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ABSTRAK 

 

PENGARUH AKTUALISASI DIRI DAN PENGHARGAAN TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI DI BALAI PENGKAJIAN TEKNOLOGI 

PERTANIAN (BPTP) BALITBANGTAN RIAU 

 

PUTRI ALVIONYTA 

11771201543  

 

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk  mengetahui pengaruh aktualisasi diri 

dan penghargaan terhadap kinerja. Penelitian ini di lakukan pada BPTP 

Balitbangtan Riau. Populasi untuk penelitian ini adalah pegawai pada BPTP 

Balitbangtan Riau yaitu sebanyak 65 orang, dengan metode sensus maka seluruh 

jumlah populasi menjadi sampel dalam penelitian ini. Analisis data didalam 

penelitian ini menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian yang telah 

dilaksanakan menjelaskan aktualisasi diri memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penghargaan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan aktualisasi diri 

dan penghargaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau. Sedangkan nilai 

adjusted R Square menjelaskan aktualisasi diri dan penghargaan memiliki 

pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai di Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau. 

 

Kata Kunci : Aktualisasi Diri, Penghargaan dan Kinerja 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF SELF-ACTUALIZATION AND REWARDS ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE AGRICULTURAL 

TECHNOLOGY ASSESSMENT CENTER (BPTP) RIAU 

BALITBANGTAN 

 

PUTRI ALVIONYTA 

11771201543  

 

 

The purpose of this study was to determine the effect of self-actualization and 

appreciation on performance. This research was conducted at BPTP Balitbangtan 

Riau. The population for this study were employees at BPTP Balitbangtan Riau, 

namely as many as 65 people, with the census method, the entire population was 

sampled in this study. Data analysis in this study used multiple linear regression. 

The results of the research that has been carried out explain that self-

actualization has a positive and significant influence on employee performance. 

In addition, awards have a positive and significant impact on employee 

performance. Simultaneously self-actualization and appreciation have a 

significant influence on employee performance at the Research Center for 

Agricultural Technology (BPTP) Balitbangtan Riau. Meanwhile, the adjusted R 

Square value explains that self-actualization and appreciation have a strong 

influence on employee performance at the Research Center for Agricultural 

Technology (BPTP) Balitbangtan Riau. 

 

Keywords: Self-Actualization, Rewards and Performance
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pentingnya keberhasilan suatu organisasi untuk memenuhi perubahan yang 

terus menerus merupakan kebutuhan dari organisasi serta para pegawainya. 

Hubungan yang kuat antara organisasi dan pegawai merupakan stimulus kedua 

belah pihak dalam mewujudkan tujuan organisasi. Dalam pencapaian tujuan 

organisasi, setiap pegawai pasti memiliki alasan yang mendasarinya melakukan 

tugas. Alasan tersebut merupakan tujuan, yang merupakan dorongan seseorang, 

yang timbul sebagai suatu kebutuhan. Kebutuhan individu yang ada dalam 

organisasi terpenuhi, maka secara tidak langsung kebutuhan organisasi akan 

tercapai, karena kebutuhan-kebutuhan inilah yang akan menjadi pendorong dalam 

bekerja. Dalam hal ini individu adalah pegawai yang merupakan penentu utama 

suatu organisasi dalam mencapai keberhasilan atau kegagalan dalam 

meningkatkan prestasi kerja yang dihasilkan. 

Kinerja merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena 

terbukti sangat penting manfaatnya, suatu lembaga menginginkan karyawan untuk 

bekerja sungguh-sungguh sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk 

mencapai hasil kerja yang baik, tanpa adanya kinerja yang baik dari seluruh 

karyawan, maka keberhasilan dalam mencapai tujuan akan sulit tercapai. Kinerja 

pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu mempunyai 

pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat ini harus lebih berkualitas 

daripada pelaksanaan pekerjaan masa lalu, untuk saat yang akan datang lebih 
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berkualitas daripada saat ini. Seorang pegawai atau karyawan akan merasa 

mempunyai kebanggaan dan kepuasan tersendiri dengan kinerja yang dicapai. 

Kinerja yang baik merupakan keadaan yang diinginkan dalam dunia kerja. 

Seorang karyawan akan memperoleh prestasi kerja yang baik bila kinerjanya 

sesuai dengan standar, baik kualitas maupun kuantitas. 

Penelitian ini dilaksanakan pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian 

(BPTP) Balitbangtan Riau. Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Riau 

adalah unit pelaksana teknis dibidang pengkajian teknologi pertanian spesifik 

lokasi yang berada di bawah dan bertanggungjawab kepada Kepala Badan 

Penelitian dan Pengembangan Pertanian, dan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari 

berkoordinasi dengan Besar Pengkajian dan Pengembangan Teknologi Pertanian 

(BBP2TP). Berikut adalah data jumlah pegawai pada Badan Penelitian dan 

Pengembangan Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau selama 2019 – 2021 adalah 

sebagai berikut : 

Tabel 1.1 

Jumlah Pegawai Badan Penelitian dan Pengembangan Pertanian Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau                             

selama 2019 – 2021 

Tahun 
Jumlah 

Pegawai 

Kelompok Jabatan 

Pejabat 

Struktural 

Pegawai 

Fungsional 

Fungsi 

Umum 

2019 55 2 41 12 

2020 58 2 44 12 

2021 60 2 44 14 

Sumber : BPTP Balitbangtan Riau 2022 

Tabel 1.1 diatas menjelaskan menganai jumlah pegawai pada Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau selama 2019 – 2021, 

dimana pada tahun 2019 jumlah pegawai sebanyak 55 orang dengan rincian 2 
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orang sebagai pejabat struktural, 41 orang sebagai pegawai fungsional dan 12 

orang pegawai umum. Pada tahun 2020 jumlah pegawai sebanyak 58 orang 

dengan rincian 2 orang sebagai pejabat struktural, 44 orang sebagai pegawai 

fungsional dan 12 orang pegawai umum, dan pada tahun 2021 jumlah pegawai 

sebanyak 60 orang dengan rincian 2 orang sebagai pejabat struktural, 44 orang 

sebagai pegawai fungsional dan 14 orang pegawai umum. 

Fenomena yang terjadi dimana, seringkali pegawai pada Balai Pengkajian 

Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau belum menunjukkan kinerja yang 

kurang optimal, hal tersebut disebabkan karena kurangnya pengelolaan sumber 

daya manusia yang kurang maksimal dalam mendorong peningkatan kinerja yang 

dihasilkan sesuai dengan tujuan organisasi. Untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh organisasi diperlukan pegawai – pegawai yang sesuai dengan 

persyaratan yang dibutuhkan oleh organisasi serta juga harus mampu menjalankan 

tugas – tugas yang telah ditentukan oleh organisasi. Setiap organisasi akan selalu 

berusaha untuk meningkatkan kinerja dari setiap pegawainya, dengan harapan 

dapat membantu pencapaian yang telah ditetapkan. Untuk itu kinerja dari para 

pegawai harus mendapat perhatian dari para pimpinan organisasi, sebab 

menurunnya kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja yang ingin dicapai 

oleh organisasi secara keseluruhan. 

Pengukuran tingkat capaian kinerja Balitbangtan tahun 2018 - 2021 

dilakukan dengan membandingkan antara target kinerja dengan capaiannya adalah 

sebagai berikut : 
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Tabel 1.2 

Realisasi Pencapaian Kerja Pegawai Badan Penelitian dan Pengembangan 

Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau Selama Tahun 2018 - 2020 

No Sasaran 
Indikator 

Penilaian 

Target / 

Realisasi 

Tahun 
Rata 

Rata 

Capaian 

(%) 
2018 2019 2020 2021 

1 Termaanfaat 

kannya 

teknologi dan 

inovasi 

pertanian 

Persentase 

hasil penelitian 

yang 

dimanfaatkan 

Target 75 75 75 75 75 

Realisasi 113,01 92,73 76,07 73,67 

 
88,87 

Jumlah varietas 

unggul 

tanaman dan 

hewan untuk 

pangan yang 

dilepas  

Target 40 40 40 40 40 

Realisasi 23 22 20 33,67 24,67 

Sumber daya 

genetika 

tanaman dan 

hewan sumber 

pangan yang 

terlindungan / 

tersedia 

Target 4,250 4,250 4,250 4,250 4,250 

Realisasi 3,878 4,468 4,655 4,116 4,28 

2 Terselenggara 

nya birokrasi 

Badan 

Penelitian dan 

Pengembangan 

Pertanian yang 

efektif dan 

efisien, dan 

berorientasi 

pada layanan 

prima 

Nilai PMPRB 

Badan 

Penelitian dan 

Pengembangan 

Pertanian 

Target 35 35 35 35 35 

Realisasi 21,67 24,89 20,18 24,67 22,85 

3 Terkelolanya 

anggaran 

Badan 

Penelitian dan 

Pengembangan 

Pertanian yang 

akuntabel dan 

berkualitas 

Nilai kinerja 

anggaran 

Badan 

Penelitian dan 

Pengembangan 

Pertanian 

Target 85 85 85 85 85 

Realisasi 98,89 90,86 95,25 90,50 93,87 

Sumber : BPTP Balitbangtan Riau 2022 

Tabel 1.2 menjelaskan mengenai pencapaian kerja dari pegawai Badan 

Penelitian dan Pengembangan Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau Selama Tahun 

2018 – 2020, dimana beberapa indikator penilaian mengalami penurunan seperti 
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dalam penilaian hasil peneltian yang dimanfaatkan selama tahun 2018 hingga 

2021 realisasi dari target mengalami penurunan. Selain itu dalam pemanfaatan 

sumber daya genetika tanaman dan hewan sumber pangan yang terlindungan / 

tersedia, realisasi dari target pencapaian juga mengalami penurunan. Serta dalam 

pencapaian kinerja anggaran Badan Penelitian dan Pengembangan Pertanian, 

selama periode 2018 – 2021 juga mengalami fluktuasi dari target yang dihasilkan. 

Penurunan capaian kerja ini harus segera dievaluasi sehingga tujuan dari 

organisasi dapat tercapai dengan maksimal. Penurunan pencapaian hasil kerja 

pegawai ini ini dapat mempengaruhi tingkat prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

pegawai dalam menyelesaikan setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

oleh organisasi.  

Tabel dibawah ini merupakan penilaian kinerja pegawai pada Badan 

Penelitian dan Pengembangan Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 1.3  

Penilaian Pencapaian Kinerja pada Masing – Masing Bagian di Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian  (BPTP) Balitbangtan Riau                             

Tahun 2018 – 2021 
N

o 

Bagian Tahun 2018 Tahun 2019 Tahun 2020 Tahun 2021 

% Prediket % Prediket % Prediket % Prediket 

1 Pejabat 

Struktural 
96 

Sangat 

Baik 
98 Baik 89 Baik 85 Baik 

2 Pegawai 

Fungsional 
84 Baik 88 Baik 85 Baik 82 Baik 

3 Fungsi Umum 85 Baik 83 Baik 78 Fair 82 Baik 

Sumber : BPTP Balitbangtan Riau 2022 

 

Keterangan  

1. <70%  : Buruk 

2. 71% - 80%  : Cukup 

3. 81% - 90%  : Baik 



6 

 

 

4. 91% - 100%  : Sangat Baik 

5. >100%  : Sempurna 

Tabel 1.3 menjelaskan mengenai tingkat kinerja pegawai pada masing – 

masing bagian pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan 

Riau selama tahun 2018 – 2021, dimana hasil penilaian tingkat kinerja pegawai 

belum mencapai hasil yang maksimal dimana pada tahun 2021 perolehan 

pencapaian kinerja pegawai mengalami penurunan walaupun masih tergolong 

kedalam prediket penilaian good atau baik.  

Kinerja pegawai dalam suatu organisasi memiliki peranan yang sangat 

penting didalam mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Dengan adanya 

pengaturan dan pengelolaan manajemen sumber daya manusia secara 

professional, diharapkan pegawai dapat bekerja secara efektif dan efisien.  Untuk 

pengelolaan pegawai secara professional harus dimulai sejak perekrutan pegawai, 

penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai bidang, penataran 

dan pengembangan sehingga pegawai dapat membantu organisasi untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Rivai (2016) banyak faktor – faktor yang 

dapat mempengaruhi pencapaian kinerja dari seorang pegawai diantaranya adalah 

aktualisasi diri seorang pegawai dan pemberian penghargaan dari organisasi 

kepada pegawai yang memiliki kinerja yang baik.  

Aktualisasi diri merupakan kecenderungan kreatif manusia, keinginan 

untuk memperoleh kepuasan dengan dirinya sendiri, untuk menyadari semua 

potensi dirinya, untuk menjadi apa saja yang dia dapat melakukannya, dan untuk 

menjadi kreatif dan bebas mencapai potensinya. Hal pertama untuk menentukan 

aktualisasi diri adalah dengan mengenali potensi diri pribadi untuk melakukan 
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suatu pekerjaan sesuai dengan minat serta didukung oleh bakat agar menghasilkan 

suatu hal baik yang bisa menjadikan seseorang mendapatkan pengakuan atas 

dirinya. 

Pegawai yang dapat mengaktualisasikan dirinya maka dalam bekerja lebih 

mampu melihat potensi dalam dirinya lebih baik dan menerima keadaan 

lingkungan disekitarnya secara keterampilan. Bisa disimpulkan bahwa aktualisasi 

diri merupakan cara seseorang menggunakan keterampilan, kemampuan dan 

potensi yang ada pada dirinya yang lebih komplek serta untuk menjadi manusia 

yang dicitacitakan secara maksimal untuk memperoleh prestasi kerja yang ingin 

diraih oleh seseorang maupun organisasi dan sebaliknya jika seseorang tidak 

dapat mengaktualisasikan dirinya maka tidak terjadi kinerja yang tinggi. 

Menurut Robbins dan Coulter (2015) kebutuhan aktualisasi diri adalah 

kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi apa yang diinginkan sesuai dengan 

proses dan pengembangan dari potensi, bakat dan kemampuan yang dimiliki 

dalam melaksanakan setiap pekerjaan, sehingga pekerjaan dapat terselesaikan 

sesuai tujuan dan harapan.  

Hasil observasi yang penulis lakukan, dimana masih terdapat pegawai 

yang merasa kebutuhan aktualisasinya belum terpenuhi dengan baik seperti 

pemberian kesempatan dalam memberikan pendapat atas pekerjaan, belum adanya 

kesempatan untuk tumbuh dan berkembang serta kurangnya program pelatihan 

dalam menambah pengetahuan dan kemampuan setiap pegawai. 

Temuan dari observasi, juga dikuatkan dengan hasil wawancara dengan 

Ibu Dr. Shannora Yuliasari, STP., MP sebagai kepala bagian, dimana dalam 
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wawancarnya menjelaskan penyebab belum terpenuhinya aktulasasi diri pegawai 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian  (BPTP) Balitbangtan Riau diantaranya : 

1. Pegawai kurang berani dalam mengembangkan potensi diri didalam 

menyelesaikan setiap pekerjaan, sehingga terkadang pendapat yang 

dikeluarkan kurang diterima sebagai bahan masukan. 

2. Pegawai kurang menerima setiap saran dan kritikan yang diberikan baik 

oleh pimpinan maupun rekan kerja didalam menilai setiap kekurangan 

dirinya didalam bekerja. 

3. Kurangnya kemampuan pegawai dalam menyesuaikan diri dengan 

lingkungan baru seperti pada saat mendapatkan rekan kerja pada tim yang 

berbeda sehingga sulit untuk saling bekerja sama. 

4. Kurangnya keyakinan didalam diri pegawai setiap menerima pekerjaan yang 

lebih menantang yang menguji kemampuan serta dapat meningkatkan 

perkembangan diri didalam bekerja. 

5. Kurangnya motivasi dari pimpinan kepada setiap pegawai yang dapat 

meningkatkan semangat didalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang 

dibebankan dalam mencapai tujuan sesuai visi dan misi organisasi. 

Pada dasarnya aktualisasi diri diharapkan mampu menciptakan tingkat 

turnover yang rendah karena tinggi rendahnya tingkat turnover menunjukkan 

pegawai dalam suatu perusahaan merasa nyaman antara pekerjaan dengan 

kebutuhan lainnya, selain itu sistem absensi juga mampu menciptakan atau 

sebagai tolak ukur pada pegawai di perusahaan, sistem absensi yang rendah 

menunjukkan bahwa setiap pegawai memiliki rasa nyaman, aman, dan tidak 
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terpaksa ketika bekerja. Dan sistem kerja lembur juga mampu menciptakan 

aktualisasi diri dengan dilihatnya apakah para pegawai terpaksa atau sukarela 

ketika melakukan kerja lembur yang ditetapkan oleh perusahaan, sistem kerja 

lembur yang baik adalah sistem kerja lembur yang dilakukan karyawan secara 

sukarela sehingga pegawai merasa tidak terbebani dan mampu beraktualisasi diri. 

Harapan dari terbentuknya aktualisasi diri dari sisi karyawan bisa 

digambarkan dengan bagaimana setiap individu ini mendapat pengakuan dan 

lebih dihargai ketika karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan apa yang 

mereka yakini setelah beraktualisasi diri, seperti mendapatkan bonus atau reward 

lainnya dan akhirnya kebutuhan aktualisasi diri (self actualization), meliputi 

kebutuhan akan memenuhi keberadaan diri (self fulfillment) melalui 

memaksimumkan penggunaaan kemampuan dan potensi diri. 

Selanjutnya Mathis dan Jackson (2016) menjelaskan faktor yang 

mempengaruhi kinerja seseorang adalah adanya penghargaan yang diberikan oleh 

suatu instansi atau organisasi kepada pegawainya diri. Penghargaan juga dapat 

diartikan sebagai hubungan timbal balik yang diterima pegawai atas kontribusinya 

dalam bekerja. Penghargaan atau reward diberikan kepada pegawai yang 

menunjukan prestasi, keuletan, kedisiplinan, keterampilan, kesetiannya pada suatu 

organisasi.  

Sebagai langkah nyata perusahaan memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Adapun penghargaan 

yang diberikan bisa dalam bentuk pemberian piagam ataupun sejumlah uang. Ada 

juga perusahaan yang memberikan penghargaan kepada karyawan karena 
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loyalitasnya kepada perusahaan yang dapat dijadikan teladan bagi karyawan 

lainnya. Pemberian penghargaan tersebut merupakan upaya perusahaan dalam 

memberikan balas jasa atas prestasi kerja karyawan, sehingga dapat mendorong 

para karyawan untuk bekerja lebih giat lagi. 

Menurut Kadarisman (2012) penghargaan adalah apa yang karyawan 

terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Penghargaan merupakan 

imbalan yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawannya atas pekerjaan 

yang telah dilakukannya, baik penghargaan yang bersifat intrinsik ataupun 

ekstrinsik. Dengan adanya penghargaan yang baik diharapkan pegawai mampu 

meningkatkan kinerja serta lebih memiliki keinginan yang tinggi untuk unggul 

dalam melakukan pekerjaan dan memiliki kemampuan untuk berkompetisi 

sehingga tercapai keseimbangan antara tujuan pribadi dan organisasi. Karena di 

lain sisi, penghargaan yang baik pun juga bisa menjadi motivasi tersendiri bagi 

karyawan tersebut untuk mencapai kinerja yang baik kedepannya. (Prabu, 2016). 

Masalah penghargaan yang diberikan kepada pegawai Balai Pengkajian 

Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau selain untuk memenuhi kebutuhan 

mereka, juga berpengaruh terhadap moral dan disiplin kerja dan kinerja pegawai. 

Terkait hal ini, Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau 

dan intansi terkait sudah selayaknya dapat memberikan penghargaan yang 

seimbang dengan beban kerja pegawainya. Mekanisme ini dapat menciptakan 

sebuah institusi yang siap memberikan pelayanan prima pada dunia pendidikan. 

Selain itu, penghargaan dapat mendorong timbulnya tingkah-laku juga 

mampu mempengaruhi dan mengubah perilaku. Dengan penghargaan, seseorang 



11 

 

 

akan berbuat dan bertindak untuk melakukan sesuatu pekerjaan dalam mencapai 

tujuan yang diharapkan, sehingga akan menimbulkan suatu kepuasan. Hal ini 

memberikan motivasi yang besar akan tindakan-tindakan, selanjutnya dapat 

mempengaruhi perubahan tingkah laku seseorang untuk lebih baik lagi dari yang 

sebelumnya.  

Dengan demikian, penghargaan dipandang sebagai dorongan mental dalam 

diri seseorang karena suatu perubahan energi dalam dirinya yang ditandai dengan 

timbulnya perasaan, keinginan, dan reaksi atau perbuatan dalam mencapai sesuatu 

tujuan yang berdampak pada perubahan tingkah-laku seseorang. 

Tabel 1.4 

Unsur Penilaian Penghargaan Pegawai Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau selama 2019 – 2021 

No Unsur Kriteria Nilai 

1 Status kepegawaian PNS 3 

2 Masa kerja  11 Tahun 4 

3 Pelatihan / Training / Magang 1 – 6 Hari 2 

4 
Jumlah pelatihan yang penah 

diikuti 

Pernah mengikuti sebanyak 1 

kali 
3 

5 Penghargaan yang diperoleh Tingkat UPT 1 

6 
Mendapatkan apresiasi dari 

stakeholder 

Penghargaan dari stakeholder 

setempat 
2 

7 Hukuman disiplin 
Tidak pernah mendapatkan 

hukuman disiplin 
5 

Total Nilai 20 

Sumber : BPTP Balitbangtan Riau 2022 

Tabel 1.5 

Unsur Penilaian Penghargaan Pegawai Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau selama 2019 – 2021 

No Tahun 
Jumlah 

Pegawai 

Jumlah Pegawai yang 

Mendapatkan Penghargaan 

Persentase 

(%) 

1 2019 55 28 50,9 

2 2020 58 25 43,1 

3 2021 60 22  36,7 

Sumber : BPTP Balitbangtan Riau 2022 
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Berdasarkan tabel diatas menjelaskan selama tahun 2019 sampai 2021 

pegawai yang menerima penghargaan mengalami penurunan, hal ini disebabkan 

karena adanya perubahan sistem kerja selama pandemi Covid 19 sehingga banyak 

mengalami kendala dalam pelaksanaan penyelesaian pekerjaan yang diberikan 

dalam mencapai kinerja yang maksimal. 

Hasil observasi di lapangan bahwa sistem penghargaan yang diberikan 

kepada pegawai negeri sipil pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) 

Balitbangtan Riau, masih dikatakan belum menunjukkan frekuensi yang 

siginifikan, sehingga peningkatan kinerja para pegawai pun belum memenuhi 

target maksimal. Sistem penghargaan yang diberikan selama ini lebih banyak 

didasarkan pada masa kerja, golongan, kepangkatan, dan jabatan yang diemban 

oleh pegawai. Akibatnya kualitas pegawai sebenarnya lebih monoton dan tidak 

menunjukkan peningkatan secara maksimal. 

Permasalahan penting yang dihadapi oleh pimpinan perusahaan adalah 

bagaimana meningkatkan kinerja pegawainnya. Adanya kinerja yang baik 

sehingga sebuah organisasi dapat meraih tujuan yang telah ditetapkan, secara 

efektif dan efisien. Keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. Setiap organisasi akan selalu 

berusaha meningkatkan kinerja peagwainya dengan harapan apa yang menjadi 

tujuan perusahaan tercapai. 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan, maka 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh aktualisasi 
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diri dan penghargaan terhadap kinerja pegawai di Balai Pengkajian 

Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah aktualisasi diri memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai di 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau ?. 

2. Apakah penghargaan memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau ?. 

3. Apakah aktualisasi diri dan penghargaan memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) 

Balitbangtan Riau ?. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah yang telah disampaikan, maka tujuan 

dalam penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh aktualisasi diri terhadap kinerja pegawai 

di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau. 

2. Untuk mengetahui pengaruh penghargaan terhadap kinerja pegawai di 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau. 

3. Untuk mengetahui pengaruh aktualisasi diri dan penghargaan terhadap 

kinerja pegawai di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) 

Balitbangtan Riau. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat-manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Bagi perusahaan 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan bagi Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau dalam 

meningkatkan pencapaian sasaran kerja pada masing – masing pegawai 

sesuai dengan tujuan organisasi.  

2. Bagi penulis 

Dapat menambah wawasan dan pengetahuan serta lebih mengetahui 

teori-teori mengenai aktualisasi diri, pemberian penghargaan dan 

pencapaian kinerja seorang pegawai didalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

pihak yang ingin meneliti pada permasalahan yang sama pada masa 

yang akan datang. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1 Manajemen  

Manajemen berasal dari kata “to manage“ yang artinya mengatur. 

Pengaturan dilakukan melalui proses dan diatur berdasarkan urutan dari fungsi-

fungsi manajemen itu, jadi manajemen itu merupakan suatu proses untuk 

mewujudkan tujuan yang diinginkan. Manajemen adalah sebuah proses untuk 

mengatur sesuatu yang dilakukan oleh sekelompok orang atau organisasi untuk 

mencapai tujuan organisasi tersebut dengan cara bekerja sama memanfaatkan 

sumber daya yang dimiliki. (Gesi et al, 2019). Menurut Kristiawan dkk (2017) 

manajemen merupakan ilmu dan seni dalam mengatur, mengendalikan, 

mengkomunikasikan dan memanfaatkan semua sumber daya yang ada dalam 

organisasi dengan memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen (Planing, 

Organizing, Actuating, Controling) agar organisasi dapat mencapai tujuan secara 

efektif dan efesien. Menurut Sutrisno (2014) mengemukakan fungsi-fungsi  

manajemen diantaranya adalah sebagai berikut : 

a. Perencanaan. Perencanaan yaitu kegiatan memperkirakan tentang 

keadaan tenaga kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara 

efektif serta efisien, dalam membantu terwujudnya tujuan. 

b. Pengorganisasian. Pengorganisasian yaitu kegiatan untuk mengatur 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bentuk bagan 

organisasi. 
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c. Pengarahan dan Pengadaan. Pengarahan yaitu kegiatan memberi 

petunjuk kepada karyawan, agar mau kerja sama dan bekerja efektif 

serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan tujuan organisasi. 

Adapun pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi serta induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai 

dengan kebutuhan organisasi.  

d. Pengendalian. Pengendalian yaitu kegiatan mengendalikan karyawan 

agar menaati peraturan organisasi dan bekerja sesui dengan rencana.  

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan (2015) mengatakan bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah ilmu dan seni dalam mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 

agar efektif dan efisien untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan dan perusahaan, dan masyarakat. Menurut Mangkunegara (2014) 

mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai suatu perencanaan, 

pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap 

pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, 

dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  

2.3 Kinerja 

2.3.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang 

berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
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dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Menurut Rivai (2016) Kinerja merupakan suatu fungsi dari semangat 

kerja dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 

sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan. Sedangkan 

menurut Mathis dan Jackson (2014) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya 

adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen kinerja 

adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan 

kelompok kerja di perusahaan tersebut. 

Sementara menurut Wirawan (2014) Kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu telah disepakati bersama. 

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

2.3.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kaswan (2014) menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan meliputi karakteristik orang, input, output, konsekuensi, dan 
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umpan balik. Karakteristik karyawan adalah pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, motivasi, sikap dan keperibadian karyawan. Input mengacu pada 

intruksi yang memberitahu karyawan tentang apa, bagaimana, dan kapan 

pelaksanaan. Output merujuk kepada standar kinerja. Konsekuensi 

merupakan insentif yang mereka terima karena kinerja yang baik. Umpan 

balik merupakan informasi yang karyawan terima selama bekerja. 

Wirawan (2014) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil sinerji 

dari sejumlah faktor – faktor yaitu, faktor lingkungan internal organisasi, 

faktor lingkungan eksternal organisasi, dan faktor internal karyawan. 

1) Faktor Lingkungan Internal Organisasi 

Di tahap pelaksanaan tugas yang di bebankan pada karyawan 

memerlukan dukungan dari organisasi tempat ia bekerja. Dukungan 

tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. 

Sebaliknya, jika sistem kompensasi dan iklim kerja buruk, kinerja 

karyawakan akan menurun. Oleh karna itu, menejemen organisasi 

harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif 

sehingga dapat mendukung dan meningkatkan produktivitas 

karyawan. 

2) Faktor Lingkungan Ekternal Organisasi 

Faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, 

atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang 

mempengaruhi kinerja karyawan 
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3) Faktor Internal Karyawan 

Faktor internal karyawan adalah faktor – faktor dari dalam diri 

karyawan yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang 

diperoleh ketika ia berkembang. Faktor – faktor bawaan misalnya : 

bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. 

2.3.3 Indikator Kinerja 

Pendapat Moeheriono dalam Abdullah (2014) terdapat beberapa 

indikator yang dapat mengukur kinerja diantaranya : 

1. Efektif, indikator ini mengukur derajat kesesuaian yang dihasilkan 

dalam mencapai sesuatu yang diinginkan. Indikator efektivitas ini 

menjawab pertanyaan mengenai apakah kita melakukan sesuatu yang 

sudah bener. 

2. Efisien, indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses 

menghasilkan output dengan menggunakan biaya serendah mungkin. 

3. Kualitas, indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas 

produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan 

konsumen 

4. Ketepatan waktu, indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah 

diselesaikan secara benar dan tepat waktu 

5. Produktivitas, indikator ini mengukur tingkat efektivitas suatu 

organisasi 
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6. Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara 

keseluruhan serta lingkungan kerja para karyawan ditinjau dari aspek 

kesehatan  

Menurut Bangun (2018) menjelaskan bahwa untuk memudahkan 

penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan 

dipahami secara jelas. Terdapat empat indikator kinerja karyawan sebagai 

berikut:  

1. Kualitas pekerjaan. Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan 

tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 

dituntut suatu pekerjaan tertentu. 

2. Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik berbeda, 

untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, 

karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya.  

3. Kehadiran. Menuntut kehadiran karyawan dalam mengerjakannya 

sesuai waktu yang ditentukannya. 

4. Kemampuan kerjasama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan 

sendiri, mungkin harus diselesaikan oleh dua orang atau lebih jadi 

membutuhkan kerja sama antar karyawan.  

Adapun indikator yang dapat mengukur kinerja menurut Sutrisno 

(2014) adalah sebagai berikut : 

1. Kualitas 

Pengukuran kinerja seorang karyawan dapat dilihat dari kuantitas 

kerja yang diselesaikan dalam waktu tertentu. Dengan kuantitas 
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tersebut seorang karyawan memiliki kemampuan ataupun 

kepercayaan untuk melakukan kerja-kerja organisasi. 

2. Kuantitas 

Indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk 

atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan 

konsumen.Penyelesaian bukan hanya terlihat dari penyelesaian tapi 

dilihat dari kecakapan dan juga hasil. 

3. Waktu kerja 

Indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah diselesaikan secara 

benar dan tepat waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang 

berbeda, untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat 

waktu karna ketergantungan dengan pekerjaan lainnya. 

4. Kerja sama 

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu karyawan saja, 

untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua 

orang karyawan atau lebih. Kinerja karyawan dapat dinilai dari 

kemampuannya bekerja sama dengan rekan kerja lainnya. 

Menurut Christian dan Kurniawan (2021) menjelaskan bahwa 

indikator yang dapat mengukur kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Kualitas. Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat 

kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan melalaui suatu proses 

tertentu dengan kata lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan 
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di mana suatu proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan 

mendekati kesempurnaan. 

2. Kuantitas. Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan 

melihat dari kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang. 

3. Jangka waktu. Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

4. Penekanan biaya. Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas 

perusahaan sudah dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. 

5. Pengawasan. Hampir seluruh jenis perkerjaan perlu melakukan dan 

menentukan pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan 

6. Hubungan antar karyawan. Penilaian kinerja sering kali dikaitkan 

dengan kerja sama, kerukunan antar karyawan dan antar pimpinan.  

2.4 Aktualisasi Diri 

2.4.1 Pengertian Aktualisasi Diri 

Menurut Robbins dan Coulter (2015) menyebutkan bahwa kebutuhan 

aktualisasi diri adalah kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi apa yang 

diinginkan sesuai dengan potensi yang dimiliki.Misalnya seorang musician 

harus mampu bermain musik, seorang profesor harus mengajar dan 

sebagainya. Aktualisasi diri adalah proses menjadi diri sendiri dan 

mengembangkan sifat-sifat dan potensi psikologis yang unik. 

Aktualisasi diri adalah kecenderungan untuk melihat ke depan menuju 

perkembangan kepribadian. Konsep aktualisasi diri merujuk pada 

kecenderungan organisme untuk tumbuh dari makhluk yang sederhana 
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menjadi suatu yang kompleks, lalu berubah dari ketergantungan menuju 

kemandirian dari sesuatu yang tetap dan kaku menuju proses perubahan dan 

kebebasan berekspresi. (Hasibuan, 2015) 

2.4.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Aktualisasi Diri 

Banyak faktor yang mempengaruhi individu dalam memahami 

aktualisasi diri. Maslow (dalam Mangkunegara, 2014) menyebutkan bahwa 

faktor-faktor aktualisasi secara universal dari manusia ini adalah:  

1) Kemampuan untuk melihat kehidupan secara jernih, manusia yang 

melihat hidup secara sederhana bukan untuk menurutkan keinginan, 

lebih bersikap objektif terhadap hasil – hasil yang diamati, memiliki 

sifat rendah hati. Dalam hal ini manusia bersifat alami serta mampu 

mengetahui  

2) Kemampuan untuk membuktikan hidup pada pekerjaan,tugas,dan 

kewajiban. Memberikan kegembiraan dan kenikmatan pada setiap 

pekerjaan serta memiliki rasa bertanggung jawab yang besar atas 

suatu tugas,hal ini menuntut kerja keras dan disiplin. 

3) Kemerdekaan psikologis, manusia yang mengaktualisasikan diri 

memiliki kemerdekaan psikologis. Manusia mampu mengambil 

keputusan – kepetusan secara mandiri sekalipun melawan pendapat 

khalayak ramai. 

2.4.3 Indikator Aktualisasi Diri 

Menurut Timotius (2016) terdapat beberapa indikator – indikator yang 

dapat mengukur aktualisasi diri seseorang diantaranya : 
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1. Memusatkan diri pda realitas, yakni melihat sesuatu apa adanya dan 

mampu melihat persoalan secara jernih, bebas dan bias. 

2.  Memuaskan diri pada masalah, yakni melihat persoalan hidup sebagai 

sesuatu yang perlu dihadapi dan dipecahkan. 

3. Spontanitas menjalani kehidupan secara alami, mampu menjadi diri 

sendiri serta tidak berpura – pura. 

4. Otonomi pribadi memiliki rasa puas diri yang tinggi, cenderung 

menyukai kesendirian dan menikmati hubungan persahabatan dengan 

sedikit orang namun bersifat mendalam. 

5. Penerimaan terhadap diri dan orang lain. Mereka memberikan 

penilaian tinggi pada individualitas dan keunikan diri sendiri dan 

orang lain. 

6. Rasa humor yang “tidak agresif”. Mereka lebih suka membuat lelucon 

yang menertawakan diri sendiri atau kondisi manusia secara umum. 

7. Kerendahan dan menghargai orang lain. 

8. Aprisiasi yang segar yakni melihat sesuatu dengan sudut pandang 

yang orisinil. 

9. Memiliki pengalaman yang spriritual 

Menurut Marslow dalam (Cahyono, 2015) menyebutkan indikator-

indikator dari kebutuhan aktualisasi diri adalah sebagai berikut: 

1) Persepsi yang tepat tentang realita. Seseorang harus mampu 

memutuskan sesuatu secara benar dan jujur. 
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2) Menerima diri sendiri, orang lain, dan lingkungan dengan baik. 

Seseorang harus mampu menerima lingkungan sosialnya beserta 

kekurangannya. 

3) Spontanitas. Seseorang sebaiknya memiliki spontanitas dan respon 

cepat terhadap segala sesuatu yang terjadi disekitarnya. 

4) Fokus terhadap target pencapaian. Fokus perhatian kepada target dari 

hal-hal yang dilakukan tersebut. 

5) Otonomi. Bebas dari berbagai otoritas eksternal dari orang lain yang 

mengikat. 

6) Kedekatan dengan individu yang lain. Untuk memenuhi tugas dalam 

bekerja ,manusia harus membangun relasi yang baik dan 

berkesinambungan dengan sesamanya. 

7) Mendalami hubungan interpersonal. Mendalami hubungan timbal balik 

dengan antar manusia. 

8) Nyaman dan solid. Tetap merasa nyaman dan solid saat perlu untuk 

hidup sendiri. 

9) Memiliki selera humor dan bisa bergurau. Seseorang dapat terlihat 

menyenangkan dimata orang lain dengan mempunyai selera humor dan 

dapat diajak bergurau. 

2.5 Penghargaan 

2.5.1 Pengertian Penghargaan 

Menurut Bangun (2012) penghargaan adalah apa yang karyawan 

terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya, penghargaan ialah 
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sesuatu yang diberikan pada perorangan atau kelompok jika mereka 

melakukan suatu keulungan di bidang tertentu. Penghargaan biasanya 

diberikan dalam bentuk medali, piala, gelar, sertifikat, plaket atau pita.Suatu 

penghargaan kadang-kadang disertai dengan pemberian hadiah berupa uang, 

penghargaan bisa juga diberikan oleh masyarakat karena pencapaian 

seseorang. 

Menurut Koencoro (2013), reward dibagi menjadi dua jenis yaitu 

reward extrinsik dan reward intrinsik. Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic 

rewards) adalah suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang tersebut. 

Sementara Rivai (2013), menjelaskan bahwa reward disebut juga imbalan 

intrinsik yaitu imbalan yang merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, 

imbalan tersebut mencakup rasa penyelesaian, prestasi, otonomi dan 

pertumbuhan, maksudnya kemampuan untuk memulai atau menyelesaikan 

suatu proyek pekerjaan merupakan hal yang penting bagi sejumlah individu. 

Sedangkan Mathis dan Jackson (2016) menyebutkan bahwa 

penghargaan adalah imbalan yang diberikan oleh perusahaan untuk merekrut, 

memotivasi, dan mempertahankan orang-orang yang cakap. Sebagai langkah 

nyata dalam hasil pembinaan maka dirasa perlu dengan adanya pemberian 

reward atau penghargaan kepada pegawai yang telah menunjukkan prestasi 

kerja yang baik. Pemberian reward tersebut merupakan upaya pemimpin 

dalam memberikan balas jasa atas hasil kerja pegawai, sehingga dapat 

mendorong bekerja lebih giat dan berpotensi. 
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Dengan adanya pendapat para ahli diatas maka penulis menarik 

kesimpulan bahwa reward merupakan sebuah bentuk pengakuan kepada 

suatu prestasi tertentu yang diberikan dalam bentuk material dan non material 

yang diberikan oleh pihak organisasi atau lembaga kepada individu atau 

kelompok pegawai agar mereka dapat bekerja dengan motivasi yang tinggi 

dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. 

2.5.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Penghargaan 

Besar dan kecilnya penghargaan atau kompensasi dipengaruhi oleh 

berbagai faktor yang memaksa departemen sumber daya manusia untuk 

menyesuaikan supaya sistem penggajian perusahaan menjadi efektif. Faktor-

faktor tersebut antara lain : 

1) Pasar Tenaga Kerja. Ketersediaan tenaga kerja akan berpengaruh 

terhadap besar kecilnya kompensasi. Semakin sulit dan langkanya 

suatu keahlian yang tersedia di pasar akan semakin mahal kompensasi 

yang harus diberikan dan sebaliknya, semakin banyak tenaga kerja 

yang tersedia di pasar semakin murah perusahaan harus membayar 

kompensasi. 

2) Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan untuk Membayar. 

Kemampuan perusahaan dalam membayar sangat menentukan besaran 

kompensasi yang harus dibayar. Disamping itu kompensasi juga 

dipengaruhi oleh kesediaan dan kesanggupan perusahaan menentukan 

besaran kompensasi untuk karyawan. 
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3) Produktivitas. Prestasi seorang karyawan akan sangat menentukan 

besar kecilnya kompensasi yang diterima. Semakin tinggi kinerja yang 

dicapai karyawan semakin besar berbagai komponen kompensasi yang 

diterima seperti bonus dan insentif. 

4) Serikat Kerja. Kekuatan serikat kerja akan menentukan besaran 

kompensasi. Serikat pekerja yang memiliki daya tawar yang kuat 

terhadap manajemen akan dapat menekan manajemen untuk 

mengikuti apa yang menjadi tuntutan serikat kerja. 

5) Posisi/Jabatan. Semakin besar jabatan seseorang maka semakin besar 

tanggung jawab dan wewenang yang dipegang, hal ini menuntut 

kesesuaian dalam memperoleh besaran kompensasi yang diterima. 

6) Aturan Pemerintah. Berbagai aturan yang diterbitkan baik oleh 

pemerintah pusat maupun pemerintah daerah akan sangat berpengaruh 

terhadap berbagai kebijakan besaran kompensasi karyawan. Undang-

undang tenaga kerja telah menetapkan standar minimum regional, 

tunjangan hari raya, upah lembur dan lainnya. 

2.5.3 Indikator Penghargaan 

Penghargaan adalah ganjaran, hadiah, atau imbalan. Dalam konsep 

manajamen penghargaan merupakan salah satu alat untuk meningkatkan 

motivasi para karyawan, metode ini bisa juga mengasosiasikan perbuatan dan 

kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia senang dan biasanya akan 

membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang berulang-ulang, selain 

motivasi penghargaan juga bertujuan agar seseorang menjadi giat lagi 
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usahanya untuk memperbaiki dan meningkatkan prestasi yang telah dapat 

dicapainya. Menurut Siagian dalam Wahyuni et al (2021) menjelaskan bahwa 

indikator penghargaan terdiri dari pekerjaan itu sendiri, upah, peluang 

promosi, pengawasan dan rekan kerja. 

Menurut Yani (2021) indikator penghargaan terbagi menjadi 2 bentuk 

diantaranya adalah : 

1) Penghargaan Ekstrinsik 

Penghargaan-penghargaan yang diterima seseorang sebagai imbalan 

atas jerih payahnya yang dalam bentuk materi atau uang, adapun 

indikator dalam penghargaan ekstrinsik adalah : 

a) Gaji / Upah 

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam yang 

kerap digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan 

pemeliharaan. Sedangkan gaji pada umumnya berlaku untuk 

tarif bayaran mingguan, bulanan atau tahunan terlepas dari 

lamanya jam kerja yang kerap digunakan bagi karyawan-

karyawan staf profesional. 

b) Tunjangan  

Tunjangan finansial utama karyawan dikebanyakan organisasi 

kesempatan untuk berpartisipasi dalam rencana pensiun 

merupakan penghargaan yang bernilai. Tunjangan karyawan 

seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit, dan liburan, 

pada umumnya merupakan hal yang tidak berhubungan dengan 
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kinerja karyawan, akan tetapi didasarkan pada senioritas atau 

catatan kehadiran. 

c) Promosi 

Bagi banyak karyawan, promosi tidak sering terjadi, beberapa 

karyawan tidak pernah mengalaminya selama karir mereka. 

Manajer menjadikan penghargaan (reward) promosi sebagai 

usaha untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan 

yang tepat. Kriteria yang sering kali digunakan untuk meraih 

keputusan promosi adalah senioritas. Kinerja jika diukur dengan 

akurat, sering kali memberikan pertimbangan yang signifikan 

dalam alokasi penghargaan (reward) promosi. 

2) Penghargaan Intrinsik 

Penghargaan-penghargaan yang diterima seseorang sebagai imbalan 

atas jerih payahnya yang tidak dalam bentuk uang, adapun indikator 

dalam penghargaan intrinsik adalah : 

a) Penyelesaian (Completion) 

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau 

proyek merupakan hal yang penting bagi sebagian orang. 

Orang-orang ini menilai apa yang mereka sebut sebagai 

penyelesaian tugas. Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk 

menyelesaikan tugas, dan efek penyelesaian tugas seseorang 

merupakan suatu bentuk penghargaan (reward) bagi dirinya 

sendiri. Kesempatan yang memungkinkan orang seperti ini 



31 

 

 

menyelesaikan tugasnya dapat memiliki motivasi efek yang 

kuat. 

b) Pencapaian (Achivement) 

Pencapaian merupakan penghargaan (reward) yang muncul 

dalam diri sendiri, yang diperoleh ketika seseorang meraih suatu 

tujuan yang menantang. Perbedaan individual ketika seseorang 

mencapai pencapaian.Sebagian orang mencari sasaran yang sulit 

sementara yang lainnya cenderung untuk mencari sasaran yang 

umum dan mudah. 

c) Otonomi (Autonomy) 

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak 

untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan 

ketat. Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan 

melakukan apa yang diangggap terbaik oleh karyawan dalam 

suatu situasi tertentu. Pada pekerjaan yang terstruktur dan 

terkendali oleh manajemen, sulit untuk menciptakan tugas yang 

mengarah pada otonomi. 

d) Pertumbuhan Pribadi (Personal Growth) 

Pertumbuhan pribadi dari setiap orang merupakan pengalaman 

yang unik. Seseorang yang mengalami pertumbuhan semacam 

itu bisa merasakan perkembangan dirinya dan bisa melihat 

bagaimana kemampuannya dikembangkan. Dengan 

mengembangkan kemampuan, seseorang mampu 
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memaksimalkan atau setidaknya memuaskan potensi 

keterampilan. Sebagian orang sering kali merasa tidak puas 

dengan pekerjaan dan organisasi mereka jika tidak diizinkan 

atau didorong untuk mengembangkan keterampilan mereka. 

Menurut  Mahmudi (dalam Mora et al, 2019) indikator  utama sistem 

reward terdiri atas elemen - elemen, sebagai berikut: 

1. Insentif 

Insentif merupakan komponen reward yang sangat penting bagi 

pegawai dalam hal ini meliputi tambahan kompensasi keuangan 

berupa bonus dan pemberian saham (stock option atau stock grant). 

Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan dalam bentuk 

pemberian insentif atau pemberian saham kepada pegawai. 

2. Kesejahteraan 

Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program kesejahteraan 

pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian 

reward atas presentasi kerja, misalnya: Tunjangan, meliputi tunjangan 

jabatan, tunjangan  struktural, tunjangan kesehatan, tunjungan 

pendidikan anak, tunjangan keluarga dan tunjangan hari tua. Fasilitas 

kerja, misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan rumah dinas. 

Kesejahteraan rohani, misalnya rekreasi, liburan, paket ibadah dan 

sebagainya. 

3. Pengembangan karir 
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Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan 

datang. pengembangan karir ini penting diberikan bagi pegawai yang 

memiliki prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawai itu lebih 

tinggi sehingga mampu memberikan kinerja yang lebih baik lagi 

dimasa yang akan datang. pengembangan karir memberikan 

kesempatan kepada pegawai yang berprestasi untuk belajar dan 

meningkatkan pengetahuan,keterampilan dan keahliannya. 

4. Penghargaan psikologis  

Penghargaan psikologis sangat penting nilainya bagi karyawan 

meskipun sulit  diukur. Psikologi yang baik dapat menciptakan 

semangat dan dapat mempengaruhi kinerja karyawan, penghargaan 

psikologis meliputi pemberian kepercayaan, pengakuan dan pujian. 

Sedangkan menurut Setyowati et al (2021) menjelaskan bahwa 

indikator yang dapat mengukur penghargaan (reward) adalah : 

a. Gaji 

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam yang kerap 

digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan. 

Sedangkan gaji pada umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, 

bulanan atau tahunan terlepas dari lamanya jam kerja yang kerap 

digunakan bagi karyawan-karyawan staf profesional. 

b. Insentif atau Bonus 

Insentif merupakan komponen reward yang sangat penting bagi 

pegawai dalam hal ini meliputi tambahan kompensasi keuangan 
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berupa bonus dan pemberian saham (stock option atau stock grant). 

Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan dalam bentuk 

pemberian insentif atau pemberian saham kepada pegawai. 

c. Tunjangan 

Tunjangan finansial utama karyawan dikebanyakan organisasi 

kesempatan untuk berpartisipasi dalam rencana pensiun merupakan 

penghargaan yang bernilai. Tunjangan karyawan seperti dana pensiun, 

perawatan di rumah sakit, dan liburan, pada umumnya merupakan hal 

yang tidak berhubungan dengan kinerja karyawan, akan tetapi 

didasarkan pada senioritas atau catatan kehadiran. 

d. Penghargaan Interpersonal 

Penghargaan-penghargaan yang diterima seseorang sebagai imbalan 

atas jerih payahnya yang tidak dalam bentuk uang 

2.6 Tinjauan Islam 

Kinerja merupakan persoalan krusial dalam hubungan antara atasan dan 

bawahan pada satu organisasi tertentu. Allah swt memberikan dorongan untuk 

memberikan insentif bagi orang yang mampu menunjukkan kinerja optimal 

(baik). Allah SWT berfirman : 

هْ ذَكَرٍ اوَْ اوُْثٰى وَهىَُ مُؤْمِهٌ فلَىَحُْييِىََّهٗ حَيٰىةً طيَِّبتًًَۚ وَلىَجَْزِيىََّهمُْ اجَْرَهمُْ مَهْ  باِحَْسَهِ  عَمِلَ صَالحًِا مِّ

 مَا كَاوىُْا يعَْمَلىُْنَ 
 

Artinya :  Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun 

perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami 

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami 

beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa 

yang telah mereka kerjakan.” (Q.S. Al-Nahl : 97) 
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Islam mendorong umatnya untuk memberikan semangat dan motivasi bagi 

pegawai dalam menjalankan tugas mereka. Kinerja dan upaya mereka harus 

diakui, dan mereka harus dimuliakan jika memang bekerja dengan baik. Pegawai 

yang menunjukkan kinerja baik, bisa diberi bonus atau insentif guna menghargai 

dan memuliakan prestasi yang telah dicapainya. 

Dalam pandangan Islam, seseorang yang ingin memperoleh hasil kinerja 

yang baik tidak boleh terlepas dari peran tuhannya, Alllah SWT. Seperti telah 

ditekankan di atas bahwa kinerja yang baik dihasilkan dari motivasi berprestasi 

yang baik pula. Kinerja seseorang, menurut pandangan Islam tidak hanya seputar 

pada masalah pekerjaan, belajar, berkreativitas. Tetapi juga ada nilai ibadahnya, 

kemana manusia akan kembali sebenarnya dengan bekal hasil kerja ibadahnya di 

dunia.  

Keseimbangan ini akan menghasilkan kinerja yang baik untuk dunia dan 

akhirat. Dalam pelaksanaannya, manusia sering lupa dan mengabaikan peran 

penting tuhannya yang setiap saat mengontrol setiap tingkah laku dirinya. 

Manusia juga sering lupa tentang bagaimana kinerja bisa dihasilkan dengan baik 

dan sempurna tanpa adanya motivasi yang baik, kesungguhan dalam berusaha. Di 

dalam surah Al-Jumu’ah ini pula, Allah SWT memerintahkan kepada hambanya 

agar mengutamakan pendekatan diri kepada tuhannya dengan mengharap hasil 

yang maksimal. Sedangkan menurut Al-Maragi 1974 kinerja yang digambarkan 

oleh Allah SWT di dalam al-Qur’an surat Hud ayat 61 merupakan hasil dari 

motivasi berprestasi. Allah menggambarkannya dengan kemakmuran alam ini. 

Kalau saja kita sedikit mengacakan diri kita, kita akan melihat apa yang telah kita 
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hasilkan dengan motivasi berprestasi dengan kinerja yang maksimal. Seperti yang 

difirmankan Allah SWT dalam al-Qur’an surah Al-Baqarah ayat 30 : 

                     

                 

“…sesungguhnya Aku hendak menjadikan khalifah di muka bumi……”. Disinilah 

Allah sangat menginginkan seorang pemimpin dunia yang mempunyai motivasi 

berprestasi yang menghasilkan kinerja yang sempurna. 

 

Yang tidak membuat kerusakan di kantor, di rumah tangga, di kelompok 

atau dimanapun mereka berada. Kinerja yang baik juga diharapkan dapat berguna 

untuk kepentingan pribadi, golongan ataupun umum. Orang – orang yang 

mempunyai motivasi berprestasi yang baik dan kinerja yang baik pula harus 

mempunyai rasa tanggung jawab dan solidaritas yang tinggi, baik itu pada 

bawahan ataupun pada atasan. Keseimbangan antara motivasi berprestasi yang 

baik dengan ibadah kepada Allah ini akan menghasilkan kinerja yang baik dan 

terkontrol yang akan membawa mereka pada kebahagiaan hidup di dunia dan 

akhirat. 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 
No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Persamaan dan 

Perbedaan 

Hasil 

1 Matin 

(2020) 

Pengaruh Reward 

(Penghargaan) Terhadap 

Kinerja dengan 

Komitmen Organisasi 

Sebagai Variabel 

Moderasi PT. Dinamika 

Indonusa Prima Medan 

Persamaan : pada 

variabel reward 

(penghargaan) dan 

kinerja 

Perbedaan : pada 

variabel komitmen 

organisasi  

Hasil penelitian 

menjelaskan reward 

(penghargaan) 

memiliki pengaruh 

terhadap kinerja 

dengan komitmen 

organisasi sebagai 

variabel moderasi 

2 Rezani dan 

Chaeriah 

(2020) 

Pengaruh Penghargaan 

dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Persamaan : pada 

variabel penghargaan 

dan kinerja 

Hasil penelitian 

menjelaskan 

penghargaan dan 
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No Peneliti 

(Tahun) 

Judul Persamaan dan 

Perbedaan 

Hasil 

Karyawan PT. Anara 

Trisakti Medika Jakarta 

Timur 

Perbedaan : pada 

variabel motivasi 

kerja 

motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

3 Yuniasih et 

al (2018) 

Pengaruh Penghargaan, 

Disiplin dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui 

Kemauan Kerja 

Persamaan : pada 

variabel penghargaan 

dan kinerja 

Perbedaan : pada 

variabel disiplin dan 

motivasi 

Hasil penelitian 

menjelaskan 

penghargaan, disiplin, 

dan motivasi 

berpengaruh terhadap 

kinerja melalui 

kemauan kerja 

4 Prabu dan 

Wijayanti 

(2016) 

Pengaruh Penghargaan 

dan Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan (Studi 

pada Divisi Penjualan 

PT. United Motors 

Center Suzuki Ahmad 

Yani Surabaya) 

Persamaan : pada 

variabel penghargaan 

dan kinerja 

Perbedaan : pada 

variabel motivasi 

Hasil penelitian 

menjelaskan 

penghargaan dan 

motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja 

5 Hardi dan 

Heliyani 

(2021) 

Pengaruh Penempatan, 

Pengembangan Karir dan 

Aktualisasi Diri 

Terhadap Kinerja 

Pegawai pada 

Bapelitbang Kabupaten 

Lima Puluh Kota. 

Persamaan : pada 

variabel aktualisasi 

diri dan kinerja 

Persamaan : pada 

variabel penempatan 

dan pengembangan 

karir 

Hasil penelitian 

menjelaskan 

penempatan tidak 

berpengaruh, 

sedangkan 

pengembangan karir 

dan aktulisasi diri 

berpengaruh terhadap 

kinerja 

6 Maharani 

et al 

(2020) 

Pengaruh Kebutuhan 

Aktualisasi Diri, Reward, 

dan Insentif Terhadap 

Kinerja Karyawan (Studi 

Koperasi Agro Niaga 

Jabung) 

Persamaan : pada 

variabel kebutuhan 

aktualisasi diri, 

reward dan kinerja 

Perbedaan : pada 

variabel insentif 

Hasil penelitian 

menjelaskan kebutuhan 

aktualisasi diri tidak 

berpengaruh, 

sedangkan reward dan 

insentif berpengaruh 

terhadap kinerja 

7 Kurniawan 

et al 

(2019) 

Pengaruh Kebutuhan 

Aktualisasi Diri, 

Penghargaan dan 

Komitmen Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan di SMK 1 

Kedungwuni Kabupaten 

Pekalongan 

Persamaan : pada 

kebutuhan aktualisasi 

diri, penghargaan dan 

kinerja 

Perbedaan : pada 

variabel komitmen 

kerja 

Hasil penelitian 

menjelaskan kebutuhan 

aktualisasi diri, 

penghargaan dan 

komitmen kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja  

8 Maram et 

al (2020) 

Pengaruh Kebutuhan 

Aktulisasi Diri dan 

Beban Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai pada 

Dinas Lingkungan 

Hidup, Kebersihan dan 

Keindahan Kota Banda 

Aceh 

Persamaan : pada 

variabel kebutuhan 

aktualisasi diri dan 

kinerja 

Perbedaan : pada 

variabel beban kerja 

Hasil penelitian 

menjelaskan kebutuhan 

aktualisasi diri 

berpengaruh, 

sementara beban kerja 

tidak berpengaruh 

terhadap kinerja 
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2.8 Definisi Operasional Variabel 

Adapun definisi operasional variabel dan indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Tabel 2.2 

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Pengertian Indikator Skala 

1 Kinerja (Y) Kinerja adalah keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu dalam 

melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar 

hasil kerja, target atau sasaran 

yang telah ditentukan. 

Wirawan (2014) 

1. Efekttif 

2. Efisien 

3. Kualitas 

4. Ketepatan Waktu 

5. Produktivitas 

6. Keselamatan 

 

Moeheriono dalam 

Abdullah (2014) 

Linkert 

2 Aktualisasi 

Diri (X1) 

Kebutuhan aktualisasi diri 

adalah kebutuhan seseorang 

untuk mampu menjadi apa 

yang diinginkan sesuai dengan 

potensi yang dimiliki. 

 

Robbins dan Coulter (2015)  

1. Memuaskan diri 

pada realita 

2. Memuaskan diri 

pada masalah 

3. Spontanitas 

4. Otonomi pribadi 

5. Penerimaan diri 

dan orang lain 

6. Rasa humor 

7. Kerendahan hati 

8. Apresiasi  

9. Pengalaman 

spriritual 

Timotius (2016) 

Linkert 

3 Penghargaa

n (X2) 

Penghargaan adalah imbalan 

yang diberikan oleh 

perusahaan untuk merekrut, 

memotivasi, dan 

mempertahankan orang-orang 

yang cakap. 

Mathis dan Jackson (2016) 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

2. Upah 

3. Peluang promosi 

4. Pengawasan 

5. Rekan kerja 

Siagian dalam 

Wahyuni et al (2021) 

Linkert 

 

2.9 Pengaruh Antar Variabel 

2.9.1 Pengaruh Aktualisasi Diri Terhadap Kinerja 

Kebutuhan aktualisasi diri dalam hirarki maslow merupakan kebutuhan 

tertinggi, berupa kebutuhan untuk dapat berkontribusi kepada orang lain atau 
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lingkungan. melalui aktualisasi diri mereka mencapai potensi yang paling 

maksimal. Aktualisasi diri merupakan kemampuan seseorang untuk mengatur 

diri sendiri sehingga bebas dari berbagai tekanan, baik yang berasal dari dalam 

diri maupun diluar diri. Kemampuan seseorang membebaskan diri dari tekanan 

internal  dan eksternal dalam pengaktualisasi dirinya menunjukkan bahwa orang 

tersebut telah mencapai kematangan diri. Menurut Robbins dan Coulter (2015) 

kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi 

apa yang diinginkan sesuai dengan proses dan pengembangan dari potensi, bakat 

dan kemampuan yang dimiliki dalam melaksanakan setiap pekerjaan, sehingga 

pekerjaan dapat terselesaikan sesuai tujuan dan harapan. 

Menurut Simamora (2014) kebutuhan ini merupakan tingkat kebutuhan 

yang paling tinggi. Kebutuhan ini antara lain perasaan bahwa pekerjaan yang 

dilakukannya adalah penting dan ada keberhasilan atau prestasi yang ingin 

dicapai. Setiap orang ingin mengembangkan kapasitas kerjanya dengan baik. Hal 

ini merupakan kebutuhan untuk mewujudkan segala kemampuan (kebolehan) 

dan seringkali nampak pada hal-hal yang sesuai untuk mencapai citra dan cita 

diri seseorang. Motivasi kerja pada tingkat ini diperlukan kemampuan 

manajemen untuk dapat mengsinkronasikan antara cita diri dan cita organisasi 

untuk dapat melahirkan hasil produktivitas organisasi yang lebih tinggi dan 

mampu memotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 

Hal ini dikuatkan dengan penelitian Hardi dan Heliyani (2021) 

menjelaskan aktualisasi diri berpengaruh terhadap kinerja, hasil yang sama 

dalam penelitian Kurniawan et al (2019) menjelaskan bahwa kebutuhan 
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aktualisasi diri berpengaruh terhadap kinerja. Sementara penelitian Maram et al 

(2020) juga menjelaskan kebutuhan aktualisasi berpengaruh terhadap kinerja. 

 

2.9.2 Pengaruh Penghargaan Terhadap Kinerja 

Reward merupakan salah satu elemen yang dapat dimanfaatkan organisasi 

untuk memotivasi karyawan agar dapat memberikan kontribusi yang maksimal. 

Reward dapat diartikan sebagai upaya balas jasa yang dilakukan karyawan atas 

pekerjaan yang telah dilakukannya. Reward yang diterima karyawan tentunya 

akan terus dilakukan evaluasi penilaian. Tujuannya yaitu agar memberikan 

stimulus kepada karyawan yang berprestasi serta memberikan hukuman kepada 

karyawan dengan kinerja buru. Dalam menentukan besar atau kecilnya sebuah 

reward beberapa hal yang perlu diperhatikan, diantaranya pasar tenaga kerja, 

kondisi ekonomi, peraturan pemerintah, serikat pekerja, anggaran tenaga kerja, 

siapayang membuat keputusan. (Rivai, 2016). 

Menurut Mangkunegara (2014) reward sangat berperan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, karena reward merupakan salah satu bentuk 

penilaian positif terhadap pegawai atas prestasi maupun hasil kerja yang 

dilakukan oleh pegawai. Tujuan utama dari program reward ini adalah untuk 

menarik orang yang cakap untuk bergabung dalam organisasi, menjaga pekerja 

agar datang untuk bekerja, dan memotivasi pekerja untuk mencapai kinerja 

tingkat tinggi. 

Hal ini dikuatkan dengan penelitian Martin (2020) menjelaskan bahwa 

penghargaan berpengaruh terhadap kinerja. Hal yang sama juga dijelaskan 
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dalam penelitian Rezani dan Chaeriah (2020) juga menjelaskan penghargaan 

berpengaruh terhadap kinerja. Sementara penelitian Yuniasih et al (2018) 

menjelaskan penghargaan berpengaruh terhadap kinerja. 

 

2.9.3 Pengaruh Aktualisasi Diri  dan Penghargaan Terhadap Kinerja 

Kinerja pegawai dalam suatu organisasi memiliki peranan yang sangat 

penting didalam mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Dengan adanya 

pengaturan dan pengelolaan manajemen sumber daya manusia secara 

professional, diharapkan pegawai dapat bekerja secara efektif dan efisien.  

Untuk pengelolaan pegawai secara professional harus dimulai sejak perekrutan 

pegawai, penyeleksian, pengklasifikasian, penempatan pegawai sesuai bidang, 

penataran dan pengembangan sehingga pegawai dapat membantu organisasi 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Menurut Rivai (2016) banyak 

faktor – faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja dari seorang 

pegawai diantaranya adalah aktualisasi diri seorang pegawai dan pemberian 

penghargaan dari organisasi kepada pegawai yang memiliki kinerja yang baik.  

Hal ini dikuatkan dengan penelitan Hardi dan Heliyani (2021) menjelaskan 

aktualisasi berpengaruh terhadap kinerja. Sementara dalam penelitian Martin 

(2020) menjelaskan bahwa penghargaan berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini 

dikuatkan dengan penelitian Kurniawan et al (2019) yang menjelaskan bahwa 

aktualisasi diri dan penghargaan berpengaruh terhadap kinerja.  
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2.10  Kerangka Pemikiran 

Gambar dibawah ini adalah kerangka pemikiran yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

 

 

 

       

   

 

 

Sumber : Robbin dan Coulter (2015) dan Rivai (2016) 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

2.11  Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka penelitian maka hipotesis dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

H1 :  Diduga Aktualisasi Diri Memiliki Pengaruh yang Signfikan Terhadap 

Kinerja Pegawai. 

H2 :  Diduga Penghargaan Memiliki Pengaruh yang Signfikan Terhadap 

Kinerja Pegawai. 

H3 :  Diduga Aktualisasi Diri dan Penghargaan Memiliki Pengaruh yang 

Signfikan Terhadap Kinerja Pegawai. 

Aktualisasi Diri 

(X1) 

 

Penghargaan 

 (X2) 

Kinerja Pegawai (Y) 

H1 

H2 

H3 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi  dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini di lakukan pada BPTP Balitbangtan Riau. Waktu penelitian 

yang penulis lakukan yaitu pada bulan September 2021 sampai bulan September 

2022. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

1) Data Primer 

Menurut Sugiyono (2014), data primer adalah sumber data yang langsung 

memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data yang digunakan 

dalalm pengukuran ini adalah tanggapan responden yang diperoleh melalui 

wawancara mengenai aktualisasi diri, penghargaan dan prestasi kerja. 

2) Data Sekunder 

Menurut Sugiyono (2014), data sekunder adalah sumber data yang tidak 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data sekunder ini 

merupakan data yang sifatnya mendukung keperluan data primer seperti 

buku-buku, literature dan bacaan yang berkaitan serta menunjang 

penelitian ini. 

3.3 Populasi dan Sampel 

1) Populasi 

Menurut Sugiyono (2014) Menyatakan bahwa populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri dari atas : objek/subjek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam pengambilan data 

yang menjadi populasi untuk penelitian ini adalah pegawai pada BPTP 

Balitbangtan Riau yaitu sebanyak 65 orang. 

2) Sampel 

Menurut Sugiyono (2014) Menyatakan bahwa sampel adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 

Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, 

maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi. 

Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar 

representatif (mewakili). Adapun teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan pendekatan nonpropability sampling dengan 

teknik sampling jenuh/sensus. 

Menurut Sugiyono (2014)  menyatakan bahwa sampling jenuh 

adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan 

sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, 

kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang sangat kecil. Jadi sampel dalam penelitian ini 

adalah pegawai pada BPTP Balitbangtan Riau yaitu sebanyak 65 orang.. 

Dari definisi di atas, penulis dapat menyimpulkan bahwa sensus 

digunakan untuk pengambilan sampel karena jumlah populasi sama 

besarnya dengan jumlah sampel. 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data informasi dalam penelitian ini dilakukan dengan: 

1) Observasi 

  Menurut Sugiyono (2014) menyatakan bahwa observasi  

merupakan tehnik pengumpulan data dengan mempunyai ciri yang spesifik 

dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara dan kuisioner. 

Kalau wawancara dan kuisioner selalu berkomunikasi dengan orang, maka 

observasi tidak terbatas pada orang tetapi juga objek-objek alam yang lain.  

2) Angket / Kuisioner 

 Menurut Sugiyono (2014) menyatakan bahwa kuesioner adalah 

suatu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya. 

3) Wawancara 

  Menurut Wirawan (2014) menyatakan bahwa wawancara adalah 

dialog antara interview (pewawancara) dengan interviewee (orang yang 

diwawancarai) melalui media tertentu berupa : tatap muka langsung, 

telpon, dan melalui teleconverence communikacion system.  

3.5 Skala Pengukuran Variabel 

Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan dalam pengumpulan 

data atau informasi yang berhubungan dengan penelitian. Skala dalam penelitian 

ini menggunakan pengukuran metode Skala Likert. Menurut Sigiyono (2020:146) 

skala likert skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat serta persepsi 



46 

 

 

sesorang tentang suatu objek atau fenomena tertentu. Skala ini menggunakan 

alternatif pilihan 1 sampai dengan 5 jawaban pertanyaan dengan ketentuan Skala 

Likert,  dengan bobot score, yaitu : 

a. Sangat Setuju (SS)  : Diberi skor 5 

b.  Setuju (S)   : Diberi skor 4 

c. Netral (N)    : Diberi skor 3 

d. Tidak Setuju (TS)   : Diberi skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) : Diberi skor 1 

3.6 Teknik Analisis Data 

1) Analisis Kuantitatif 

Menurut Sugiyono (2020:17) penelitian kuantitatif dapat   diartikan 

sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data berdasarkan instrumen penelitian, analisis dan bersifat 

kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. 

2) Uji Kualitas Data 

Kualitas data penelitian suatu hipotesis sangat bergantung pada 

kualitas data yang dipakai didalam penelitian tersebut. Adapun uji yang 

digunakan untuk mrnguji kualitas data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah uji validitas dan uji reliabilitas. 
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a) Uji Validitas Data 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 

tidaknya suatu kuisioner. Suatu item dikatan valid jika corrected 

item-total correlation lebih benar dibandingkan 0,3 seperti yang 

dijelaskan oleh Sugiyono dalam Sofyan (2013:47) mengatakan 

bahwa bila kolerasi tiap faktor positif dan besarnya 0,3 ke atas 

maka faktor tersebut merupakan construct yang kuat. Item yang sah 

dapat dijadikan acuan untu peneliti selanjutnya. 

b) Uji Reliabilitas 

Menurut Sofyan (2013:55) uji reliabilitas digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap kuisioner, apabila 

dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan 

menggunakan alat pengukur yang sama. Metode yang digunakan 

adalah Alpha Cronbach yaitu metode yang menghitung reliabilitas 

suatu tes yang mengukur sikap atau perilaku. Kriteria suatu 

instrumen penelitian dilakukan reliable dengan menggunakan 

tehnik Alpha Cronbach bila koefisien reliabilitasnya > 0,6.  

3) Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Normalitas 

Menurut Herwati (2014:28) uji normalitas dilakukan untuk 

menguji apakah data continue berdistribusi normal sehingga analisis 

regresi, korelasi, uji t dapat dilakukan. Uji normalitas dapat dilakukan 

dengan uji Kolmogorov Simronov. Kaidah yang digunakan adalah jika p 
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> 0,05 maka sebarannya normal dan sebaliknya jika jika p < 0,05 maka 

sebarannya tidak normal. 

b) Uji Multikolinearitas 

Menurut Suliyanto (2011:81), mengemukakan bahwa uji 

multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel 

bebas atau tidak. Jika terjadi hubungan multikolinearitas antar variabel 

independen, maka akan menyebabkan hasil dari model tersebut tidak 

valid untuk menaksir nilai variabel independen, untuk menguji ada 

tidaknya multikolinearitas adalah dengan melihat nilai TOL (Tolerance) 

dan VIF (Variance Inflation Factor). Jika nilai TOL > 0,10 dan nilai 

VIF < 0,10 maka tidak terdapat gejala multikolinearitas 

c) Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Suliyanto (2011:95) mengemukakan bahwa Pengujian 

heterokedastisitas dalam model regresi dilakukan untuk mengetahui 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 

residual pengamatan ke pengamatan lain. Maka disebut 

homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas, 

kebanyakan data cross section mengandung situasi heterokedastisitas 

karena data ini menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran. 

Untuk membuktikan ada tidaknya gangguan heterokedastisitas. Jika 

scatterplot membentuk pola tertentu (menyebar) maka regresi 

mengalami gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya.  
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4) Uji Hipotesis 

a) Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Suliyanto (2011:53) Analisis regresi linier berganda 

adalah alat analisis yang dipergunakan untuk mengukur pengaruh dua 

atau lebih variabel bebas terhadap variabel terikat. Formula untuk 

regresi linier berganda adalah sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan:  

Y  =  Kinerja 

a  =  Konstanta 

b 1 , b2  = Koefisien Regresi 

X1   = Aktualisasi Diri 

X2   = Penghargaan 

e  = Tingkat Kesalahan (error)  

b) Uji t (Uji Parsial) 

Menurut Ghozali (2018) mengemukakan bahwa Uji statistik t 

adalah pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variable bebas (independen) secara individual dengan menerangkan 

variabel-variabel independen. Uji t ini bertujuan untuk bisa  mengetahui 

secara individual pengaruh satu variabel bebas (independen) terhadap 

variabel terikat (dependen). Pengujian terhadap hasil regresi dilakukan 

dengan menggunakan uji tpada derajat keyakinan sebesar 95% atau (α) 

= 5%. Kriteria pengujiannya sebagai berikut : 
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i. Apabila t hitung > t tabel ataupun tingkat signifikan (α) < 5% 

maka H0 ditolak, sedangkan sebaliknya Ha diterima. Artinya 

terdapat pengaruh antara variabel X secara parsial terhadap 

variabel Y. 

ii. Apabila t hitung < t tabel ataupun tingkat signifikan (α) > 5% 

maka H0 diterima, sedangkan sebaliknya Ha ditolak. Artinya 

tidak terdapat pengaruh antara variabel X secara parsial terhadap 

variabel Y. 

c) Uji F (Uji Simultan) 

Menurut Kuncoro (2013:245) mengemukakan bahwa uji f 

bertujuan agar bisa mengetahui apakah semua variabel yang 

dimasukkan dalam model regresi memiliki pengaruh secara simultan 

terhadap variabel terikat (dependen) ada atau tidak. Kriteria 

pengujiannya adalah sebagai berikut : 

i. Apabila F hitung < nilai statistik F tabel  atau signifikan > 0,05 

maka H0 diterima, sedangkan sebaliknya Ha ditolak. Itu artinya 

semua variabel bebas (independen) secara simultan tidak 

berpengaruh terhadap variabel terikat (dependen). 

ii. Apabila F hitung > nilai statistik F tabel  atau signifikan < 0,05 

maka H0 ditolak, sedangkan sebaliknya Ha diterima. Itu artinya 

semua variabel bebas (independen) secara simultan berpengaruh 

terhadap variabel terikat (dependen). 
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d) Koefisien Determinasi 

Menurut  Ghozali (2018) koefisien determinasi pada   intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 

variabel terikat (dependen). Nilai koefisien determinasi antara nol dan 

satu. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas 

(independen) yang memberikan informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel bebas (dependen). 

Menurut Suharyadi dan Purwanto (2015) mengemukakan 

bahwa koefisien determinasi adalah ukuran untuk mengetahui 

kesesuaian atau ketetapan hubungan antara variabel bebas (independen) 

dengan variabel terikat (dependen) dalam suatu persamaan regresi. Jika 

semakin besar koefisien determinasi atau mendekati satu maka 

menunjukkan semakin baik kemampuan variabel bebas (independen) 

dalam menerangkan variabel terikat (dependen). 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

4.1 Gambaran Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (Bptp) Balitbangtan 

Riau 

Pembentukan Balai Pengkajian Pengkajian Teknologi Pertanian adalah 

untuk mewujudkan sebuah intstitusi penelitian dan pengembangan pertanian 

wilayah dapat memainkan peranan dalam penyediaan teknologi pertanian spesifik 

lokasi untuk mendukung pembangunan pertanian daerah yang bernuansa 

agribisnis. Sedangkan sasaran yang ingin dicapai adalah: mewujudkan upaya 

regionalisasi dan disentralisasi kegiatan penelitian dan pengembangan pertanian 

berdasarkan sumberdaya pertanian daerah, mendorong percepatan pembangunan 

pertanian yang beriorentasi agribisnis melalui penyedia rekayasa paket teknologi 

pertanian spesifik lokasi, mempercepat transfer teknologi kepada pengguna dan 

penyampaian umpan balik bagi penajam program penelitian dan pengkajian. 

Sektor pertanian memiliki peran penting terhadap ekonomi nasional yang 

dapat dilihat dari kontribusi terhadap produk domestik bruto, penyerap tenaga 

kerja, neraca perdagangan, penyedia bahan pangan, bahan energi, pakan dan 

bahan baku industri, serta sumber pendapatan masyarakat di pedesaan. Program 

penelitian dan pengkajian dibidang pertanian mengacu pada tantangan tersebut 

sehingga diharapkan dapat mendukung program pembangunan pertanian di 

Kementerian Pertanian khususnya dan program pertanian di Indonesia pada 

umumnya. 
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Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Riau adalah unit pelaksana 

teknis di bidang pengkajian teknologi pertanian spesifik lokasi yang berada di 

bawah dan bertanggungjawab kepada Kepala Badan Penelitian dan 

Pengembangan Pertanian, dan dalam pelaksanaan tugas sehari-hari berkoordinasi 

dengan Besar Pengkajian dan Pengembangan Teknologi Pertanian (BBP2TP) 

Bogor. Sebagai unit pelaksana teknis di tingkat provinsi dalam bidang penelitian 

dan pengembangan pertanian, BPTP Riau senantiasa melaksanakan tugasnya 

sebagai instansi pemerintah dan sebagai unsur penyelenggara pemerintahan 

negara akan mempertanggungjawabkan pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya 

serta kewenangan pengelolaan sumber daya dengan berdasarkan suatu 

perencanaan strategis yang telah ditetapkan dalam bentuk Laporan Kinerja 

(LAKIN). 

LAKIN BPTP Riau merupakan umpan balik dalam pengambilan 

keputusan bagi lembaga, dan sebagai bahan evaluasi untuk melakukan tindakan-

tindakan yang dianggap perlu guna menentukan arah pengkajian dan penelitian 

sesuai dengan tujuan dan sasaran balai. LAKIN BPTP Riau disusun mengacu 

pada Peraturan Presiden RI Nomor 29 Tahun 2014 tentang Sistem Akuntabilitas 

Kinerja Instansi Pemerintah (SAKIP), dan PermenpanRB Nomor 53/2014 tentang 

Petunjuk Teknis Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja dan Tata Cara Reviu atas 

Laporan Kinerja Instansi Pemerintah. Penyusunan LAKIP berdasarkan 

PERMENPAN Nomor 29/2010 mengubah menjadi penyusunan LAKIN 

berdasarkan PERMENPAN Nomor 53/2014. 
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4.2 Tugas, Fungsi dan Organisasi BPTP Riau 

BPTP Riau terbentuk sejak tahun 1994, adapun tugas pokok BPTP seperti 

termuat dalam Peraturan Menteri Pertanian Nomor 19/Permentan/OT.020/5/2017 

tanggal 22 Mei 2017, yaitu melaksanakan pengkajian, perakitan, pengembangan, 

dan diseminasi teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi. Secara terinci, 

fungsi BPTP, adalah: 

1. Pelaksanaan penyusunan program, rencana kerja, anggaran, evaluasi, 

laporan pengkajian, perakitan, pengembangan dan diseminasi 

teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi, 

2. pelaksanaan inventarisasi dan identifikasi kebutuhan teknologi 

pertanian tepat guna spesifik lokasi 

3. pelaksanaan penelitian, pengkajian dan perakitan teknologi pertanian 

tepat guna spesifik lokasi, 

4. pelaksanaan pengembangan teknologi pertanian tepat guna spesifik 

lokasi, e). perakitan materi penyuluhan dan diseminasi hasil pengkajian 

teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi,  

5. pelaksanaan bimbingan teknis materi penyuluhan dan diseminasi hasil 

pengkajian teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi, 

6. penyiapan kerjasama, informasi, dokumentasi, serta penyebarluasan 

dan pendayagunaan hasil pengkajian, perakitan dan pengembangan 

teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi,  

7. pemberian pelayanan teknik pengkajian, perakitan dan pengembangan 

teknologi pertanian tepat guna spesifik lokasi, dan  



55 

 

 

8. pelaksanaan urusan kepegawaian, keuangan, rumah tangga dan 

perlengkapan Balai. 

 

4.3 Struktur Organisasi Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (Bptp) 

Balitbangtan Riau 

Berikut adalah gambar struktur organisasi pada Balai Pengkajian 

Teknologi Pertanian (Bptp) Balitbangtan Riau : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (Bptp) Balitbangtan Riau, 2022 

 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi  

 

4.4 Tugas dan Fungsi Uni Organisasi  

1. Kepala Balai 

a. Memberikan arahan dan membagi tugas kepada kepala sub bagian tata 

usaha dan sub koordinator kelompok substansi 

KEPALA BALAI 

KA. SEKSI KERJASAMA 

DAN PELAYANAN 

PENGKAJIAN 

KA. SUB BAG 

TATA USAHA 

KELJI SUMBER 

DAYA / PASCA 

PANEN 

KELJI 

BUDIDAYA 

KELJI 

SOSEK 
KOORDINATOR 

PENYULUH 
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b. Mengusulkan pejabat fungsional yang akan ditugaskan menjadi sub 

coordinator kelompok substansi kepada pejabat tinggi pratama untuk 

memperoleh penetapan dari pejabat pimpinan tinggi madya pada unit 

kerjanya 

c. Menerima dan memeriksa hasil pelaksanaan tugas kepala sub bagian 

tata usaha dan sub koordinator kelompok substansi 

d. Melakukan review, pemantauan dan evaluasi pelaksanaan tugas kepala 

sub bagian tata usaha dan sub koordinator kelompok substansi 

2. Kepala Sub Bagian Tata Usaha 

a. Melaksanakan tugas sesuai arahan kepala UPT dan uraian pekerjaan 

b. Membagi tugas pekerjaan kepada pejabat fungsional pelaksana 

c. Melakukan review, pemantauan dan evaluasi pelaksanaan tugas 

pejabat fungsional/pelaksana 

d. Memberikan fasilitas pelaksanaan tugas sub koordinator kelompok 

substansi 

e. Menyusun data review, pemantauan dan evaluasi pelaksanaan tugas 

sub koordinator kelompok substansi 

f. Menyusun laporan pelaksanaan tugas kesekretariatan dan laporan UPT 

g. Melakukan urusan kepegawaian, keuangan, perlengkapan, surat 

menyurat dan rumah tangga 

3. Sub Koordinator Kerjasama dan Pelayanan Pengkajian 

Mempunyai tugas melakukan kerjasama penelitian dan pengkajian, 

permintaan narasumber/tenaga pengkaji, publikasi dan penyiapan umpan 



57 

 

 

balik, pengurusan pertemuan ilmiah, tata usaha sarana teknik dan 

pengurusan sarana laboratorium. 

4. Sub Koordinator Program dan Evaluasi 

Mempunyai tugas melakukan penyiapan usulan program dan anggaran, 

monitoring, evaluasi dan pelaporan serta Sistem Pengendalian Internal 

(SPI). 

5. Kelompok Jabatan Fungsional. 

a. Kelompok Jabatan Fungsional Peneliti 

1) Melakukan inventarisasi dan identifikasi kebutuhan teknologi tepat 

guna spesifik lokasi 

2) Melakukan penelitian, pengkajian dan perakitan teknologi 

pertanian tepat guna spesifik lokasi 

3) Melakukan pengembangan teknologi pertanian tepat guna spesifik 

lokasi 

4) Melakukan kegiatan fungsional lainnya sesuai dengan peraturan 

perundangundangan yang berlaku 

b. Kelompok Jabatan Fungsional Penyuluh Pertanian 

1) Menghimpun dan menyusun rencana kerja kegiatan penyuluhan 

pertanian dan alokasi biaya yang dibutuhkan 

2) Menyiapkan, melaksanakan, mengembangkan, mengevaluasi dan 

melaporkan kegiatan penyuluhan pertanian 

3) Menyusun laporan hasil kegiatan penyuluhan pertanian 
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4) Mengumpulkan dan mendokumentasikan hasil kegiatan 

penyuluhan pertanian 

 

c. Kelompok Jabatan Fungsional Lainnya 

1) Memberikan dukungan dan bantuan dalam melaksanakan 

penelitian dan pengkajian (sumberdaya, budidaya, sosial ekonomi, 

mekanisasi, pascapanen, penyuluhan/diseminasi, dll) 

2) Memberikan dukungan dan bantuan dalam menyusun laporan hasil 

pelaksanaan penelitian dan pengkajian (sumberdaya, budidaya, 

sosial ekonomi, mekanisasi, pascapanen, penyuluhan/diseminasi, 

dll) 

3) Memberikan dukungan dan bantuan dalam mengumpulkan dan 

mendokumentasikan hasil penelitian dan pengkajian (sumberdaya, 

budidaya, sosial ekonomi, mekanisasi, pascapanen, 

penyuluhan/diseminasi, dll) 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, maka kesimpulan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Secara parsial aktualisasi diri memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) 

Balitbangtan Riau, hal ini menjelaskan semakin tinggi aktualisasi diri yang 

terbentuk pada seorang pegawai maka hal ini diharapkan dapat mendorong 

seorang pegawai untuk terbebas dari tekanan dalam bekerja sehingga 

pekerjaan dapat terselesaikan dalam mencapai kinerja yang diharapkan. 

2. Secara parsial penghargaan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) 

Balitbangtan Riau, hal ini menjelaskan dengan adanya penghargaan yang 

semakin besar diharapkan dapat mendorong pegawai untuk selalu bekerja 

lebih baik dalam mencapai kinerja yang lebih maksimal. 

3. Secara simultan aktualisasi diri dan penghargaan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau. Hasil nilai adjusted R Square 

menjelaskan aktualisasi diri dan penghargaan dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau 

sebesar 61,8% sementara 38,2% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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6.2 Saran  

Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilaksanakan adalah sebagai berikut : 

1. Berdasakan hal tersebut maka penting bagi pihak manajemen Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Balitbangtan Riau untuk 

memberikan kesempatan yang lebih besar/luas bagi karyawan untuk dapat 

memperoleh pekerjaan yang lebih menantang, melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan dalam organisasi, mengembangkan karyawan 

melalui program pelatihan dan pendidikan lanjutan, serta bersedia 

menerima usulan yang membangun dari karyawan untuk mengembangkan 

organisasi. 

2. Kepada manajemen Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) 

Balitbangtan Riau, disarankan penghargaan yang dibeikan harus sesuai 

dengan kemampuan karyawan, jangan sampai salah memberikan Reward 

kepada karyawan. Pemberian Reward harus secara adil dan bijak. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, dapat melanjutkan penelitian ini dengan 

menambahkan variabel lain yang belum diteliti dalam meningkatkan 

kinerja. Sehingga dapat diketahui hubungan mana yang paling 

berpengaruh dan menghasilkan penelitian yang lebih baik. 
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Lampiran 2 

Surat Izin Riset 
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Lampiran 3 

Surat Balasan Telah Meneliti 
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LAMPIRAN 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

 Saya Putri Alvionyta, Mahasiswi Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial di Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Dengan segenap kerendahan hati, saya memohon kesediaan 

Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini dengan jujur dan apa adanya. Informasi yang Bapak/ibu isikan 

pada kuesioner ini semata-mata hanya digunakan untuk kepentingan penelitian dalam penyusunan 

skripsi dengan judul “Pengaruh Aktualisasi Diri Dan Penghargaan Terhadap Kinerja Pegawai 

Di Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (Bptp) Balitbangtan Riau”. Pada program studi S1 

Manajemen. 

Atas kerjasama dan perhatian Bapak/ibu berikan saya ucapkan terimakasih. 

  

Berilah tanda centang (X) pada kotak yang telah disediakan 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama    : _____________________________________  

2. Umur    : <25 Tahun  26 – 30 Tahun 

31 – 35 Tahun   36 – 40 Tahun 

41 – 45 Tahun   >46 Tahun 

 

3. Jenis kelamin   :       Laki-laki                 Perempuan 

 

4. Pendidikan terakhir  :        SD/yang sederajat         SMA/yang sederajat 

bapak/ibu adalah                      SMP/yang sederajat      Diploma/Sarjana/Pascasarjana    

                 

5. Lama bekerja    :        1 tahun                  11-20 tahun 

                                   1 - 10 tahun                   >21 tahun 

 

 

 

 

 

 



91 

 

 

B. PETUNJUKPENGISIAN 

1. Bacalah pertanyaan dengan teliti dan pilihlah jawaban yang menurut Bapak/Ibu 

paling sesuai. 

2. Berilah tanda ceklis (X) pada jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu. 

KeteranganJawaban : 

 

Keterangan Nilai 

SS (Sangat Setuju) 5 

S (Setuju) 4 

CS (Cukup Setuju) 3 

TS (Tidak Setuju) 2 

STS (Sangat Tidak Setuju) 1 

 

1. Variabel Kinerja (Y) 

No PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S CS TS STS 

1 Saya berusaha memanfaatkan setiap waktu kerja yang 

diberikan dengan efektif 

     

2 Saya memanfaatkan waktu kerja secara efisien dalam 

menyelesaikan setiap pekerjaan. 

     

3 Saya bekerja sesuai dengan standar operasional 

dalam mencapai kualitas yang sesuai dengan harapan 

perusahaan.  

     

4 Saya mampu menyelesaikan setiap tugas sesuai 

waktu yang diberikan 

     

5 Saya mampu menyelesaikan tugas lebih banyak dari 

target yang diberikan 

     

6 Saya marasa organisasi sudah menyediakan P3K 

yang lengkap  

     

 

2. Variabel Aktualisasi Diri (X1)  

No PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S CS TS STS 

1 Saya merasa puas dengan keadaan dan situasi kerja 

yang ada saat ini 

     

2 Saya selalu berusaha dalam menyelesaikan setiap 

permasalahan pekerjaan yang diberikan oleh 

organisasi 

     

3 Saya berusaha untuk tidak menunda dalam 

menyelesaikan pekerjaan 
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No PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S CS TS STS 

4 Saya mendapatkan kebebasan untuk mengambil 

keputusan dalam menyelesaikan permasalahan kerja 

     

5 Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang saling 

membantu didalam menyelesaikan pekerjaan 

     

6 Saya memiliki rasa humor untuk menenangkan 

suasana dalam bekerja 

     

7 Saya yakin dengan potensi yang dimiliki dapat 

membantu dalam pencapaian visi dan misi organisasi 

     

8 Saya mendapatkan apresiasi atas pencapaian kinerja 

yang dihasilkan 

     

9 Saya merasa, organisasi sudah menerapkan nilai – 

nilai spiritual yang sesuai dengan apa yang saya 

percayai 

     

 

3. Variabel Penghargaan (X2) 

  

No PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S CS TS STS 

1 Saya menyukai pekerjaan yang dijalani saat ini      

2 Saya merasa upah/gaji yang diberikan sesuai dengan 

pangkat atau golongan 

     

3 Saya mendapatkan kesempatan mengikuti program 

pengembangan diri dari organisasi sesuai dengan 

pangkat atau golongan 

     

4 Saya berusaha untuk semaksimal mungkin dalam 

bekerja meskipun sedang tidak diawasi 

     

5 Saya senang dengan rekan kerja yang mampu 

memberikan saran dan solusi dalam menyelesaikan 

setiap permasalahan dalam bekerja 

     

 

TERIMAKASIH 
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Lampiran Tabulasi 

Sampel  
Aktualisasi Diri Penghargaan 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 Total p1 p2 p3 p4 p5 Total 

Rsp-1 4 5 3 4 4 4 5 4 4 37 5 4 5 5 5 24 

Rsp-2 4 4 5 4 3 4 4 4 4 36 4 4 3 4 4 19 

Rsp-3 4 3 5 5 4 4 4 5 4 38 4 5 4 4 4 21 

Rsp-4 3 4 4 5 4 5 3 5 5 38 5 5 5 5 5 25 

Rsp-5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 4 4 3 3 4 18 

Rsp-6 5 4 5 4 4 5 5 4 5 41 5 4 3 4 3 19 

Rsp-7 4 4 4 5 4 5 4 5 4 39 4 5 5 5 4 23 

Rsp-8 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 3 5 5 5 23 

Rsp-9 4 3 4 4 3 4 3 5 4 34 4 5 4 3 4 20 

Rsp-10 4 4 5 5 4 5 4 4 5 40 5 5 5 5 5 25 

Rsp-11 3 3 4 5 4 3 3 4 5 34 5 4 5 5 4 23 

Rsp-12 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 25 

Rsp-13 4 5 5 5 4 5 4 5 4 41 5 5 5 5 5 25 

Rsp-14 4 4 3 4 4 3 4 3 4 33 3 4 4 5 4 20 

Rsp-15 5 4 5 5 4 4 5 5 5 42 5 5 5 5 5 25 

Rsp-16 5 5 4 5 4 4 5 5 4 41 5 5 3 4 5 22 

Rsp-17 3 4 4 3 4 3 3 4 3 31 4 4 4 4 4 20 

Rsp-18 5 5 5 4 5 5 4 5 5 43 5 5 5 5 5 25 

Rsp-19 4 5 5 4 5 4 5 4 5 41 5 5 5 5 4 24 

Rsp-20 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 5 5 5 5 5 25 

Rsp-21 5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 4 5 4 5 4 22 

Rsp-22 5 5 4 5 5 5 5 4 5 43 5 5 5 5 5 25 

Rsp-23 5 4 5 5 4 5 4 5 4 41 4 4 4 5 5 22 

Rsp-24 4 4 5 5 5 5 4 5 5 42 5 5 5 5 4 24 

Rsp-25 5 5 4 5 4 5 4 5 4 41 4 5 4 4 5 22 

Rsp-26 5 4 4 3 5 3 4 3 3 34 4 4 4 4 4 20 

Rsp-27 5 4 4 4 4 5 5 5 4 40 5 5 5 5 4 24 

Rsp-28 4 4 3 3 3 3 4 3 3 30 4 3 4 4 3 18 

Rsp-29 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 25 

Rsp-30 3 3 3 4 4 4 3 3 4 31 3 3 4 4 3 17 

Rsp-31 4 4 4 4 5 4 4 5 4 38 5 5 5 5 4 24 

Rsp-32 4 3 4 4 3 4 3 3 4 32 3 4 4 4 4 19 

Rsp-33 4 4 4 5 4 5 4 5 3 38 5 5 4 4 3 21 

Rsp-34 5 4 5 5 4 4 5 4 5 41 4 5 4 5 4 22 

Rsp-35 4 3 4 3 4 3 3 4 4 32 5 3 3 3 3 17 

Rsp-36 5 5 4 4 4 5 4 5 5 41 5 5 5 5 3 23 

Rsp-37 4 4 5 4 4 4 4 4 5 38 5 5 5 5 3 23 

Rsp-38 5 5 3 3 4 4 5 3 3 35 4 4 4 4 4 20 
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Sampel  
Aktualisasi Diri Penghargaan 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 Total p1 p2 p3 p4 p5 Total 

Rsp-39 3 4 4 5 3 4 3 5 5 36 5 5 4 5 5 24 

Rsp-40 4 3 3 4 3 3 4 4 3 31 4 3 4 3 3 17 

Rsp-41 4 5 4 5 5 5 5 4 5 42 5 5 5 5 5 25 

Rsp-42 5 3 4 4 4 3 5 3 4 35 4 4 4 4 4 20 

Rsp-43 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 4 5 5 5 5 24 

Rsp-44 4 4 2 3 4 5 4 4 3 33 4 3 3 3 4 17 

Rsp-45 4 5 5 5 4 4 3 5 4 39 4 3 5 5 4 21 

Rsp-46 4 4 3 4 4 4 3 4 4 34 5 5 4 5 3 22 

Rsp-47 4 4 4 5 4 3 5 4 4 37 5 5 5 5 3 23 

Rsp-48 4 4 5 4 3 5 3 5 4 37 5 4 4 5 4 22 

Rsp-49 5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 5 4 4 4 5 22 

Rsp-50 4 5 5 3 4 4 5 5 3 38 4 5 5 5 4 23 

Rsp-51 5 4 5 4 5 4 4 5 4 40 5 3 5 5 5 23 

Rsp-52 4 4 3 4 3 4 5 4 3 34 5 5 4 3 4 21 

Rsp-53 3 4 3 2 3 2 3 5 2 27 3 4 5 3 4 19 

Rsp-54 4 4 4 5 3 4 4 4 5 37 5 4 3 4 4 20 

Rsp-55 4 4 4 4 4 4 3 4 3 34 3 5 5 5 5 23 

Rsp-56 3 4 2 3 4 4 2 5 3 30 3 4 5 5 4 21 

Rsp-57 5 4 4 5 4 5 5 5 5 42 4 5 4 5 4 22 

Rsp-58 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43 4 5 4 4 4 21 

Rsp-59 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 3 4 5 5 22 

Rsp-60 4 5 3 5 5 4 3 5 4 38 4 4 4 4 4 20 

Rsp-61 4 5 4 5 4 5 4 5 5 41 5 5 5 5 4 24 

Rsp-62 3 2 4 3 2 5 3 4 4 30 3 3 5 4 3 18 

Rsp-63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 25 

Rsp-64 4 3 3 3 3 4 3 4 3 30 3 3 3 4 3 16 

Rsp-65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 4 24 

 

Sampel  
Kinerja 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 Total 

Rsp-1 5 4 5 5 5 4 28 

Rsp-2 3 3 4 3 4 4 21 

Rsp-3 4 3 5 4 5 4 25 

Rsp-4 5 4 5 3 5 5 27 

Rsp-5 3 4 2 3 3 4 19 

Rsp-6 5 5 5 5 5 4 29 

Rsp-7 5 4 4 5 5 5 28 

Rsp-8 5 4 5 4 5 4 27 
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Sampel  
Kinerja 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 Total 

Rsp-9 3 4 2 3 3 5 20 

Rsp-10 4 4 4 5 4 5 26 

Rsp-11 4 3 3 3 2 4 19 

Rsp-12 5 3 5 4 4 5 26 

Rsp-13 5 3 5 3 5 5 26 

Rsp-14 4 3 3 3 2 4 19 

Rsp-15 5 3 4 4 5 5 26 

Rsp-16 4 3 3 4 4 4 22 

Rsp-17 3 2 4 3 3 3 18 

Rsp-18 5 5 5 4 5 5 29 

Rsp-19 4 4 4 3 4 4 23 

Rsp-20 5 4 5 4 5 4 27 

Rsp-21 5 4 4 5 5 4 27 

Rsp-22 5 4 5 5 3 4 26 

Rsp-23 5 4 3 5 4 4 25 

Rsp-24 4 4 4 4 4 5 25 

Rsp-25 5 4 4 5 4 4 26 

Rsp-26 5 4 3 4 4 4 24 

Rsp-27 4 4 4 4 5 5 26 

Rsp-28 2 3 3 2 3 3 16 

Rsp-29 5 5 4 4 5 3 26 

Rsp-30 4 2 3 3 3 3 18 

Rsp-31 4 5 4 5 5 5 28 

Rsp-32 4 3 4 3 3 4 21 

Rsp-33 3 5 4 3 5 4 24 

Rsp-34 3 4 4 3 4 4 22 

Rsp-35 3 3 3 2 4 4 19 

Rsp-36 5 4 5 4 4 5 27 

Rsp-37 5 4 5 5 3 5 27 

Rsp-38 4 4 4 3 3 3 21 

Rsp-39 5 5 4 4 4 3 25 

Rsp-40 3 3 2 3 4 3 18 

Rsp-41 5 4 3 5 5 5 27 

Rsp-42 4 4 3 5 4 4 24 

Rsp-43 5 4 3 5 5 5 27 

Rsp-44 3 4 3 5 3 3 21 

Rsp-45 3 3 4 3 2 3 18 

Rsp-46 4 3 4 4 5 5 25 

Rsp-47 5 5 5 4 5 5 29 
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Sampel  
Kinerja 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 Total 

Rsp-48 4 4 3 4 5 3 23 

Rsp-49 5 4 5 5 5 4 28 

Rsp-50 4 3 4 3 4 4 22 

Rsp-51 5 4 4 5 4 4 26 

Rsp-52 4 4 3 3 3 5 22 

Rsp-53 4 3 4 3 3 3 20 

Rsp-54 3 3 4 3 2 4 19 

Rsp-55 4 3 4 3 4 4 22 

Rsp-56 4 3 3 3 3 4 20 

Rsp-57 5 4 5 4 5 4 27 

Rsp-58 4 3 4 4 4 4 23 

Rsp-59 4 5 5 4 5 5 28 

Rsp-60 5 3 4 3 4 4 23 

Rsp-61 4 5 3 4 5 5 26 

Rsp-62 4 4 3 4 4 4 23 

Rsp-63 5 5 5 5 5 5 30 

Rsp-64 4 3 3 2 3 3 18 

Rsp-65 5 4 5 4 5 5 28 
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Lampiran Hasil Olahan Data 

Analisis Deskriptif 

Aktualisasi Diri 

 

X1.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 8 12.3 12.3 12.3 

4.00 31 47.7 47.7 60.0 

5.00 26 40.0 40.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 
 

X1.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 9 13.8 13.8 15.4 

4.00 31 47.7 47.7 63.1 

5.00 24 36.9 36.9 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 
 

X1.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 3.1 3.1 3.1 

3.00 11 16.9 16.9 20.0 

4.00 26 40.0 40.0 60.0 

5.00 26 40.0 40.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0  
 

 

X1.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 10 15.4 15.4 16.9 

4.00 22 33.8 33.8 50.8 

5.00 32 49.2 49.2 100.0 
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X1.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 10 15.4 15.4 16.9 

4.00 22 33.8 33.8 50.8 

5.00 32 49.2 49.2 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X1.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 12 18.5 18.5 20.0 

4.00 36 55.4 55.4 75.4 

5.00 16 24.6 24.6 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X1.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 9 13.8 13.8 15.4 

4.00 27 41.5 41.5 56.9 

5.00 28 43.1 43.1 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X1.7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 16 24.6 24.6 26.2 

4.00 22 33.8 33.8 60.0 

5.00 26 40.0 40.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0  
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X1.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 7 10.8 10.8 10.8 

4.00 24 36.9 36.9 47.7 

5.00 34 52.3 52.3 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X1.9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 12 18.5 18.5 20.0 

4.00 25 38.5 38.5 58.5 

5.00 27 41.5 41.5 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

Penghargaan 

 

X2.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 8 12.3 12.3 12.3 

4.00 22 33.8 33.8 46.2 

5.00 35 53.8 53.8 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X2.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 11 16.9 16.9 16.9 

4.00 18 27.7 27.7 44.6 

5.00 36 55.4 55.4 100.0 

Total 65 100.0 100.0  
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X2.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 8 12.3 12.3 12.3 

4.00 25 38.5 38.5 50.8 

5.00 32 49.2 49.2 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X2.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 7 10.8 10.8 10.8 

4.00 19 29.2 29.2 40.0 

5.00 39 60.0 60.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

X2.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 12 18.5 18.5 18.5 

4.00 31 47.7 47.7 66.2 

5.00 22 33.8 33.8 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

Kinerja 

 

Y1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 1.5 1.5 1.5 

3.00 11 16.9 16.9 18.5 

4.00 25 38.5 38.5 56.9 

5.00 28 43.1 43.1 100.0 

Total 65 100.0 100.0  
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Y2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 2 3.1 3.1 3.1 

3.00 22 33.8 33.8 36.9 

4.00 31 47.7 47.7 84.6 

5.00 10 15.4 15.4 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

Y3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 4.6 4.6 4.6 

3.00 18 27.7 27.7 32.3 

4.00 26 40.0 40.0 72.3 

5.00 18 27.7 27.7 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

Y4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 4.6 4.6 4.6 

3.00 23 35.4 35.4 40.0 

4.00 22 33.8 33.8 73.8 

5.00 17 26.2 26.2 100.0 

Total 65 100.0 100.0  

 

 

Y5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 6.2 6.2 6.2 

3.00 14 21.5 21.5 27.7 

4.00 21 32.3 32.3 60.0 

5.00 26 40.0 40.0 100.0 

Total 65 100.0 100.0  
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Y6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 12 18.5 18.5 18.5 

4.00 31 47.7 47.7 66.2 

5.00 22 33.8 33.8 100.0 

Total 65 100.0 100.0  
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Uji Kualitas Data 

Aktualisasi Diri 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.856 9 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 33.7077 17.554 .627 .837 

X1.2 33.7846 17.390 .592 .839 

X1.3 33.8154 16.809 .604 .838 

X1.4 33.6769 16.722 .651 .833 

X1.5 33.9538 17.888 .529 .845 

X1.6 33.7231 17.360 .574 .841 

X1.7 33.8615 16.902 .571 .842 

X1.8 33.5692 18.687 .406 .856 

X1.9 33.7846 16.672 .654 .833 

 

 

Penghargaan 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.740 5 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 17.4000 4.525 .409 .729 

X2.2 17.4308 4.124 .496 .699 

X2.3 17.4462 4.188 .550 .677 

X2.4 17.3231 4.003 .644 .642 

X2.5 17.6615 4.446 .431 .722 
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Kinerja 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.814 6 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1 19.6923 8.873 .678 .762 

Y2 20.1692 9.580 .543 .791 

Y3 20.0154 9.328 .494 .803 

Y4 20.1077 8.691 .615 .775 

Y5 19.8615 8.277 .655 .766 

Y6 19.7692 9.993 .481 .803 
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Hasil Data Penelitian 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 

N 65 

Normal Parameters
a,,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.16394522 

Most Extreme Differences Absolute .052 

Positive .039 

Negative -.052 

Kolmogorov-Smirnov Z .422 

Asymp. Sig. (2-tailed) .994 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 2.511 1.559  1.610 .112 

Aktualisasi Diri -.006 .054 -.020 -.106 .916 

Penghargaan -.028 .101 -.052 -.277 .783 

a. Dependent Variable: Abs_Res 

 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .794
a
 .630 .618 2.19857 1.961 

a. Predictors: (Constant), Penghargaan, Aktualisasi Diri 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 510.925 2 255.463 52.850 .000
a
 

Residual 299.690 62 4.834   

Total 810.615 64    

a. Predictors: (Constant), Penghargaan, Aktualisasi Diri 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant) -1.578 2.516  -.627 .533   

Aktualisasi Diri .366 .088 .477 4.172 .000 .456 2.195 

Penghargaan .532 .163 .374 3.265 .002 .456 2.195 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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