson Correlation 1 ,901™ ,880™ 517" ,951"
Y11  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49
Pearson Correlation ,901™ 1 7727 ,495™ ,909™
Y1.2  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49
Pearson Correlation ,880™ 7727 1 ATT™ ,910™
Y1.3  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000
N 49 49 49 49 49
Pearson Correlation 517" ,495™ ATT™ 1 ,705™
Y1.4  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000
N 49 49 49 49 49
Pearson Correlation ,951" ,909™ ,910™ ,705™ 1
Y Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
,892 ,892 4




Lampiran4 :Hasil Uji Frequency

X1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 11 22,4 22,4 22,4
4,00 23 46,9 46,9 69,4
Valid 3,00 13 26,5 26,5 95,9
2,00 2 4,1 4,1 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 10 20,4 20,4 20,4
4,00 27 55,1 55,1 75,5
Valid
3,00 12 24,5 24,5 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 11 22,4 22,4 22,4
4,00 27 55,1 55,1 77,6
Valid 3,00 10 20,4 20,4 98,0
2,00 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0




X1.4

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 7 14,3 14,3 14,3
4,00 31 63,3 63,3 77,6
Valid
3,00 11 22,4 22,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 11 22,4 22,4 22,4
4,00 23 46,9 46,9 69,4
Valid 3,00 13 26,5 26,5 95,9
2,00 2 4,1 41 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 7 14,3 14,3 14,3
4,00 30 61,2 61,2 75,5
Valid 3,00 11 22,4 22,4 98,0
2,00 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0




X1.7

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 10 20,4 20,4 20,4
4,00 28 57,1 57,1 77,6
Valid 3,00 10 20,4 20,4 98,0
2,00 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 9 18,4 18,4 18,4
4,00 21 42,9 42,9 61,2
Valid 3,00 17 34,7 34,7 95,9
2,00 2 4,1 41 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5,00 8 16,3 16,3 16,3
4,00 23 46,9 46,9 63,3
Valid 3,00 17 34,7 34,7 98,0
2,00 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0




X2.1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 2 4,1 4,1 4,1
3,00 17 34,7 34,7 38,8
Valid 4,00 21 42,9 42,9 81,6
5,00 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 1 2,0 2,0 2,0
3,00 17 34,7 34,7 36,7
Valid 4,00 23 46,9 46,9 83,7
5,00 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 2 4,1 4,1 4,1
3,00 17 34,7 34,7 38,8
Valid 4,00 22 44,9 44,9 83,7
5,00 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0




Y1.1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 2 4,1 4,1 4,1
3,00 18 36,7 36,7 40,8
Valid 4,00 21 42,9 42,9 83,7
5,00 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 1 2,0 2,0 2,0
3,00 16 32,7 32,7 34,7
Valid 4,00 24 49,0 49,0 83,7
5,00 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 5 10,2 10,2 10,2
3,00 17 34,7 34,7 44,9
Valid 4,00 19 38,8 38,8 83,7
5,00 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0




Y1.4

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
2,00 2 4,1 4,1 4,1
3,00 10 20,4 20,4 24,5
Valid 4,00 28 57,1 57,1 81,6
5,00 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
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x1 X2 y

Pearson Correlation 1 ,851" ,892"
x1 Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 49 49 49

Pearson Correlation 851" 1 ,929”
X2 Sig. (2-tailed) 000 000

N 49 49 49

Pearson Correlation 892" ,929” 1
y Sig. (2-tailed) 000 ,000

N 49 49 49

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran6 :Hasil Uji Hipotesis
Model Summary
Mode R R Adjusted R | Std. Error of Change Statistics
| Square Square the Estimate [ R Square = dfL di2 Sig. F
Change Change Change
1 ,9482 ,900 ,895 ,89015 ,900 | 206,047 2 46 ,000
a. Predictors: (Constant), x2, x1
ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 326,531 2 163,265| 206,047 ,000°
1 Residual 36,449 46 , 792

Total 362,980 48
a. Dependent Variable: y
b. Predictors: (Constant), x2, x1

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 464 , 7187 ,590 ,558
1 x1 175 ,042 ,469 4,140 ,000

X2 ,746 ,108 ,515 6,906 ,000

a. Dependent Variable: y
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Lampiran? :Perhitungan thitung

r Vn-2 ‘
t-hitung ‘
V12|

Item r r2 n rwn-2 | V1-r2 | thitung | t-tabel Ket

X1.1 | 0,913 0,834 49 6,259 0,408 15,343 1,677 Valid

X1.2 | 0,936 0,876 49 6,417 0,352 18,230 1,677 Valid

X13 | 0,942 0,887 49 6,458 0,336 19,242 1,677 Valid

X1.4 | 0,847 0,717 49 5,807 0,532 10,923 1,677 Valid

X15 | 0,815 0,664 49 5,587 0,579 9,642 1,677 Valid

X1.6 | 0,891 0,794 49 6,108 0,454 13,455 1,677 Valid

X1.7 | 0,952 0,906 49 6,527 0,306 21,322 1,677 Valid

X1.8 | 0,853 0,728 49 5,848 0,522 11,205 1,677 Valid

X19 | 0,836 0,699 49 5,731 0,549 10,445 1,677 Valid

Item r r2 n rwn-2 | V1-r2 | t-hitung | t-tabel Ket

X2.1 | 0971 0,943 49 6,657 0,239 27,844 1,677 Valid

X2.2 | 0,986 0,972 49 6,760 0,167 40,539 1,677 Valid

X2.3 | 0,864 0,746 49 5,923 0,503 11,764 1,677 Valid

Item r r2 n | rn-2 | V1-r2 | thitung | t-tabel Ket

Y11l | 0,951 0,904 49 6,520 | 0,309 21,086 1,677 Valid

Y12 | 0,909 0,826 49 6,232 | 0,417 14,952 1,677 Valid

Y13 | 0,910 0,828 49 6,239 | 0,415 15,047 1,677 Valid

Y14 | 0,705 0,497 49 4,833 | 0,709 6,815 1,677 Valid
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