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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merujuk pada rangkaian 

proses, kebijakan, dan praktik yang digunakan oleh suatu organisasi untuk 

mengelola tenaga kerja atau sumber daya manusia mereka. Latar belakang sistem 

ini berkaitan dengan evolusi peran dan pentingnya pengelolaan SDM dalam 

mencapai tujuan organisasi. Dengan memahami latar belakang tersebut, organisasi 

dapat mengembangkan sistem manajemen SDM yang adaptif, fleksibel, dan 

terintegrasi dengan strategi bisnis mereka untuk mengoptimalkan penggunaan dan 

pengembangan sumber daya manusia. 

Sistem manajemen sumber daya manusia atau kepegawaian sangatlah 

penting bagi instansi atau organisasi untuk mengatur, mengelola, dan 

memaksimalkan fungsi para pegawai sehingga dapat berfungsi secara maksimal 

dalam produktivitas untuk mencapai tujuan organisasi yang ingin dicapai. Peran 

serta seluruh elemen yang dimiliki pada satuan unit kerja sudah seharusnya 

terwujud dalam satuan kerja yang efektif, efisien, dan bermutu agar mampu 

memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat. Elemen-elemen yang 

terdapat pada satuan unit kerja mencakup, pimpinan, staf, dan petugas 

administrasi yang saling terkait dan saling menunjang antara satu dengan yang 

lainnya. Setiap elemen yang ada melaksanakan tugas pokok dan fungsi sehari-hari 
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juga memiliki beban kerja lain yang masih termasuk dalam ruang lingkup tugas 

dan tanggung jawabnya. 

Organisasi adalah entitas yang terstruktur yang terdiri dari sekelompok 

orang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. Latar belakang 

pengertian organisasi secara umum telah berkembang seiring dengan evolusi 

peradaban manusia, mempengaruhi berbagai aspek kehidupan kita, dari ekonomi 

hingga sosial. Pengertian organisasi saat ini tidak hanya terbatas pada bisnis. 

Organisasi dapat merujuk pada lembaga pemerintah, organisasi nirlaba, atau 

komunitas sosial yang memiliki tujuan tertentu. Konsep ini mencakup prinsip-

prinsip seperti tata kelola yang baik, pengelolaan sumber daya manusia, inovasi, 

dan responsivitas terhadap perubahan. Organisasi modern memperhatikan 

kebutuhan akan fleksibilitas, adaptabilitas, dan kemampuan untuk berubah. 

Mereka fokus pada pengembangan budaya organisasi yang memotivasi, 

mendorong kreativitas, dan memberdayakan individu dalam mencapai tujuan 

bersama. 

Jika dilihat dari sudut pandang ilmu manajemen terdapat beberapa 

persyaratan agar apa yang menjadi tujuan organisasi bisa dikelola secara efektif, 

antara lain bahwa pimpinan organisasi dapat memahami dinamika, peluang serta 

ancaman yang terdapat pada organisasinya, serta mampu memahami 

permasalahan yang terjadi di tengah masyarakat secara luas serta sumber-sumber 

input dalam organisasi yang akan dikelola secara berdaya guna dan berhasil guna 

dengan melihat kelemahan dan kekuatan yang dimiliki kemudian memanfaatkan 

peluang yang datang dengan baik.  
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Dalam suatu organisasi atau instansi diperlukan adanya sumber daya 

manusia yang dapat memanfaatkan ilmu pengatahuannya dengan baik serta 

memiliki sikap dan semangat kerja yang tinggi untuk mencapai suatu tujuan 

organisasi dan instansi tersebut serta menciptakan prestasi kerja yang baik. 

Organisasi seperti itu akan meningkatkan kualitas pekerjaannya dan memajukkan 

organisasi, karena semua profesi memerlukan adanya pengetahuan dan 

keterampilan.  

Dalam rangka menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas sangat 

diperlukan peranan motivasi. Pada suatu organisasi atau instansi, motivasi 

bertujuan untuk mendorong semangat kerja para pegawai agar tercipta kemauan 

bekerja keras dengan memaksimalkan seluruh keterampilan dan kemampuan 

untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimum dan pada akhirnya mencapai 

prestasi kerja yang diinginkan. Menurut Ismail (Yonanda dkk, 2016;111), bahwa 

prestasi kerja adalah sebuah tolak-ukur untuk menilai sukes atau berhasilnya 

seseorang. Orang tersebut dalam pelaksanaan pekerjaan atau tugasnya juga ingin 

tahu buruk atau baik hasinya, atau ada kemunduran atau kemajuan yang diperoleh. 

Selanjutnya Sikula (2015;57) mengemukakan bahwa prestasi kerja 

merupakan evaluasi terstruktur dan sistematis untuk sebuah pekerjaan yang telah 

dilaksanakan oleh pegawai dan diarahkan untuk pengembangan. Di sisi lain 

Dessler (2015;523), berpendapat bahwasannya, prestasi kerja merupakan 

perbandingan antara presepsi aktual anggota dengan ketetapan standar pada awal 

langkah, melibatkan beberapa jenis bentuk penghargaan. 
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Prestasi kerja pegawai merupakan salah satu indikator keberhasilan seluruh 

elemen yang dimiliki pada satuan unit kerja pada organisasi atau instansi dalam 

mencapai tujuannya. Prestasi kerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 

kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan. Seseorang sepatutnya 

memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Prestasi kerja 

merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. Prestasi 

kerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya untuk 

mencapai tujuan organisasi (Surya dkk, 2015:24). 

Diperolehnya prestasi kerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor 

pendorong, baik itu asalnya dari dalam individu setiap pegawai maupun asalnya 

dari luar individu pegawai tersebut. Motivasi yang mendorong setiap pegawai 

untuk mau terlibat bekerja dengan giat, berbeda-beda antara setiap pegawai. Hal 

ini disebabkan oleh perbedaan tujuan, kebutuhan, dan motif dari masing-masing 

pegawai dalam bekerja. Oleh sebab itu kebutuhan setiap pegawai baik bersifat 

materi dan bukan materi hendaknya diberikan sesuai dengan tuntutannya bila 

mengharapkan prestasi kerja pegawai tinggi. Sebuah usaha yang dianggap tepat 

dilaksanakan agar setiap pegawai bersedia bekerja dengan giat adalah dengan 

memberikan pengakuan (aktualisasi diri), yaitu diakui mempunyai kontribusi 

penting dalam instansi atau organisasi, juga kebutuhan penghargaan serta 

kebutuhan sosial. 

Aktualisasi diri adalah sebuah proses menjadi dirinya sendiri serta 

mengembangkan potensi psikologis serta sifat-sifat yang unik, Maslow dalam 
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Herizal (2020;54). Kebutuhan aktualisasi diri merupakan kebutuhan setiap orang 

untuk merealisasikan serta mengembangkan seluruh kemampuan yang terdapat 

dalam dirinya untuk memperlihatkan jati dirinya sehingga mencapai manusia yang 

dicita-citakan. Di sisi lain, para pegawai membutuhkan suatu penghargaan atas 

capain kerja keras yang mereka lakukan, terutama disaat pegawai tersebut telah 

mencapai prestasi kerja yang baik.  

Penghargaan ialah sesuatu yang diterima oleh seorang pegawai sebagai 

balasan atas kontribusi yang diberikan, Kadarisman dalam Herizal (2020;55). 

Kebutuhan sosial merupakan wujud dari interaksi antara sesama pegawai dalam 

sebuah organisasi maupun instansi dan menjadi sebuah keharusan dalam rangka 

membina kerjasama untuk mewujudkan tujuan organisasi. Menurut Maslow 

dalam Herizal (2020;55), kebutuhan sosial merupakan kebutuhan rasa ingin 

dimiliki, memiliki, serta kasih sayang, kebutuhan akan rasa memperoleh tempat di 

tengah komunitasnya. 

Jika dicermati lebih mendalam, pentingnya kebutuhan akan penghargaan, 

kebutuhan aktualisasi diri, serta kebutuhan sosial terhadap pretasi kerja pegawai 

maka sudah sepantasnya ketiga hal tersebut sudah seharusnya dimiliki oleh setiap 

pegawai untuk menciptakan prestasi dalam organisasi maupun instansi dengan 

tujuan memperlancar tugas-tugas organisasi maupun instansi dalam mencapai 

tujuannya. 

Paguyaman Pantai terbentuk pada Tanggal 16 September Tahun 2003 

dengan Peraturan Pemerintah Nomor 75 tahun 2003 tentang pemekaran wilayah 

Kecamatan. Dulu Paguyaman Pantai masih dikenal dengan nama Paguyaman 
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dengan adanya perkembangan wilayah maka Paguyaman Pantai dimekarkan yang 

terdiri dari 5 Desa yaitu Desa Bubaa, Desa Limbatihu, Desa Lito, Desa Apitalawu, 

Desa Bukit Karya. Dengan pusat Kecamatan terletak pada pertengahan wilayah 

tepatnya di Desa Bubaa sebagai Ibu kota Kecamatan Paguyaman Pantai. Dari 

waktu kewaktu di mekarkan kembali 3 Desa yaitu Desa Towayu, Desa Bangga, 

Desa Olibuu. Sampai saat ini Kecamatan Paguyaman Pantai terbagi menjadi 8 

Desa.  

Puskesmas Paguyaman Pantai beralamat di Desa Bubaa, Kecamatan 

Paguyaman Pantai. Puskesmas tersebut telah menjadi salah satu dari sebelas 

Puskesmas yang ditetapkan oleh penjabat Bupati Boalemo Dr. Hendriwan, M.Si., 

sebagai Badan Layanan Umum Daerah yang selanjutnya disingkat BLUD. 

Berdasarkan Surat Keputusan Bupati Boalemo Nomor 005/49/1/2023 tentang 

Penetapan Badan Layanan Umum Daerah (BLUD) Unit Pelayanan Teknis Daerah 

Puskesmas pada Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo. 

Puskesmas Paguyaman Pantai walaupun telah ditetapkan menjadi Badan 

Layanan Umum Daerah (BLUD) Unit Pelayanan Teknis Daerah Puskesmas pada 

Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo pada bulan Januari tahun 2023 namun 

belum memperlihatkan prestasi kerja yang patut dibanggakan. Hal ini 

mengindikasikan prestasi kerja Puskesmas Paguyaman Pantai yang merupakan 

wujud dari kinerja elemen-elemen yang terdapat pada Puskesmas tersebut 

belumlah optimal. 

Usaha untuk mencapai tujuan Puskesmas seharusnya didukung oleh kinerja 

yang baik elemen-elemen dalam organisasi. Prestasi kerja pegawai merupakan 
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hasil pencapaian usaha dari individu maupun seluruh anggota pegawai Puskesmas 

sesuai dengan tugas pokok dan fungsi masing-masing serta saling bersinergi 

dalam mewujudkan apa yang menjadi tujuan Puskesmas tersebut. Sebagai garda 

terdepan untuk menunjang kesehatan masyarakat sudah selayaknya kinerja 

pegawai puskesmas diupayakan dilakukan peningkatan secara terus-menerus 

dengan tujuan meningkatkan pelayanan kesehatan kepada masyarakat.  

Melalui kinerja pegawai yang bekerja di Puskesmas Paguyaman Pantai, 

diharapkan memperlihatkan kontribusi profesional yang dimiliki secara nyata 

dalam memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas, yang memiliki dampak 

kepada pelayanan kesehatan secara internal di lingkungan puskesmas, juga secara 

eksternal untuk peningkatan kualitas hidup serta kesejahteraan masyarakat di 

Kecamatan Paguyaman Pantai. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan serta wawancara dengan Ibu dr. 

Zubaidah Ali Rauf yang menjabat sebagai Kepala Puskesmas Paguyaman Pantai. 

Diungkapkan oleh beliau bahwasannya, dalam menghadapi persoalan pegawai 

adalah sesuatu yang tidak mudah, dikarenakan para pegawai yang bekerja 

memiliki persoalan yang cukup kompleks. Dikatakan bahwa saat ini saja, ada 

beberapa persoalan yang harus segera diatasi, salah satunya mengenai prestasi 

kerja para pegawai yang bekerja pada Puskesmas Paguyaman Pantai yang 

terbilang cukup rendah. 

Rendahnya prestasi kerja para pegawai yang bekerja pada Puskesmas 

Paguyaman Pantai tersebut, terlihat dari kuantitas kerja, kualitas, ketepatan waktu 

(Punctuality), inisiatif dan kreativitas yang dimiliki serta kerjasama antara sesama 
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pegawai. Dari sisi kualitas pekerjaan, misalnya, turunnya ketepatan serta ketelitian 

saat melakukan pekerjaan yang berakibat pada turunnya kualitas hasil, dampaknya 

adalah keluhan masyarakat karena tidak puas dengan pelayanan yang diberikan. 

Hal ini dapat dilihat dari keluhan beberapa orang warga yang mengeluhkan 

tentang kesalahan dalam pemberian nomor antri untuk para pasien, dimana 

pemanggilan pasien tidak berdasarkan nomor urut antrian.  

Sedangkan untuk masalah kuantitas kerja yang sering terjadi adalah, 

banyaknya pekerjaan yang sudah seharusnya selesai dikerjakan pada hari itu akan 

tetapi tertunda kemudian dikerjakan di hari esoknya, seehingga menyebabkan 

pekerjaan menjadi bertumpuk untuk diselesaikan. Dan selanjutnya untuk 

ketepatan waktu (Punctuality), contohnya seperti pelanggaran terhadap disiplin 

waktu, yaitu masih banyak pegawai yang pulang sebelum jam kantor selesai, dan 

ada juga pegawai yang sering datang terlambat, serta tidak dapat menangani 

pekerjaan dengan tepat waktu. Sedangkan menyangkut inisiatif dan kreativitas 

kerja para pegawai, terlihat dari masih banyaknya pegawai yang tidak memiliki 

solusi kreatif terhadap masalah yang dihadapi, akan tetapi selalu menunggu 

perintah atasan untuk melakukan pekerjaannya. Contohnya, terlihat pada 

kurangnya inisiatif para pegawai ketika menangani pasien yang membutuhkan 

pertolongan segera, akan tetapi selalu menunggu perintah atasan untuk melakukan 

penanganan. 

Kerja sama antara pegawai juga cukup rendah, terbukti dengan banyaknya 

pekerjaan yang seharusnya lebih mudah bila dikerjakan secara bersama-sama akan 

tetapi dikerjakan secara sendiri-sendiri. Misalnya yang terjadi pada bagian 
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layanan pengambilan obat, dengan jumlah pegawai empat orang, akan tetapi yang 

terlihat sibuk melayani hanya satu atau dua orang pegawai saja, akibatnya terjadi 

antrian panjang pada bagian layanan pengambilan obat.  

Permasalahan-permasalahan yang dipaparkan diatas diduga dipengaruhi 

oleh faktor kebutuhan aktualisasi diri, faktor penghargaan terhadap para pegawai, 

serta faktor kebutuhan sosial yang dimiliki, sehingga berdampak terhadap 

peningkatan prestasi kerja para pegawai. Didasarkan dari fenomena tersebut 

mengindikasikan pentingnya sebuah kebutuhan penghargaan, kebutuhan 

aktualisasi diri, juga kebutuhan sosial untuk mewujudkan prestasi kerja para 

pegawai. Patut kiranya ketiga hal tersebut diperuntukkan pada setiap orang yang 

memiliki prestasi di lingkungan kerjanya yang bertujuan memperlancar tugas-

tugas organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Dengan demikian, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

mengajukan judul, Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri, Kebutuhan 

Penghargaan dan Kebutuhan Sosial Terhadap Prestasi Kerja Pegawai pada 

Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi 

Gorontalo’’. 

1.2. Rumusan Masalah 

Didasarkan pada latar belakang sebelumnya, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan 

Penghargaan (X2), dan Kebutuhan Sosial (X3) secara simultan terhadap 
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Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

2. Seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), secara 

parsial terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada Puskesmas Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

3. Seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Penghargaan (X2), secara parsial 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada Puskesmas Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

4. Seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Sosial (X3), secara parsial terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1. Maksud Penelitian 

Adapun maksud dari penelitian ini adalah untuk diperoleh sebuah 

data untuk menganalisis tentang besarnya pengaruh Kebutuhan Aktualisasi 

Diri (X1), Kebutuhan Penghargaan (X2), serta Kebutuhan Sosial (X3) 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

1.3.2. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri 

(X1), Kebutuhan Penghargaan (X2), dan Kebutuhan Sosial (X3) secara 

simultan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada Puskesmas 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 
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2. Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri 

(X1), secara parsial terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, 

Provinsi Gorontalo. 

3. Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Penghargaan 

(X2), secara parsial terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, 

Provinsi Gorontalo. 

4. Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Kebutuhan Sosial (X3), 

secara parsial terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada Puskesmas 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

1.4. Manfaat penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah: 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Dari penelitian ini diharapkan dapat menambah pemahaman tentang 

teori-teori serta ilmu manajemen khususnya bidang manajemen sumber daya 

manusia (SDM), berhubungan dengan permasalahan yang dijadikan sumber 

penelitian yaitu aktualisasi diri, penghargaan, kebutuhan sosial dan prestasi 

kerja pegawai. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Dari penelitian ini diharapkan dapat diperoleh informasi dan data 

yang aktual sebagai bahan rekomendasi untuk upaya kemajuan serta 
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perkembangan organisasi perusahaan khususnya pada Puskesmas 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

1.4.3 Manfaat Bagi Peneliti 

Dari penelitian ini diharapkan bisa memperkaya wawasan dengan 

mempraktekan pengetahuan yang sudah didapat saat dilapangan, khususnya 

pada bidang ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

2.1. Kajian Pustaka 

2.1.1. Kebutuhan Aktualisasi Diri   

2.1.1.1 Pengertian Kebutuhan Aktualisasi Diri   

Aktualisasi diri merujuk pada proses di mana seseorang berusaha 

untuk mencapai potensi maksimalnya, mengembangkan bakat dan 

kemampuan, serta mencari makna dan pemahaman yang lebih dalam tentang 

dirinya sendiri. Ada beberapa pendapat yang dikemukakan para ahli 

menyangkut aktualisasi diri. Menurut Maslow (Herizal, Muhammad Nur, 

2020), aktualisasi diri merupakan tingkatan tertinggi dari hierarki kebutuhan 

manusia. Ini terjadi ketika individu telah memenuhi kebutuhan dasar seperti 

kebutuhan fisik, keamanan, cinta, dan rasa hormat. Saat kebutuhan-

kebutuhan tersebut terpenuhi, individu dapat fokus pada pemenuhan 

kebutuhan psikologis yang lebih tinggi, seperti pencarian potensi pribadi 

yang lebih besar. 

Selanjutnya, Robbins & Coulter (Herizal, Muhammad Nur, 2020) 

mengatakan bahwasannya kebutuhan akan aktualisasi diri merupakan 

kebutuhan individu agar bisa menjadi apa yang diharapkan, seuai dengan 

potensi yang dipunyai. Contohnya, seorang olahragawan harus berolahraga, 

seorang dosen harus mengajar, dan lain-lain. Aktualisasi diri merupakan 

penjabaran jati diri seseorang berasal dari kreativitas, minat, kemandirian, 
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mampu memikul tanggung jawab, serta hasrat untuk maju, Perfilyeva 

(Herizal, Muhammad Nur, 2020). Disisi lain pendapat yang dikemukakan 

oleh Omifolaji (Azizah Dianingtyas, 2014), aktualisasi diri merupakan usaha 

individu dalam proses mengaktualisasikan kemampuan, potensi diri, juga 

bakat yang dipunyai. Selanjutnya, sebuah proses menjadi diri sendiri, serta 

mengembangkan potensi psikologis yang unik, serta sifat-sifat dan bakat 

yang dimiliki disebut sebgai aktualisasi diri, Patioran (Azizah Dianingtyas, 

2014). 

Terdapat dua motif dalam kebutuhan aktualisasi diri, yaitu prestasi dan 

kompetensi. Pada motif kompetensi akan terlihat saat dewasa ketika tumbuh 

keinginan untuk menguasai keahlian serta pekerjaan. Pada motif prestasi 

orang cenderung bersikap pertengahan, cenderung menyukai resiko rendah 

karena didorong oleh keyakinan bahwa kemampuan serta usaha mereka besar 

kemungkinan akan berpengaruh pada hasil, Hersey & Blanchard (Cintya 

Yonanda, Heru Susilo & Arik Prasetya, 2016). Di dalam sebuah instansi 

pegawai yang memiliki aktualisasi diri akan bisa mengoptimalkan 

kemampuan dalam dirinya dan berupaya mengerjakan sesuatu lebih dari porsi 

yang ada. Pegawai yang memiliki aktualisasi yang tinggi akan mampu 

menciptakan suasana kerja yang harmonis, kreatif, saling mendukung, serta 

memiliki pikiran positif. 

Dari penjelasan diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa aktualisasi diri 

adalah pengoptimalan seluruh bakat yang dimiliki, dengan melibatkan 

penerimaan terhadap diri sendiri, pengembangan keterampilan, serta 
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keterlibatan aktif dalam kegiatan yang memberikan kepuasan, arti, dan tujuan 

hidup. 

2.1.1.2  Karakteristik Aktualisasi Diri 

Menurut pendapat Maslow (Azizah Dianingtyas, 2014), ada beberapa 

karakteristik aktualisasi diri, yaitu: 

1. Mandiri 

Orang yang sudah mencapai aktualisasi diri umumnya adalah orang yang 

mandiri. Mereka tidak bergantung kepada orang lain dan tidak 

mengandalkan bantuan dari orang. Biasanya orang yang mandiri ini juga 

tidak akan terpengaruh pada apa yang dipikirkan oleh orang lain 

mengenai dirinya. 

2. Realistis 

Karakteristik lainnya dari orang yang sudah mencapai aktualisasi diri 

adalah sifat realistis. Berkat sifat ini, maka seseorang bisa mencapai 

aktualisasi diri. Orang yang realistis tidak mudah terbawa perasaan 

sehingga merasa bisa menggunakan rasional mereka dengan baik saat 

berhadapan dengan suatu hal. 

3. Suka memecahkan masalah 

Ciri lain dari karakteristik orang yang sudah memiliki aktualisasi diri 

adalah mereka sangat suka memecahkan masalah dengan baik. Mereka 

merasa bertanggung jawab atas masalah yang dialami sehingga akan 

mencari solusi terbaik hingga masalah tersebut bisa terpecahkan. 
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Memecahkan masalah ini tidak hanya masalah pribadi, tapi juga masalah 

yang dialami oleh orang di sekitarnya. 

4. Punya selera humor 

Orang yang sudah memiliki aktualisasi diri adalah orang yang memiliki 

selera humor yang tinggi. Mereka bisa menikmati humor atau candaan 

dalam berbagai macam situasi dan mampu melihat humor dari sisi yang 

berbeda. Mereka juga pandai membantu temannya untuk melihat sisi 

positif dari sebuah masalah yang dialami tanpa membuat teman tersebut 

merasa tersinggung. 

5. Menghargai setiap proses 

Karakteristik orang yang sudah mencapai aktualisasi diri terakhir adalah 

orang yang bisa menghargai setiap proses dalam kehidupan. Mereka 

cenderung tidak hanya fokus pada tujuan terakhir saja, tapi juga proses 

yang dialami untuk mencapai tujuan tersebut. 

2.1.1.3  Persiapan Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Dibutuhkan dorongan serta kemampuan untuk memantapkan serta 

mencapai tujuan dalam aktualisasi diri. Kesabaran, komitmen, serta kerja 

keras yang tinggi dari seseorang sangat dibutuhkan dalam proses aktualisasi 

diri. Pendapat Maslow (Azizah Dianingtyas, 2014), beberapa proses yang 

perlu mendapat perhatian dalam aktualisasi diri, adalah: 

1. Siap dalam menghadapi perubahan 

2. Memiliki tanggung jawab 

3. Memperhatikan serta mempunyai motif yang kuat 
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4. Menjalankan pengalaman-pengalaman yang baik 

5. Bersedia terlibat serta menjalankan perkembangan. 

2.1.1.4  Tipe-tipe Individu yang Mengaktualisasikan Diri 

Menurut Maslow (Feist, 2011:345), disebutkan bahwa ada limabelas 

tipe individu yang mencirikan orang yang mengatualisasikan diri sampai 

pada batas tertentu, yakni: 

1. Lebih efisien berpresepsi akan hal yang nyata 

2. Menerima diri sendiri, hal-hal alamiah, serta orang lain 

3. Sederhana, spontanitas, dan alamiah 

4. Berfokus dalam permasalahan 

5. Butuh privasi diri 

6. Mandiri 

7. Penghargaan selalu baru 

8. Puncak pengalaman dalam hidup 

9. Gemeinschaftgefuhl 

10. Kuatnya hubungan interpersonal 

11. Struktur karakter yang demokratis 

12. Diskriminan diantara cara serta tujuan 

13. Mempunyai selera humor 

14. Kreatifitas yang tinggi 

15. Bukan pengikut enkulturasi (sesuatu yang diharuskan oleh kultur) 

Selanjutnya, Maslow mengatakan bahwasannya untuk memperoleh 

tahapan aktualisasi diri adalah sebuah hal yang tidak gampang, karena 
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banyaknya faktor penghambat baik berasal dari orang itu sendiri ataupun 

yang asalnya dari luar (pengaruh negatif ataupun masyarakat). 

Teori Maslow menyatakan bahwasannya suatu kebutuhan yang 

sesungguhnya telah dipenuhi tidak akan lagi memberikan motivasi pada 

orang tersebut. Oleh sebab itu, bila ingin memberikan motivasi pada 

seseorang, kita harulah paham tentang tingkat hirarki, posisi adanya individu 

tersebut pada saat sekarang, serta fokus dalam pemenuhan kebutuhan diatas 

tingkat tersebut, (Robbins dan Timothy, 2008:224). 

2.1.1.5 Dimensi dan Indikator Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Menurut Robbins & Coulter (Azizah Dianingtyas,2014), mengatakan 

bahwa indikator dari kebutuhan aktualisasi diri: 

1. Kebutuhan pertumbuhan (growth need) 

Kebutuhan pertumbuhan merupakan kebutuhan untuk memahami dan 

mengetahui sesuatu, agar dapat tumbuh serta berkembang serta dihargai 

pihak lain. 

2. Kebutuhan pencapaian potensi seseorang (achieving one’s potetial) 

Kebutuhan pencapaian potensi seseorang merupakan kebutuhan untuk 

mengembangkan kemampuan, potensi diri, serta bakat yang terdapat 

dalam dirinya secara optimal 

3. Kebutuhan pemenuhan diri (self-fulfillment) 

Kebutuhan pemenuhan diri merupakan kebutuhan pemenuhan 

keberadaan diri serta mengoptimalkan potensi dan kemampuan yang 

terdapat dalam dirinya. 
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Menurut Maslow dalam (Herizal, Muhammad Nur, 2020), disebutkan 

bahwa dimensi dan indikator dari kebutuhan akan aktualisasi diri adalah 

sebagai berikut: 

1. Kreativitas: 

a) Kemampuan untuk mengekspresikan ide kreatif. 

b) Minat dan upaya dalam menciptakan solusi yang inovatif. 

c) Keinginan untuk mengeksplorasi bidang-bidang baru dan 

menemukan cara baru untuk menyelesaikan masalah. 

2. Pencapaian Potensi Pribadi: 

a) Kemauan untuk mengembangkan diri secara terus-menerus. 

b) Dorongan untuk belajar, tumbuh, dan berkembang pribadi. 

c) Keinginan untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang 

spesifik atau secara menyeluruh 

3. Tujuan Hidup dan Visi: 

a) Memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan arah yang ingin 

dicapai. 

b) Keterlibatan dalam aktivitas yang terkait dengan tujuan hidup yang 

memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat. 

c) Pencarian yang terus-menerus terhadap makna dalam kehidupan dan 

tujuan yang lebih besar 

4. Otonomi dan Kemandirian: 

a) Kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan bertanggung 

jawab atas tindakan pribadi. 
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b) Rasa kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan hidup dan 

mengejar tujuan 

5. Pertumbuhan Pribadi dan Pengembangan Diri: 

a) Keterlibatan dalam aktivitas yang memfasilitasi pertumbuhan 

pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, dan eksplorasi 

diri. 

b) Kesadaran diri yang tinggi, pengembangan keterampilan, dan 

perbaikan diri secara terus-menerus. 

6. Keberadaan dan Kehidupan yang Bermakna: 

a) Pencarian makna dalam kehidupan, kepuasan emosional, dan 

keberadaan yang terasa secara mendalam. 

b) Pengalaman penuh kesadaran dan kehadiran dalam momen-momen 

kehidupan. 

Kebutuhan aktualisasi diri menurut Maslow menggambarkan 

keinginan yang kuat untuk mencapai potensi maksimal individu dalam 

berbagai aspek kehidupan mereka. Dimensi ini menyoroti dorongan untuk 

berkembang, mengeksplorasi, dan mengekspresikan diri secara unik dan 

kreatif. 

2.1.2. Kebutuhan Penghargaan 

2.1.2.1. Pengertian Kebutuhan Penghargaan 

Penghargaan merupakan sebuah pengakuan atau bentuk apresiasi yang 

diberikan kepada seseorang atau sekelompok orang sebagai penghormatan 

atas prestasi, kontribusi, atau perbuatan yang dianggap luar biasa, berharga, 
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atau signifikan. Penghargaan bisa datang dalam berbagai bentuk, baik berupa 

penghargaan formal seperti medali, piala, sertifikat, atau uang, maupun 

bentuk apresiasi non-material seperti ucapan terima kasih atau pengakuan 

secara lisan 

Didalam kehidupan berorganisasi prestasi kerja yang telah ditunjukkan 

oleh seorang individu sudah seharusnya mendapatkan penghargaan serta 

pengakuan dari organisasi atau instansi. Dengan diperolehnya penghargaan 

dari instansi atau organisasi lewat prestasi kerja seorang pegawai, hal ini akan 

berimbas pada peningkatan prestasinya di masa akan datang. Penyebabnya 

adalah karena tidak merasa disepelekan terhadap apa yang telah dikerjakan 

oleh pegawai tersebut. 

Menurut Moenir ( Puspa Wulansasi, 2017), bahwasannya perghargaan 

terhadap seseorang sama dengan pemberian intensif, karena memiliki makna 

dan sifat yang sama. Keduanya tidak berbeda sifat, tidak berbatas waktu, dan 

makna yang dimiliki ialah sama. Akan tetapi waktu dikaji lebih mendalam 

terlihat perbedaannya, utamanya pada maksud pemberian, dimana 

penghargaan ditujukan pada menghargai prestasi atau jasa seseorang dan 

berharap agar individu tersebut mampu berprestasi kembali lebih baik dari 

sebelumnya.Jadi, insentif ditujukan untuk masa depan sedangkan 

penghargaan ditujukan untuk masa lalu.  

Di sisi lain Kadarisman (2012), mengatakan bahwa penghargaan ialah 

sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai imbalan dari prestasi kerja yang 

yang dihasilkannya. Sedangkan pendapat yang dikemukakan oleh Mathias & 
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Jackson (Azizah Dianingtyas,2014), mengungkapkan bahwasannya 

penghargaan merupakan imbalan yang diberikan instansi ditujukan untuk 

mendapatkan, diberi motivasi, serta mempertahankan individu-individu yang 

kompeten. Penghargaan merupakan keuntungan yang diperoleh dalam 

melaksanakan sebuah tugas, memberi layanan, ataupun menjalankan sebuah 

tanggung-jawab, Mikander (Azizah Dianingtyas,2014). 

Menurut Maslow dalam (Herizal, Muhammad Nur, 2020), Kebutuhan 

penghargaan adalah kebutuhan akan dihargai, diakui, dan merasa memiliki 

nilai dalam lingkungan kerja atau masyarakat. Ini mencakup pengakuan atas 

prestasi, status, apresiasi, dan penghargaan atas upaya yang dilakukan 

individu. Kebutuhan akan penghargaan menunjukkan bahwa individu 

memiliki keinginan untuk merasa diakui, dihargai, dan memiliki rasa harga 

diri yang positif dalam lingkungan sosial dan kerja mereka. Dalam konteks 

kerja, pengakuan, apresiasi, dan peluang untuk mencapai prestasi dapat 

menjadi faktor penting untuk memotivasi para pegawai dan memenuhi 

kebutuhan akan penghargaan mereka. 

Berdasarkan penjabaran diatas dapat ditarik kesimpulan bahwasannya 

pengertian kebutuhan penghargaan adalah kebutuhan akan dihargai, diakui, 

dan merasa memiliki nilai dalam lingkungan kerja atau masyarakat. Ini 

mencakup pengakuan atas prestasi, status, apresiasi, dan penghargaan atas 

upaya yang dilakukan individu. Sebuah penghargaan ditujukan untuk 

peningkatan produktivitas dan mempertahankan individu-individu yang 

kompeten agar tetap berada didalam instansi atau organisasi. 



23 
 

 
 

2.1.2.2.  Macam-macam Sistem Penghargaan 

Menurut Suharni (2012;2), bahwa sistem penghargaan organisasi yang 

diberikan pada para pegawai antara lain; 

(1) Sistem penghargaan intrinsik; 

Yaitu penghargaan atas respon seseorang kepada pekerjaan itu sendiri, 

tidak dipengaruhi pihak lain. Contohnya; rasa tertantang, rasa 

tanggungjawab, rasa unggul, partisipasi, dan lain-lain. 

(2) Sistem penghargaan ekstrinsik; 

Yaitu penghargaan dengan cara langsung disampaikan serta diawasi oleh 

organisasi, juga sangat mudah terlihat. Contohnya; 

a) Penghargaan materiil atau finansial 

Ialah penghargaan yang diberikan berupa uang. Jenisnya adalah; 

upah, gaji, bonus, tunjangan, serta komisi.  

b) Penghargaan non materiil atau non finansial  

Ialah penghargaan yang diberikan bukan berupa uang. Jenisnya 

adalah; promosi, piagam penghargaan, gelar, serta pujian. 

2.1.2.3. Tujuan Pemberian Penghargaan 

Menurut Hasibuan dalam Puspa Wulansari (2017), penghargaan yang 

diberikan kepada para pegawai dalam suatu instansi haruslah teratur agar 

tujuan-tujuan yang diharapkan dapat tercapai, yaitu: 

 

 

 



24 
 

 
 

a. Menghargai prestasi kerja:  

Penghargaan yang diberikan kepada para pegawai akan mendorong 

performance pegawai sesuai dengan keinginan instansi, bila diberikan 

secara memadai 

b. Menjamin keadilan: 

Tujuan dari keadilan berfokus pada dibuatnya sistem penghargaan untuk 

kontribusi pegawai ataupun kebutuhan pegawai. Keadilan dalam 

pnghargaan antara lain; 

1. Keadilan eksternal 

Keadilan eksternal adalah tarif gaji ataupun upah yang sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan. Menilai keadilan eksternal melalui 

perbandingan pekerjaan yang sejenis diantara organisasi-organisasi yang 

serupa. Dalam keadilan eksternal harus memenuhi dua syarat pokok, 

yakni; membandingkan pekerjaan harus sama dan organisasi haruslah 

sama dalam hal ukuran, misi, ataupun sektornya 

2. Keadilan internal 

Dalam keadilan internal adalah besaran gaji yang sesuai dengan 

bobot pekerjaan secara internal dalam sebuah organisasi. Keadilan 

internal merupakan fungsi dari status relatif dari pekerjaan dalam 

organisasi, seperti; pengaruh, kekuasaan, juga status yang dimiliki dalam 

organisasi. 

c. Mempertahankan pegawai: 
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Jika penghargaan diberikan kepada para pegawai secara baik akan 

mencegah pindahnya pegawai pada instansi lain yang dianggap lebih 

baik 

d. Memiliki pegawai yang kompeten:  

Jika penghargaan diberikan kepada para pegawai secara baik, akan 

membuat organisasi menarik peluang untuk diminati para pencari kerja, 

sehingga akan memudahkan organisasi mendapatkan pegawai dengan 

mutu tinggi. 

Selanjutnya, Kadarisman dalam Herizal (2020), menjelaskan bahwa 

pemberian penghargaan memiliki beberapa tujuan yang penting, di antaranya: 

1. Mengapresiasi Prestasi atau Kontribusi: Tujuan utama dari penghargaan 

adalah untuk mengakui dan menghargai prestasi, kontribusi, atau 

perbuatan yang dianggap luar biasa, berharga, atau signifikan. Dengan 

memberikan penghargaan, individu atau kelompok tersebut merasa 

dihargai dan diakui atas upaya dan kerja keras yang telah mereka lakukan. 

2. Mendorong Motivasi dan Produktivitas: Penghargaan dapat menjadi faktor 

motivasi yang kuat. Ketika seseorang atau sekelompok orang menerima 

pengakuan atas prestasi atau kontribusi mereka, hal tersebut dapat 

meningkatkan motivasi mereka untuk terus bekerja keras, meningkatkan 

produktivitas, dan mencapai lebih banyak hal positif di masa depan. 

3. Membangun Rasa Bangga dan Kepercayaan Diri: Penerima penghargaan 

merasa bangga atas pencapaian mereka, yang dapat meningkatkan rasa 

percaya diri mereka. Ini dapat membantu mereka dalam menghadapi 
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tantangan dan mengembangkan rasa percaya diri yang lebih besar untuk 

meraih tujuan-tujuan baru. 

4. Meningkatkan Komitmen dan Keterlibatan: Ketika seseorang atau sebuah 

kelompok dihargai atas prestasi atau kontribusinya, hal ini dapat 

meningkatkan komitmen mereka terhadap tujuan-tujuan organisasi, tim, 

atau komunitas tempat mereka berada. Mereka cenderung lebih terlibat 

dan aktif dalam mencapai tujuan bersama. 

5. Membangun Budaya Penghargaan: Pemberian penghargaan juga 

membantu membangun budaya di mana apresiasi terhadap prestasi, kerja 

keras, dan kontribusi dihargai secara terbuka. Hal ini mendorong orang 

lain untuk ikut berpartisipasi dan memberikan yang terbaik dalam 

lingkungan kerja atau komunitas. 

6. Mempromosikan Standar Kualitas dan Kinerja: Penghargaan yang 

diberikan atas pencapaian tertentu dapat menjadi contoh atau standar bagi 

yang lainnya. Ini memotivasi orang untuk mengejar kualitas atau kinerja 

yang lebih baik guna juga mendapatkan penghargaan serupa. 

Dengan demikian, pemberian penghargaan bukan hanya sekadar 

memberikan pengakuan atas prestasi atau kontribusi, tetapi juga merupakan 

alat penting untuk memotivasi, membangun komunitas yang kuat, dan 

meningkatkan kinerja serta pencapaian individu atau kelompok. Kebutuhan 

akan penghargaan adalah bagian dari hierarki Maslow. Memberikan 

pengakuan dan apresiasi atas prestasi kerja yang telah dicapai dapat menjadi 

faktor penting dalam memotivasi karyawan untuk terus meningkatkan kinerja 
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mereka. Dukungan dari atasan dan lingkungan kerja yang memperhatikan 

pencapaian karyawan dapat memberikan dorongan tambahan untuk mencapai 

prestasi yang lebih baik. 

2.1.2.4. Dimensi dan Indikator Kebutuhan Penghargaan 

Menurut Maslow dalam (Herizal, Muhammad Nur, 2020), disebutkan 

bahwa dimensi dan indikator dari kebutuhan akan penghargaan adalah 

sebagai berikut: 

1. Penghargaan dan Pengakuan dari Orang Lain: 

a) Diperhatikan dan diakui atas kontribusi, keberhasilan, atau kualitas 

individu. 

b) Penerimaan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, atau lingkungan sosial. 

2. Rasa Dihargai dan Diterima: 

a) Merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan sekitar. 

b) Memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai dan diakui oleh 

orang lain. 

3. Status dan Prestise: 

a) Kebutuhan akan status dan posisi sosial yang diakui. 

b) Mendapatkan posisi yang dihargai di dalam komunitas atau lingkungan 

pekerjaan. 

4. Harga Diri yang Positif: 

a) Mempunyai keyakinan pada kemampuan diri sendiri. 

b) Meningkatkan rasa harga diri yang positif dengan pencapaian dan 

kesuksesan pribadi. 
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5. Pengakuan dan Apresiasi atas Prestasi: 

a) Penghargaan atas upaya dan prestasi yang telah dicapai. 

b) Penghargaan berupa pujian, promosi, atau pengakuan dari atasan atau 

rekan kerja atas kinerja yang baik. 

6. Perasaan Kompetensi dan Pencapaian: 

a) Rasa kompetensi yang kuat atas kemampuan atau keahlian tertentu. 

b) Merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. 

Kadarisman (2012), berpendapat bahwa variabel penghargaan dapat 

diukur dengan indikator-indikator sebagai berikut: 

1. Gaji; 

Gaji merupakan balas jasa yang diterima pegawai dalam bentuk uang 

sebagai konsekuensi karena telah memberikan kontribusi dalam 

pencapaian tujuan instansi atau organisasi. Pada umumnya gaji diberikan 

secara mingguan, bulanan, atau tahunan (terlepas dari lamanya waktu/jam 

kerja). 

2. Insentif; 

Insentif merupakan bentuk balas jasa yang diterima secara langsung, yang 

didasarkan pada kinerja pegawai serta ditujukan untuk pembagian 

keuntungan kepada pegawai sebagai konsekuensi peningkatan 

produktivitas kerjanya. 

Pendapat Mathias & Jackson (Azizah Dianingtyas,2014), mengemukakan 

bahwa insentif ialah pendapatan tidak tetap seorang pegawai didasarkan 

pada kinerja perseorangan, tim, atau organisasi. Insentif diberikan kepada 
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seorang pegawai dengan tujuan, sebagai pendorong produktivitas pegawai 

serta efektivitas biaya. 

3. Pujian; 

Pujian adalah bentuk balas jasa dalam bentuk non materiil. Biasanya 

pujian didapatkan oleh seorang pegawai dari pimpinannya, karena prestasi 

kerja dan hal ini bisa menambah motivasi kerja pegawai tersebut. 

4. Cuti; 

Cuti merupakan hari tidak bekerja yang diberikan oleh instansi dengan 

alasan-alasan tertentu. 

5. Tunjangan; 

Tunjangan adalah bentuk balas jasa yang berupa kompensasi tidak 

langsung, diberikan instansi kepada para pegawai. 

Pendapat yang dikemukakan oleh Yasmeen (Azizah Dianingtyas, 

2014), disebutkan bahwa indikator-indikator penghargaan adalah; 

1. Gaji; 

Gaji adalah bentuk balas jasa dalam bentuk uang yang diperoleh pegawai 

sebagai konsekuensi statusnya adalah pegawai yang telah berkontribusi 

pada sebuah instansi 

2. Promosi; 

Penghargaan atau balas jasa yang diperoleh dari instansi dalam bentuk 

kenaikan jabatan untuk pegawai yang telah berprestasi 

3. Bonus; 
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Bonus adalah bentuk balas jasa yang dibayarkan sekaligus dan diberikan 

karena telah mencapai prestasi kerja yang diinginkan. 

Menurut  Mathias & Jackson (Azizah Dianingtyas,2014), bonus 

merupakan kompensasi tambahan dan bukan merupakan bagian dari gaji 

pokok yang diperoleh oleh pegawai. Bonus bisa dalam bentuk uang tunai 

ataupun bentuk yang lain, contohnya; haji atau umroh 

4. Apresiasi dan pengakuan; 

Sekedar pengucapan terimakasih serta pengakuan dari instansi untuk 

prestasi kerja pegawai yang diperolehnya 

Menurut Suryo (Azizah Dianingtyas,2014), bahwa indikator-indikator 

dari penghargaan seperti: 

1. Gaji; 

Bentuk pembayaran yang besarannya tidak dengan memperhitungkan jam 

kerja 

2. Insentif; 

Insentif merupakan imbalan dari instansi yang didasarkan pada tingkat 

produktivitas, tingkat keuntungan, serta tingkat penjualan 

3. Asuransi; 

Asuransi merupakan jaminan sosial tenaga kerja yang diberikan kepada 

pegawai berupa kompenssi non finansial 

4. Pelatihan dan pengembangan; 

Pelatihan dan pengembangan merupakan penghargaan yang diberikan oleh 

instansi untuk pengembangan karir pegawai 
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2.1.3. Kebutuhan Sosial 

2.1.3.1. Pengertian Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan sosial adalah kebutuhan yang berkaitan dengan interaksi, 

hubungan, dan keterlibatan individu dalam lingkungan sosialnya. Manusia 

sebagai makhluk sosial memiliki keinginan untuk berinteraksi, 

berhubungan, dan terlibat dengan orang lain dalam berbagai bentuk. 

Kebutuhan sosial ini menjadi salah satu aspek penting dalam kehidupan 

individu, karena memengaruhi kesejahteraan mental, emosional, dan 

psikologis mereka. 

Kebutuhan sosial misalnya, sahabat, afiliasi, interaksi, mencintai 

serta dicintai, dan diterima pada suatu kelompok organisasi serta lingkungan 

masyarakatnya adalah kebutuhan normal inividu karena tidak ada orang 

yang mau hidup sendiri dan terkucil, pastilah individu tersebut butuh 

kehidupan berkelompok. Didalam kehidupan organisasi seorang individu 

membutuhkan rekan kerja yang baik, begitupun interaksi dengan rekan 

kerja, hubungan dengan pemimpinnya yang merupakan sebuah kebutuhan 

pengakuan keberadaan serta penghargaan atas harkat-martabat dirinya. 

Kebutuhan sosial antara lain, rasa memiliki, kasih sayang, persahabatan 

serta diterima secara baik pada kelompok tertentu (Bangun, 2012). 

Menurut Handoko ( Puspa Wulansari; 2017), bahwa secara teoritis 

kebutuhan sosial ialah kebutuhan akan persahabatan, cinta, peran memiliki 

serta diterima kelompok, kekeluargaan sosial, dan secara terapan ialah 

kelompok-kelompok formal, acara-acara peringatan, serta kegiatan-kegiatan 
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yang disponsori oleh instansi. Begitupun Lewis (Herizal, Muhammad 

Nur;2020) mengatakan bahwa kebutuhan sosial merupakan sebuah hal yang 

dicapai, diperoleh serta ditetapkan pada hubungan sehari-hari diantara 

masyarakat dan pemerintahnya.  

Kebutuhan sosial merupakan kebutuhan yang saling terkait diantara 

individu yang satu dengan individu yang lain didalam hidup bermasyarakat. 

Sedangkan pendapat Santoso (Herizal, Muhammad Nur;2020), bahwa 

kebutuhan sosial merupakan kebutuhan psikologis serta terkait pada 

kebutuhan yang lain. Contohnya; pengakuan seperti anggota lain, ajakan 

untuk terlibat, mengunjungi tetangga.  

Pendapat Maslow (Herizal, Muhammad Nur;2020), kebutuhan sosial 

merupakan kebutuhan pada perasaan memiliki, kasih-sayang, dimiliki, 

perasaan mendapat tempat ditengah komunitasnya. Manusia memiliki 

kebutuhan untuk interaksi sosial, cinta, rasa memiliki hubungan yang 

bermakna dengan orang lain, dan menjadi bagian dari komunitas. Ini 

meliputi hubungan keluarga, persahabatan, dan rasa diterima dalam 

kelompok sosial. Kebutuhan sosial dalam Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 

mengacu pada dorongan individu untuk memiliki hubungan sosial yang 

bermakna, interaksi, afiliasi, dan kebutuhan akan kasih sayang serta rasa 

diterima dalam kelompok sosial. 

Dari penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa, kebutuhan 

sosial adalah aspek penting dalam kehidupan manusia yang mencakup 

hubungan, interaksi, dan keterlibatan dengan orang lain. Kehadiran 
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hubungan sosial yang positif memberikan kontribusi besar terhadap 

kesejahteraan dan kebahagiaan individu dalam konteks sosialnya. 

2.1.3.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kebutuhan Sosial 

Sedangkan Mangkunegara (Herizal, Muhammad Nur;2020), 

mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kebutuhan sosial, 

yaitu: 

1. Kondisi alam 

Alam tentu mempunyai peran untuk mempengaruhi kebutuhan manusia. 

Misalnya penduduk yang tinggal di dataran tinggi membutuhkan lebih 

banyak selimut dan pakaian tebal untuk menahan dingin. Sedangkan, 

penduduk di pantai lebih membutuhkan pakaian tipis dan dingin. 

2. Agama 

Agama merupakan suatu kepercayaan yang tentu saja mempengaruhi 

kebutuhan setiap orang. Misalnya umat muslim tidak memakan babi 

karena dalam ajaran Islam hal tersebut dilarang. Begitu pula dengan umat 

Hindu yang melarang untuk konsumsi sapi. 

3. Adat Istiadat 

Adat istiadat ada karena tradisi yang turun temurun. Tentunya hal ini 

akan mempengaruhi tujuan hidup maupun perilaku masyarakatnya. 

Misalnya, upacara pernikahan yang memakai adat Jawa mempunyai 

perbedaan dengan penikahan adat Sunda. 

4. Pekerjaan 

https://kumparan.com/topic/agama
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Semua profesi mempunyai karakteristik sendiri. Tentunya hal ini akan 

mempengaruhi kebutuhan tiap individu. Misalnya dokter membutuhkan 

stetoskop untuk menunjang pekerjaannya. Sedangkan, petani 

membuuthkan traktor, benih, pupuk, dan cangkul. 

2.1.3.3. Dimensi dan Indikator Kebutuhan Sosial 

Menurut Maslow dalam (Herizal, Muhammad Nur, 2020), disebutkan 

bahwa dimensi dan indikator dari kebutuhan sosial adalah sebagai berikut: 

1. Keterlibatan Sosial: 

a) Aktif dalam membangun dan menjaga hubungan interpersonal yang 

sehat. 

b) Mencari interaksi dan koneksi dengan orang lain dalam berbagai 

konteks sosial. 

2. Keterhubungan dan Keterlibatan dalam Kelompok: 

a) Merasa terhubung dan terlibat dalam komunitas atau kelompok sosial. 

b) Berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau komunitas untuk merasa 

terikat dengan lingkungan sosial. 

3. Kasih Sayang dan Kedekatan Emosional: 

a) Kebutuhan akan kasih sayang, dukungan emosional, dan perhatian 

dari orang lain. 

b) Membangun hubungan yang erat dan saling peduli dengan individu 

lain. 

4. Koneksi Emosional dan Keterikatan: 
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a) Mencari hubungan yang bermakna secara emosional dengan orang 

lain. 

b) Menjalin koneksi yang erat dan mengembangkan hubungan yang 

mendalam dengan rekan-rekan atau kelompok sosial. 

5. Partisipasi dalam Kegiatan Sosial: 

a) Berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas. 

b) Merasa puas dan terhubung ketika terlibat dalam kegiatan yang 

memperkuat interaksi sosial. 

6. Rasa Diterima dan Diterima dalam Kelompok: 

a) Merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau komunitas. 

b) Pentingnya merasa diterima dan menjadi bagian dari lingkungan sosial 

yang lebih besar. 

Menurut Siagian (Puspa Wulansari,2017) menuturkan bahwa 

kebutuhan sosial tercermin pada berbagai bentuk perasaan sebagai reaksi dari 

apa yang dirasakan dari lingkungan-sosial, dimensi serta indikator-indikator 

sebagai berikut; 

a) Perasaan diterima oleh orang lain (sense of bilonging) 

Perasaan seorang individu menyangkut keberadaannya dapat diterima 

pada lingkungan tempatnya berinteraksi hingga mendorong individu 

tersebut berperilaku baik hingga bersedia dan rela mempersembahkan 

yang terbaik pada lingkungannya, dan untuk organisasi individu tersebut 

akan berkontribusi besar dalam pencapaian tujuan organisasi. 

b) Perasaan untuk tidak diremehkan (sense of importance) 
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Perasaan seorang individu menyangkut keberadaannya dianggap penting 

pada lingkungan tempatnya berinteraksi, dan pada organisasi hal ini 

menjadi tugas seorang pemimpin agar bisa membaca karakter dan sifat 

individu yang berbeda antara satu dengan lainnya, hal ini didasarkan 

bahwa setiap individu pasti mempunyai kekurangan dan kelebihan serta 

tidak ada yang sempurna. Seorang pemimpin berkemampuan 

menempatkan pegawai yang disesuaikan dengan potensi yang 

dimilikinya hingga tidak dilecehkan, karena besar-kecilnya peranan yang 

diberikan oleh seorang pegawai tetap harus dihargai, karena hal ini akan 

berimbas pada kesediaannya untuk memperlihatkan kinerja terbaik pada 

instansi 

c) Perasaan diikutsertakan (Sense of participation) 

Didalam kehidupan organisasi perasaan seperti ini akan muncul pada 

suatu proses pengambilan keputusan, bila individu memiliki hak untuk 

mengeluarkan pendapat, ide, serta masukan pada suatu proses 

pengambilan keputusan yang sesuai dengan porsi kewenangannya, maka 

dapat dipastikan bahwa hasil keputusan tersebut akan dilaksanakan 

secara sunguh-sungguh serta dengan tanggungjawab yang tinggi. Hal ini 

dikarenakan timbulnya kepuasan secara psikis pada diri individu 

tersebut, dimana individu tersebut akan merasa bahwa apa yang akan 

dikerjakannya adalah bagian dari pikirannya serta didukung oleh 

organisasi. 
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Hasibuan (Yudha.A.Matondang, 2018), berpendapat bahwa variabel 

kebutuhan sosial dapat diukur dengan indikator-indikator sebagai berikut: 

a) Kebutuhan akan perasaan diterima individu lain pada lingkungan rumah 

serta tempatnya bekerja (sense of belonging) 

b) Kebutuhan pada rasa dihormati, karena tiap individu memiliki perasaan 

bahwa dirinya penting (Sense of performance) 

c) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (Sense of participation) 

2.1.4. Prestasi Kerja 

2.1.4.1.  Pengertian Prestasi Kerja 

Kelangsungan hidup suatu organisasi tergantung salah satu 

diantaranya pada prestasi kerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. 

Karena pegawai merupakan unsur yang dimiliki oleh organisasi terpenting 

yang harus mendapat perhatian. Pencapaian tujuan organisasi menjadi 

kurang efektif apabila banyak pegawai yang tidak berprestasi dan hal ini 

akan menimbulkan pemborosan bagi organisasi. Kinerja dan prestasi kerja 

adalah dua konsep terkait namun memiliki perbedaan yang cukup signifikan 

dalam konteks lingkungan kerja. Prestasi kerja lebih berkaitan dengan hasil 

atau pencapaian yang diperoleh oleh seseorang dalam lingkungan kerja. Ini 

mencakup evaluasi atau penilaian terhadap hasil yang telah dihasilkan oleh 

individu dalam menyelesaikan tugas atau proyek tertentu. 

Prestasi kerja pegawai merupakan salah satu indikator keberhasilan 

seluruh elemen yang dimiliki pada satuan unit kerja pada organisasi atau 

instansi dalam mencapai tujuannya. Diperolehnya prestasi kerja pegawai 
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dipengaruhi oleh beberapa faktor pendorong, baik itu asalnya dari dalam 

individu setiap pegawai maupun asalnya dari luar individu pegawai tersebut. 

Motivasi yang mendorong setiap pegawai untuk mau terlibat bekerja dengan 

giat, berbeda-beda antara setiap pegawai. Hal ini disebabkan oleh perbedaan 

tujuan, kebutuhan, dan motif dari masing-masing pegawai dalam bekerja. 

Oleh sebab itu kebutuhan setiap pegawai baik bersifat materi dan bukan 

materi hendaknya diberikan sesuai dengan tuntutannya bila mengharapkan 

prestasi kerja pegawai tinggi. 

Menurut Mangkunegara dalam Syahputra. (2021), bahwa prestasi 

kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikannya. Sedangkan menurut Sutrisno, (2014), prestasi 

kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan 

karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya terhadap pekerjaan 

itu. 

Lebih lanjut, menurut Malayu Hasibuan dalam Simprosa, B.M. 

(2021), prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

tugas-tugas pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kemudian, menurut 

Rivai dalam Herizal, Muhammad Nur (2020), prestasi kerja adalah hasil 

kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar 
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hukum dan tidak bertentangan dengan moral atau etika. 

Berdasarkan pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa prestasi 

kerja ialah perbandingan antara hasil pekerjaan seorang pegawai dengan 

standar yang ditetapkan pada sebuah organisasi. Dapat pula dikatakan 

sebagai hasil yang diperoleh oleh seorang pegawai didalam menjalankan 

serta menyelesaikan pekerjaan yang disesuaikan dengan tanggungjawab, 

pengalaman, kesungguhan, kecakapan, serta waktu yang diberikan organisasi 

kepada pegawai tersebut serta hasilnya harus dipertanggung-jawabkan 

kepada pihak organisasi. 

2.1.4.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Byar dan Rue dalam Sutrisno (2014) mengatakan bahwa ada dua 

faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor 

lingkungan, yaitu: 

1. Faktor Individu 

a. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental 

yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

b. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk 

melaksanakan suatu tugas. 

c. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa 

perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

2. Faktor lingkungan. 

a. Kondisi fisik 
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b. Peralatan 

c. Waktu 

d. Material 

e. Pendidikan 

f. Supervisi 

g. Desain Organisasi 

h. Pelatihan 

i. Keberuntungan 

Sedangkan Mangkunegara dalam Syahputra. (2021), mengatakan 

bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor 

kemampuan dan faktor motivasi, yaitu: 

1. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya 

pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata: (110-120) dengan pendidikan 

yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. Oleh sebab itu pegawai perlu ditempatkan pada perkerjaan 

yang sesuai dengan keahlian. 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (atitude) seorang pegawai dalam 
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menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi menggerakkan 

diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan 

kerja). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja penting untuk 

menentukan tingkat hasil kerja setiap pegawai. Handoko dalam Komarudin 

(2016), mendefinisikan banyak faktor yang dapat mempengaruhi prestasi 

kerja antara lain: motivasi, kepuasan kerja, tingkat stress, kondisi fisik 

pekerjaan, system kompensasi, dan desain pekerjaan.  

Untuk mengukur perilaku itu sendiri atau sejauh mana individu 

berprilaku sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi, yaitu prestasi 

kerja pada umumnya dikaitkan dengan pencapaian hasil dari standar kerja 

yang telah ditetapkan. Menurut Sutrisno dalam Simprosa, B. M. (2021) ada 

enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi organisasi yang 

bersangkutan, yaitu: 

1) Hasil kerja 

Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana 

pengawasan dilakukan. 

2) Pengetahuan pekerjaan 

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan 

berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja. 

3) Inisiatif 

Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam 

hal pengalaman masalah-masalah yang timbul. 
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4) Kecakapan mental 

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja 

menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada. 

5) Sikap 

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan yang mencerminkaan perasaan seseorang terhadap sesuatu. 

6) Disiplin waktu dan absensi 

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. Rutinitas yang dilakukan 

oleh pegawai untuk membuktikan dirinya hadir dalam suatu instansi. 

Kedisiplinan yang ditentukan oleh masing-masing organisasi. 

Menurut Suprihatin (Azizah Dianingtyas, 2014), mengatakan 

bahwasannya faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu; 

1) Motivasi 

Pendapat Cong dan Van (Azizah Dianingtyas, 2014), motivasi sebuah 

dorongan dalam diri individu agar bekerja melalui cara-cara tertentu 

disertai sejumlah ikhtiar yang diberikan. Motivasi tediri dari motivasi 

ekstrinsik serta motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik ialah karena sifat 

dari pekerjaan tersebut menyebabkan seorang individu termotivasi, 

bukan disebabkan oleh rangsangan lain, contohnya uang atau status, akan 

tetapi lebih cenderung dikatakan sebagai sebuah hobi. Motivasi ekstrinsik 

ialah faktor-faktor yang berasal dari luar pekerjaan yang menyebabkan 

seorang individu termotivasi. 
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2) Kepuasan kerja 

Menurut Robbins dan Timothy (Azizah Dianingtyas, 2014), sebuah 

perasaan yang baik/positif menyangkut pekerjaan seorang individu dan 

berupa hasil dari evaluasi karakteritiknya disebut kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja yang maksimum berdampak pada pegawai tersebut 

makin meningkatkan komitmen serta perasaan tenang didalam 

melakukan pekerjaan hingga dapat mencapai prestasi kerjanya. 

3) Tingkat stres 

Menurut Dhania (Azizah Dianingtyas, 2014), stres adalah terjadinya 

sebuah kondisi internal yang disertai tanda-tanda gangguan fisik, situasi 

sosial, serta lingkungan serta memiliki potensi pada memburuknya suatu 

keadaan. 

4) Kondisi fisik pekerjaan 

Sebuah instansi sudah seharusnya mencari upaya untuk menciptakan 

sebuah lingkungan kerja yang kondusif serta menyenangkan bari para 

pegawai, hal ini disebabkan kuatnya dugaan bahwa lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai. Lingkungan 

kerja yang kondusif bukan saja mampu memuaskan pegawai dalam 

pelaksanaan tugas, tapi juga dapat mempengaruhi peningkatan pretasi 

kerja pegawai. 

5) Desain pekerjaan 

Desain pekerjaan adalah sebuah proses penentuan tugas untuk 
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dilaksanakan, metode yang dipakai, serta hubungan antara pekerjaan 

yang satu dengan pekerjaan yang lain dalam sebuah instansi, Simamora 

(Azizah Dianingtyas, 2014). Desain pekerjaan sebagai penentu tentang 

cara melakukan pekerjaan, berapa besarnya sebuah keputusan yang 

diberikan pegawai menyangkut pekerjaannya, serta berapa banyak tugas-

tugas yang mesti dilakukan oleh seorang pegawai. 

2.1.4.3. Dimensi dan Indikator Prestasi Kerja 

Prestasi kerja adalah pencapaian atau hasil dari upaya yang dilakukan 

oleh individu dalam menjalankan tugas atau tanggung jawabnya di 

lingkungan kerja. Seorang pakar manajemen yang dikenal Dr. Mulyadi 

Nasution dalam (A.G.Onibala.,I.L.Saerang.,L.O.H.Dotulong, 2017), 

menyatakan bahwa terdapat beberapa dimensi atau faktor yang sering 

dianggap relevan dalam mengevaluasi atau mengukur prestasi kerja seorang 

individu. Berikut adalah beberapa dimensi dan indikator yang umumnya 

terkait dengan prestasi kerja: 

1. Kualitas kerja 

Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja, keterampilan kerja, 

ketelitian kerja, dan kerapihan kerja. 

2. Kuantitas kerja 

Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja. 

3. Ketepatan Waktu (Punctuality): 

Kriteria penilaiannya adalah memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan, 
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ketepatan dalam pelaksanaan pekerjaan, ketaatan waktu kehadiran. 

4. Inisiatif 

Kriteria penilaiannya adalah selalu aktif dan semangat menyelesaikan 

pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau 

bekerja atas dorongan dari atasan. 

5. Kerjasama 

Kriteria penilaiannya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri 

serta kemampuan untuk memberi bantuan kepada pegawai lain dalam 

batas kewenangannya. 

Sedangkan, menurut Dharma dalam Nanda dkk (2013), ada tiga cara 

pengukuran yang dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja, yakni; 

a. Kuantitas hasil kerja. 

Kuantitas berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan. Pengukuran 

hasil kerja menurut kuantitas dapat ditentukan dengan kuantitas target 

pekerjaan yang ditetapkan oleh instansi atau organisasi serta standarisasi 

pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai. Untuk mengetahui tinggi 

rendahnya kinerja pegawai tersebut dibandingkan dengan standar 

kuantitas yang ditetapkan oleh instansi atau organisasi. 

b. Kualitas hasil kerja. 

Yaitu berkaitan dengan baik buruknya atau mutu yang dihasilkan. 

Ukuran kualitatif mencermikan “tingkat kepuasan” yaitu seberapa baik 

penyesuaian dari suatu instansi atau organisasi walaupun standar 
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kualitatif sulit diukur atau ditentukan hal ini berkaitan dengan bentuk 

pengeluaran. 

c. Ketepatan waktu.  

Yaitu berkaitan sesuai tidaknya dengan waktu yang telah ditetapkan. 

Dalam hal ini penetapan standar waktu biasa ditentukan berdasarkan 

pengalaman sebelumnya atau berdasar studi gerak waktu. Ketepatan 

waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif yang 

mentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu pekerjaan. 

Menurut Hartatik dalam Soewadji, Jusuf. (2022) Indikator prestasi 

kerja pegawai, adalah: 

1. Loyalitas 

Menilai loyalitas pegawai terhadap pekerjaan, jabatan dan organisasi. 

Loyalitas ini tercermin dari kesediaan pegawai untuk mempertahankan 

organisasi baik di dalam maupun di luar pekerjaan.  

2. Kinerja 

Menilai baik secara kualitatif maupun kuantitaif pekerjaan yang dapat 

dilakukan oleh pegawai berdasarkan uraian tugas. 

3. Kejujuran 

Menilai keadilan dan memnuhi kewajiban kinerja kontraktualnya, baik 

terhadap dirinya sendiri maupun kepada orang lain. 

4. Disiplin 

Menilai kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan yang ada dan 
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bekerja sesuai petunjuk yang diberikan. 

5. Kreativitas 

Menilai kemampuan pegawai untuk mengembangkan kreativitasnya 

dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat lebih percaya diri dan 

efektif. 

6. Kolaborasi 

Mengevaluasi keterlibatan dan kolaborasi pegawai, baik secara vertikal 

maupun horizontal, baik didalam maupun diluar tempat kerja. 

7. Kepemimpinan 

Mengevaluasi kemampuan seorang pegawai untuk memimpin, 

memberikan pengaruh dan memiliki kepribadian yang kuat, dihormati, 

berwibawa, dan memotivasi orang lain. 

8. Kepribadian 

Menilai sikap, perilaku, kesantunan, keceriaan, simpati, menimbulkan 

yang menyenangkan, memperhatikan sikap baik dan sikap simpatik dan 

wajar kepada para pegawai. 

9. Inisiatif 

Mengevaluasi kemampuan berpikir pegawai berdasarkan inisiatif untuk 

menganalisis, mengevaluasi, membuat, menalar, menarik kesimpulan dan 

mengambil keputusan tentang masalah yang dihadapi. 
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10. Tanggung jawab 

Mengevaluasi kesediaan pegawai untuk bertanggung jawab atas 

kebijakan, pekerjaan, hasil kerja, sarana dan prasana yang digunakan. 

2.1.4.4. Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 

Penilaian prestasi kerja berguna untuk organisasi atau instansi serta 

bermanfaat bagi para pegawai. Menurut Hasibuan dalam (Yudha.A. 

Matondang, 2018) tujuan penilaian prestasi kerja pegawai adalah sebagai 

berikut: 

a) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa. 

b) Untuk mengukur prestasi kerja pegawai yaitu sejauh mana pegawai bisa 

sukses dalam pekerjaannya. 

c) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan didalam 

organisasi atau instansi. 

d) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan 

jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, dan 

kondisi kerja. 

e) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 

pegawai yang berada didalam organisasi. 

f) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga 

dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik. 

g) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk 



49 
 

 
 

mengobservasi perilaku bawahan agar diketahui minat dan kebutuhan- 

kebutuhan bawahannya. 

h) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-kelemahan 

di masa lampau dan meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya. 

i) Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan pegawai. 

j) Sebagai alat mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personil dan dengan 

demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikut sertakan 

dalam program pelatihan kerja tambahan. 

k) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan 

serta kecakapan pegawai. 

Sedangkan menurut Gary Dessler (2015), beberapa manfaat penilaian 

prestasi kerja, yaitu: 

a. Memberikan peringkat informasi untuk promosi dan penetapan gaji 

b. Memberikan kesempatan pimpinan dan bawahan untuk menilai perilaku 

pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan. 

c. Menilai rencana karir bawahan untuk menunjukkan kekuatan dan 

kelemahan. 

Sedangkan menurut Handoko T. Hani dalam Soewadji, Jusuf. (2022), 

manfaat penilaian prestasi kerja, yaitu: 

1. Meningkatkan prestasi kerja 

Umpan balik kinerja SDM dapat memberdayakan pegawai, pimpinan, dll 

untuk mengoreksi aktivitas dalam meningkatkan kinerja. 
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2. Penyesuaian Kompensasi  

Evaluasi kinerja membantu pengambil keputusan dalam menentukan 

kenaikan upah, bonus dan bentuk remunerasi lainnya. 

3. Keputusan Penempatan 

Promosi, transfer, dan degradasi biasanya didasarkan pada kinerja 

pekerjaan sebelumnya atau mengantisipasi kemudian. Promosi seringkali 

merupakan bentuk penghargaan tentang prestasi kerja. 

4. Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 

Performa kerja yang buruk mungkin mengindikasikan perlunya 

pelatihan. Demikian juga, kinerja yang baik dapat mencerminkan potensi 

yang tinggi harus dikembangkan. 

Demikian juga menurut Veithzal Rivai dalam D.M Hasibuan (2016), 

mengatakan manfaat penilaian prestasi kerja sebagai beriku: 

1. Penilaian prestasi kerja 

Dengan adanya penilaian, baik pimpinan dan bawahan memperoleh 

umpan balik dan mereka dapat memperbaiki pekerjaan mereka. 

2. Kesempatan kerja yang adil 

Dengan adanya penilaian prestasi kerja yang akurat akan menjamin 

setiap pegawai akan memperoleh kesempatan menempati posisi 

pekerjaan sesuai dengan kemampuan mereka. 

3. Kebutuhan-kebutuhan pelatihan pengembangan  

Melalui penilaian prestasi kerja akan dideteksi pegawai-pegawai yang 
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kemampuannya rendah, dan kemudian memungkinkan adanya program 

pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka. 

4. Penyesuaian kompensasi 

Penilaian prestasi kerja dapat membantu para pimpinan untuk mengambil 

keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi, gaji, 

bonus dan sebagainya. 

5. Keputusan-keputusan promosi dan demosi 

Hasil penilaian prestasi kerja terhadap pegawai dapat digunakan untuk 

mengambil keputusan untuk mempromosikan pegawai yang berprestasi 

baik, dan demosi untuk pegawai yang berprestasi buruk. 

6. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan 

Hasil penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk menilai desain kerja. 

Artinya hasil penilaian prestasi kerja ini dapat membantu mendiagnosis 

kesalahan-kesalahan desain kerja. 

7. Penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi 

Penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk menilai proses rekrutmen 

dan seleksi pegawai yang telah lalu. Prestasi kerja yang sangat rendah 

bagi pegawai baru adalah mencerminkan adanya penyimpangan-

penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi. 

2.1.5. Hubungan Antara Variabel Penelitian 

2.1.5.1. Hubungan antara Kebutuhan Aktualisasi Diri dan Prestasi 

Kerja 
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Prestasi kerja merupakan buah karya seorang individu yang diperoleh 

dari kemampuan karakteristik pribadi dirinya juga presepsi akan peran 

dirinya dalam pekerjaannya. Menurur Maslow dalam Yudha.A.M (2018), 

berpendapat bahwa kebutuhan aktualisasi diri merupakan sebuah proses 

menjadi diri sendiri serta mengembangkan potensi dan sifat-sifat psikologis 

yang unik. Salah satu hal yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai ialah 

motivasi. Selanjutnya Maslow mengatakan, didalam setiap individu memiliki 

sebuah hirarki untuk lima kebutuhan, yakni kebutuhan psiologis, kebutuhan 

sosial, kebutuhan keamanan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan 

penghargaan. Aktualisasi diri merupakan motif inti sebgai dorongan tingkah-

laku seseorang kepada kecenderungan ingin memiliki kreativitas yang 

bermuara pada tercapainya prestasi kerja. 

Menurut pendapat Perfilyeva (Herizal, Muhammad Nur, 2020). Bahwa 

aktualisasi diri sangat berhubungan erat dengan prestasi kerja seseorang 

dimana bila seseorang memperoleh kesempatan untuk mengakatualisasikan 

dirinya yang diperoleh dari suatu pekerjaan, maka akan menyebabkan 

peningkatan prestasi kerja pada diri individu tersebut. Kebutuhan ini adalah 

realisasi lengkap potensi secara penuh. Bila instansi semakin memenuhi 

kebutuhan aktualisasi diri akan menyebabkan prestasi kerja pegawai 

meningkat pula. 

2.1.5.2. Hubungan antara Kebutuhan Penghargaan dan Prestasi Kerja 

Prestasi kerja merupakan buah karya seorang individu yang diperoleh 

dari kemampuan karakteristik pribadi dirinya juga presepsi akan peran 
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dirinya dalam pekerjaannya. Penghargaan ditujukan untuk menarik individu 

yang kompeten agar bergabung dengan instansi atau organisasi, menjaga agar 

para pegawai selalu hadir di kantor, serta untuk mendorong pegawai agar 

memperoleh kinerja yang maksimal, Gibson (Yudha.A.Matondang, 2018). 

Jadi, adanya penghargaan ditujukan untuk peningkatan prestasi kerja 

pegawai. 

Kebutuhan atas penghargaan terletak pada level ke-4 dalam teori 

Maslow. Individu sebagai manusia mempunyai ciri mempunyai harga diri. 

Oleh karena itu seorang individu membutuhkan pengakuan atas status dan 

keberadaannya dari individu lainnya. Satus dan keberadaan seorang individu 

akan terlihat pada berbagai lambang yang digunakan sebagai hak seorang 

individu diluar maupun didalam instansi. Instansi memberi penghargaan 

untuk para pegawai, jika pegawai tersebut dapat berkontribusi dengan baik 

pada instansi tersebut. Sebuah penghargaan adalah balas jasa yang diperoleh 

seorang pegawai atas prestasi kerja yang baik, serta untuk memotivasi 

pegawai agar dapat bekerja lebih maksimal untuk mewujudkan tujuan 

organisasi. 

2.1.5.3. Hubungan antara Kebutuhan Sosial dan Prestasi Kerja 

Kebutuhan sosial antara lain, rasa memiliki, kasih sayang, 

persahabatan serta diterima secara baik pada kelompok tertentu (Bangun, 

2012).  Selain penghargaan serta kebutuhan aktualisasi diri didalam teori 

hierarki kebutuhan, Maslow (Yudha.A.Matondang, 2018), mengatakan 

kebutuhan sosial merupakan salah satu kebutuhan yang penting dibutuhkan 
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oleh seorang individu. Kebutuhan sosial, adalah sebuah kebutuhan hidup 

berkelompok, dalam pemenuhan kebutuhan ini seorang individu 

membutuhkan orang lain dalam hidup bermasyarakat, dikarenakan seorang 

individu tidak dapat memenuhi sendiri segala kebutuhannya sehingga dia 

membutuhkan individu lainnya. Tercukupinya kebutuhan sosial pada 

individu akan mendorongnya untuk memperoleh prestasi kerja yang tinggi.  

Kebutuhan sosial merupakan kebutuhan yang dibutuhkan setiap 

individu untuk dapat berinteraksi dengan individu lainnya. Kebutuhan sosial 

pada sebuah instansi merupakan sebuah keharusan agar dapat menciptakan 

interaksi yang baik sesama pegawai dan berakibat pada timbulnya rasa 

kebersamaan, rasa kepemilikan, rasa cinta kasih, serta persahabatan diantara 

pegawai yang akhirnya dapat memperkecil konflik. Kebutuhan sosial tercipta 

bila hubungan baik antara sesama pegawai secara horizontal, dan secara 

vertikal dengan atasan. 

2.1.6. Penelitian terdahulu  

1. Cintya Yonanda, Heru Susilo & Arik Prasetya, (2016),  dengan judul 

penelitian Pengaruh Kebutuhan Fisiologis, Keamanan, Sosial, 

Penghargaan, dan Aktualisasi Diri terhadap Prestasi Kerja Karyawan 

(Studi pada karyawan PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Malang Regional 

Office). Adapun tujuan penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh 

fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri terhadap 

prestasi kerja karyawan pada PT. Asuransi Jiwasraya (Persero) Malang 

Reional Office. Hasil penelitian diperoleh bahwa kebutuhan fisiologis, 
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keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, 

penghargaan, dan aktualisasi diri yang telah terpenuhi dapat 

meningkatakan prestasi kerja karyawan 

2. Herizal, Muhammad Nur (2020), dengan judul penelitian Pengaruh 

Kebutuhan Aktualisasi Diri, Penghargaan dan Kebutuhan Sosial terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan PT. Pegadaian (PERSERO) Cabang Sigli. 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh 

Kebutuhan Aktualisasi Diri, Penghargaan dan Kebutuhan Sosial terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan PT. Pegadaian (PERSERO) Cabang Sigli. 

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa variabel aktualisasi diri, 

penghargaan, dan kebutuhan sosial sebesar 96,9% berpengaruh secara 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Pegadaian 

(PERSERO),cabang Sigli, sedangkan sisanya 3,1% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

3. Puspa Wulansari (2017), dengan judul penelitian Pengaruh Kebutuhan 

Keselamatan, Kebutuhan Sosial, dan Kebutuhan Penghargaan terhadap 

Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan, Pencatatan Sipil, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Hulu Sungai Tengah. 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh 

Kebutuhan Keselamatan, Kebutuhan Sosial, dan Kebutuhan Penghargaan 

terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan, Pencatatan Sipil, 
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Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Hulu Sungai 

Tengah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa bariabel kebutuhan 

keselamatan, kebutuhan sosial, dan kebutuhan penghargaan secara parsial 

ataupun simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai, dan variabel kebutuhan sosial merupakan variabel yang 

memiliki pengaruh dominan  

2.2. Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran atau konseptual merupakan suatu unsur pokok penelitian 

guna persamaan persepsi terdapat variabel yang berhubungan dengan judul 

penelitian ini. Kerangka pemikiran dari suatu gejala sosial yang memadai dan 

dapat diperkuat untuk menyajikan masalah penelitian secara jelas dan dapat diuji. 

Dalam pelaksanaan penelitian ini digunakan tiga variabel, yakni; aktualisasi 

diri, variabel penghargaan, dan variabel kebutuhan sosial yang diduga memiliki 

pengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat 

digambarkan dalam kerangka pemikiran sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran 

Kebutuhan 

Aktualisasi Diri(XI) 
Kebutuhan Sosial 

(X3) 

Kebutuhan 

Penghargaan (X2) 

Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) 



57 
 

 
 

2.3. Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan sementara yang merupakan kesimpulan yang 

diambil peneliti dan akan dilakukan pengujian atas kebenarannya. Hipotesis 

penelitian akan memandu peneliti pada saat pelaksanaan penelitian dilapangan, 

baik dalam pengumpulan data ataupun sebagai objek penelitian Berdasarkan 

rumusan masalah dalam penelitian maka yang menjadi hipotesis adalah sebagai 

berikut: 

1. Kebutuhan Aktualisasi Diri (XI), Kebutuhan Penghargaan (X2) dan 

Kebutuhan Sosial (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, 

Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

2. Kebutuhan Aktualisasi Diri (XI) secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

3. Kebutuhan Penghargaan (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, 

Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo.  

4. Kebutuhan Sosial (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo. 
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    BAB III 

                       OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

 

3.1 Objek Penelitian 

Didasarkan pada uraian sebelumnya bahwasannya yang menjadi objek dari 

penelitian ialah Kebutuhan Aktualisasi Diri (XI), Kebutuhan Penghargaan (X2) dan 

Kebutuhan Sosial (X3) terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo.  

3.2 Metode Penelitian 

Dalam pelaksanaan penelitian ini metode yang digunakan ialah jenis metode 

survey, bahwa metode survey dipergunakan untuk memberi penjelasan hubungan 

kausal serta pengujian hipotesis. Dalam pelaksanaan penelitian ini dilakukan 

pengambilan sampel dari suatu populasi serta penggunaan kuesioner sebagai alat 

pengumpul data utama atau pokok. Berdasarkan pendapat Sugiyono (2010), metode 

survey adalah sebuah metode penelitian yang diperuntukkan untuk populasi kecil 

ataupun polulasi besar, akan tetapi data-data yang dipelajari hanya berupa data-data 

yang asalnya dari sampel yang diambil berasal dari bagian populasinya, serta 

hubungan-hubungan diantara variabel psikologi ataupun sosiologi. 

Dan untuk pendekatan didalam penelitian ini digunakan pendekatan 

kuantitatif. Selanjutnya, Sugiyono (2010), mengemukakan bahwa metode penelitian 

kuantitatif bisa diartikan sebagai penelitian yang berpedoman kepada filsafat 

positifisme, yang biasanya diperuntukkan dalam meneliti populasi ataupun sampel 
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tertentu, didalam metode ini merupakan angka–angka serta analisis yang 

menggunakan statistik. 

3.2.1 Oprasional Variabel Penelitian 

Tujuan operasional variabel adalah agar dapat memberikan penjelasan 

makna untuk variabel penelitian. Didalam penelitian ini memiliki dua jenis 

variabel penelitian yaitu; 

1. Variabel bebas (independent) yakni; Kebutuhan Aktualisasi Diri (XI), 

Kebutuhan Penghargaan (X2) dan Kebutuhan Sosial (X3)  

2. Variabel terikat (dependent) yakni; Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Variabel-variabel tersebut dapat terlihat secara jelas pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.1 Operasional Variabel Penelitian  

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

 

 

 

 

 

Kebutuhan 

Aktualisasi 

Diri (X1) 

Sumber: 

Maslow dalam 

(Herizal, 

Muhammad 

Nur, 2020) 

 

 

Kreativitas 1. Kemampuan untuk mengekspresikan 

ide kreatif 

2. Minat dan upaya dalam menciptakan 

solusi yang inovatif 

3. Keinginan untuk mengeksplorasi 

bidang-bidang baru dan menemukan 

cara baru untuk menyelesaikan 

masalah 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Pencapaian Potensi 

Pribadi 

1. Kemauan untuk mengembangkan diri 

secara terus-menerus 

2. Dorongan untuk belajar, tumbuh, dan 

berkembang pribadi 

3. Keinginan untuk mencapai potensi 

tertinggi dalam bidang-bidang 

spesifik atau secara menyeluruh 

Tujuan Hidup dan 

Visi 

1. Memiliki visi yang jelas tentang 

tujuan hidup dan arah yang ingin 

dicapai 

2. Keterlibatan dalam aktivitas yang 

terkait dengan tujuan hidup yang 

memiliki makna dan kepentingan 

pribadi yang kuat 

3. Pencarian yang terus-menerus 

terhadap makna dalam kehidupan dan 
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tujuan yang lebih besar 

Otonomi dan 

Kemandirian 

1. Kemampuan untuk membuat 

keputusan mandiri dan 

bertanggung jawab atas tindakan 

pribadi 

2. Rasa kemandirian dan otonomi 

dalam memilih jalan hidup dan 

mengejar tujuan 

 

 

Pertumbuhan 

Pribadi dan 

Pengembangan 

Diri 

1. Keterlibatan dalam aktivitas yang 

memfasilitasi pertumbuhan 

pribadi, seperti pembelajaran 

baru, pengalaman baru, dan 

eksplorasi diri 

2. Kesadaran diri yang tinggi, 

pengembangan keterampilan, dan 

perbaikan diri secara terus-

menerus 

Keberadaan dan 

Kehidupan yang 

Bermakna 

 

1. Pencarian makna dalam 

kehidupan, kepuasan emosional, 

dan keberadaan yang terasa 

secara mendalam 

2. Pengalaman penuh kesadaran dan 

kehadiran dalam momen-momen 

kehidupan 

 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

 

 

Kebutuhan 

Penghargaan 

(X2) 

Sumber: 

Maslow dalam 

(Herizal, 

Muhammad 

Nur, 2020) 

Penghargaan dan 

Pengakuan dari 

Orang Lain 

1. Diperhatikan dan diakui atas 

kontribusi, keberhasilan, atau 

kualitas individu 

2. Penerimaan apresiasi dari rekan 

kerja, keluarga, atau lingkungan 

sosial 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

Rasa Dihargai dan 

Diterima 

1. Merasa dihargai dan diterima oleh 

lingkungan sekitar 

2. Memiliki perasaan bahwa kontribusi 

mereka dihargai dan diakui oleh 

orang lain 

Status dan Prestise 1. Kebutuhan akan status dan posisi 

sosial yang diakui 

2. Mendapatkan posisi yang dihargai di 

dalam komunitas atau lingkungan 

pekerjaan 
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Harga Diri yang 

Positif 

1. Mempunyai keyakinan pada 

kemampuan diri sendiri 

2. Meningkatkan rasa harga diri yang 

positif dengan pencapaian dan 

kesuksesan pribadi 

 

Pengakuan dan 

Apresiasi atas 

Prestasi 

1. Penghargaan atas upaya dan prestasi 

yang telah dicapai 

2. Penghargaan berupa pujian, promosi, 

atau pengakuan dari atasan atau rekan 

kerja atas kinerja yang baik 

Perasaan 

Kompetensi dan 

Pencapaian 

1. Rasa kompetensi yang kuat atas 

kemampuan atau keahlian tertentu 

2. Merasa berhasil dan mencapai tujuan-

tujuan yang telah ditetapkan 

 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

 

 

 

Kebutuhan 

Sosial (X3) 

Sumber: 

Maslow dalam 

(Herizal, 

Muhammad 

Nur, 2020) 

Keterlibatan Sosial 1. Aktif dalam membangun dan 

menjaga hubungan interpersonal 

yang sehat 

2. Mencari interaksi dan koneksi dengan 

orang lain dalam berbagai konteks 

sosial 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Keterhubungan dan 

Keterlibatan dalam 

Kelompok 

1. Merasa terhubung dan terlibat dalam 

komunitas atau kelompok sosial 

2. Berpartisipasi dalam kegiatan 

kelompok atau komunitas untuk 

merasa terikat dengan lingkungan 

sosial 

Kasih Sayang dan 

Kedekatan 

Emosional 

1. Kebutuhan akan kasih sayang, 

dukungan emosional, dan perhatian 

dari orang lain 

2. Membangun hubungan yang erat dan 

saling peduli dengan individu lain 

 

 

Koneksi Emosional 

dan Keterikatan 

1. Mencari hubungan yang bermakna 

secara emosional dengan orang lain 

2. Menjalin koneksi yang erat dan 

mengembangkan hubungan yang 

mendalam dengan rekan-rekan atau 

kelompok sosial 

 

 

 

 

Partisipasi dalam 

Kegiatan Sosial 

1. Berpartisipasi dalam kegiatan sosial 

atau komunitas 

2. Merasa puas dan terhubung ketika 

terlibat dalam kegiatan yang 

memperkuat interaksi sosial 
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Rasa Diterima dan 

Diterima dalam 

Kelompok 

1. Merasa diterima dan diakui oleh 

kelompok atau komunitas 

2. Pentingnya merasa diterima dan 

menjadi bagian dari lingkungan 

sosial yang lebih besar 

 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

Prestasi 

Kerja (Y) 

Sumber: 

Nasution 

(A.G.Onibal

a.,I.L.Saeran

g.,L.O.H.Dot

ulong, 2017) 

 

Kualitas kerja 

1.Ketepatan kerja 

2.Ketrampilan kerja 

3.Ketelitian kerja 

4.Kerapihan kerja 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Kuantitas kerja 1.Kecepatan kerja 

 

Ketepatan Waktu 

(Punctuality) 

1.Memenuhi tenggat waktu yang 

ditetapkan, 

2.Ketepatan dalam pelaksanaan 

pekerjaan 

3.Ketaatan waktu kehadiran 

Inisiatif 1.Aktif 

2.Semangat 

Kerjasama 1.Kemampuan bergaul 

2.Menyesuaikan diri 

3.Kemampuan untuk memberi 

bantuan kepada pegawai lain 

Didalam pelaksanaan penelitian ini, pendapat Ridwan (2010) bahwa pada 

setiap variabel dependen ataupun variabel independen akan dilakukan langkah-

langkah sebagai berikut: 

1. Variabel Independen Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan 

Penghargaan (X2), Kebutuhan Sosial (X3), dan variabel dependen Prestasi 

Kerja Pegawai (Y) akan dilakukan pengukuran dengan menggunakan 

instrumen kuisioner yang menggunakan skala likert (likert;s type item) . 

2. Jawaban yang diperoleh dari setiap item instrumen, diukur dengan skala 

likert yang mempunyai grade dari sangat positif sampai dengan sangat 

negatif 
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3. Kuisioner disusun dengan memberikan lima pilihan (option), dan tiap-tiap 

pilihan akan diberikan bobot yang berbeda-beda, seperti pada tabel berikut 

ini: 

Tabel 3.2 Daftar Pilihan Kuesioner 

PILIHAN BOBOT 

Sangat setuju/selalu 5 

Setuju/Sering 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang 3 

Tidak setuju/Jarang 2 

Sangat tidak setuju/Tidak pernah 1 

 

3.2.2 Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 

Dalam melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan 

kegiatan penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang 

merupakan elemen dalam objek penelitian. Data tersebut digunakan untuk 

pengambilan keputusan atau digunakan untuk pengujian hipotesis. 

Menurut Ridwan (2014) bahwasannya, populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang menjadi kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya.  

Didasarkan pada pengertian populasi tersebut maka populasi pada 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai yang bekerja pada Puskesmas 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

sebanyak 55 orang. 
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Tabel.  3.3   Populasi 

Bagian/Bidang PNS 

Tenaga 

Kontrak 

(P3K) 

 

Honor Jumlah 

Kepala Puskesmas 1   1 

Dokter 2   2 

Perawat 4 7 3 14 

Manteri 2 4  6 

Bidan 3 8 7 18 

Gizi 2 2  4 

Apoteker 1  3 4 

Analis 2   2 

Sopir Mabulans   2 2 

Cleanning Service   2 2 

Total 17 21 17 55 

Sumber: Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, 2023 

2. Sampel 

Sampel merupakan bagian anggota yang dipilih dari populasi. Dengan 

kata lain, hanya sebagian, tetapi tidak semuanya. Sampel merupakan sub-

kelompok atau bagian dari populasi. Dengan mempelajari sampel, peneliti 

akan mampu menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terhadap 

populasi penelitian. Berdasarkan pendapat Sugiyono (2014), sampel adalah 

sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang ada. 

Untuk mendapatkan sampel yang mencerminkan karakteristik populasi 

secara tepat, dalam penelitian ini ditentukan oleh dua faktor yaitu; metode 

penarikan sampel dan penentu penarikan sampel. Metode penarikan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode sensus, yaitu 

jumlah populasi didalam penelitian kurang dari 100, maka seluruh jumlah 

dari anggota populasi yang ada dijadikan sampel, Husein (2011). Dari 
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penjelasan tersebut maka pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 

seluruh populasi yang merupakan pegawai yang bekerja pada Puskesmas 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

sebanyak 55 orang. 

3.2.3. Jenis Dan Sumber Data 

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data diperlukan dan 

di kelompokan kedalam dua golongan yaitu: 

1. Jenis Data 

1) Data kuantitatif, adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-

ubah atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah 

hasil kuisoner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada 

responden. 

2) Data kualitatif, adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi 

berupa ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam 

penelitian ini data kualitatif adalah para pegawai yang bekerja pada 

Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, 

Provinsi Gorontalo. 

2. Sumber data 

Sumber data yang digunakan penelitian ini adalah: 

a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran 

kuisoner kepada responden. 
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b. Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh 

dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah. 

3.2.4. Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data ialah teknik atau cara-cara yang dapat 

digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Metode (cara atau teknik) 

menunjuk suatu kata yang abstrak dan tidak diwujudkan dalam benda, tetapi 

hanya dapat dilihatkan penggunaannya melalui metode, Ridwan (2014): 

Dalam penelitian ini digunakan prosedur pengumpulan data sebagai berikut: 

1. Observasi yaitu metode pengumpulan data secara sistematis melalui 

pengamatan langsung. 

2. Wawancara adalah suatu cara yang digunakan peneliti untuk mengumpulkan 

data atau informasi langsung dari sumbernya, dimana yang menjadi sasaran 

interview penulis untuk mendapatkan data berupa keterangan-keterangan 

adalah Ibu dr. Zubaidah Ali Rauf yang menjabat sebagai Kepala Puskesmas 

Paguyaman Pantai. 

3. Kuesioner dilakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar pertanyaan-

pernyataan kepada responden yaitu pegawai yang bekerja pada Puskesmas 

Paguyaman Pantai. 

4. Dokumentasi yaitu ditujukan untuk memperoleh data langsung ditempat 

penelitian meliputi buku yang relevan, peraturan-peraturan, makalah, 

majalah ilmiah, jurnal dari internet dan lain-lain. Dan juga informasi yang 

berhubungan dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan 

masalah dalam penelitian. 
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3.2.5 Pengujian Instrument Penelitian 

Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuatitatif yang 

dilakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban 

responden. Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan 

(objektif) sudah tentu diperlukan suatu instrument atau alat ukur yang valid dan 

andal (reliable). Dan untuk meyakini bahwa instrument atau alat ukur yang valid 

dan andal, maka instrument tersebut sebelum digunakan harus diuji validitas dan 

reabilitasnya, sehingga apabila digunakan akan menghasilkan hasil yang 

objektif. 

1. Uji Validitas  

Pengujian Validitas. Instrument dengan menguji validitas kontruksi, maka 

dapat digunakan pendapat dari ahli (judgment expert) setelah instrument 

dikontruksikan dengan para ahli dengan cara dimintai pendapatnya tentang 

instrument yang telah itu. Hal ini sependapat dengan Sugiyono (2010), 

mengatakan bahwa setelah pengujian kontruksi selesai dari para ahli tersebut 

dicobakan pada sampel dimana populasi diambil. Setelah data didapat dan 

ditabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi dilakukan dengan analisis 

faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument. 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan 

dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan 

memberikan interprestasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujinya validitas 

peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh 

Pearson Product moment (PPM) sebagai berikut: 
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rxy = 
𝑛 (∑XY)− (∑X)− (∑Y)

√{𝑛.∑𝑥2}− {𝑛.∑𝑌2−(∑𝑦)2}
 

Dimana :  

r      = Angka Korelasi 

X    = skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = skor pertanyaan (ke-n) variabel Y  

n     = jumlah responden  

XY = skor pertanyaan dikali total pertanyaan 

Selanjutnya dalam menginterpretasi koefisien korelasi, dikatakan item 

mempunyai validitas tinggi apabila item tersebut mempunyai korelasi positif 

serta korelasi yang tinggi. Menurut Masrun dalam Sugiyono, (2016:182-183) 

mengatakan bahwa biasanya syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat 

(valid) adalah jika r = 0,3. Jadi kalau korelasi antar butir dengan skor total 

kurang dari 0,3 maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan tidak valid. 

Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 3.4 Koefisien Korelasi 

R Keterangan 

0,800-1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat 

0,600-0,799 Tinggi / Kuat 

0,400-0,599 Cukup tinggi / Sedang 

0,200-0,399 Rendah / Lemah 

0,000-0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah 

    Sumber : Ridwan (2008) 

2. Uji Reabilitas 

Uji reabilitas menujuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena 

instrument tersebut sudah baik. Instrument yang baik tidak akan bersifat 
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tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. 

Instrument yang sudah dapat di percaya, yang reable akan menghasilkan data 

yang dapat dipercaya juga. Apabilah datanya memang benar sesuai dengan 

kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk 

menghitung Uji Reabilitas penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach 

menurut (Ghozali, 2005) dengan rumus sebagai berikut:  

α = 
𝑘

(𝐾−1)
{1 −

∑𝑠𝑖

𝑠𝑡
} 

Keterangan :  

k      =  jumlah instrument pertanyaan 

∑si2  =  jumlah varians dalam setiap instrument 

s      =  varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai crombach alpha > 

0,60 dan jika nilai croanbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable 

(Ghozali,2005). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reabilitas 

datanya semakin terpercaya.  

3. Konversi Data  

Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan pengembangan 

dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat dengan 

menggunakan skala likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih dahulu 

data ini harus di transformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang 

dapat digunakan adalah method of succesive interval (MSI). Langkah-langkah 

MSI sebagai berikut: 
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1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori 

pertanyaan/pernyataan.  

2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban 

dengan seluruh jumlah responden. 

3. Membuat proporsi kumulatif. 

4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdasarkan nilai frekuensi 

yang telah di peroleh dengan bantuan tabel zriiel, 

5. Menentukan nilai sakala dengan menggunakan rumus: 

Skala (i) = 
Zriil (i−1)−Zriil (i)

Prop Kum (i)− Prop Kum (i−1)
  

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yang disebut skala interval dan 

dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.  

3.2.6. Metode Analisis Data  

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh kebutuhan 

aktulisasi diri, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan sosial terhadap prestasi 

kerja pegawai, maka pengujian ini dilakukan dengan uji analisis jalur (path 

analysis), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala 

interval melalui method succesive interval (MSI). Analisis jalur digunakan 

dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian 

adalah bersifat korelatif kausalitas. 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen dengan diagram jalur dapat 

dilihat pada struktur jalur  berikut ini. 
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Gambar 3.1 Strukrur Path Analisis 

 

 

 

 

 

Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :  

Y = PYx1 + PYx2 + PYx3+ PYɛ 

Dimana : 

X1 : Kebutuhan Aktualisasi Diri 

X2 : Kebutuhan Penghargaan 

 X3 : Kebutuhan Sosial 

Y   : Prestasi Kerja Pegawai 

ɛ   : Variabel luar yang tidak diteliti tetapi mempengaruhi Y 

r     :  korelasi antar variabel X  

PY : koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung  

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara sub-sub 

variabel yang dilakukan dengan menggunakan analisis jalur (path analysis) yang 

memperlihatkan pengaruh. Gambar diatas juga memperlihatkan bahwa sub-sub 

variabel tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh X1,X2 dan X3 tetapi ada variabel 

epsilon (ɛ) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti tetapi berpengaruh 

terhadap Y. 

 

rx1x3 

Pyx2 

pyx1 

Pyx3 

Rx2x3 

rx1x2 

X1 ε 

 

X3 

Y 

Pyɛ 

X2 
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3.2.7. Pengujian Hipotesis 

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analysis 

dengan langkah-langkah sebagai berikut: 

1. Membuat persamaan struktual, yaitu : Y = PYX1 + PYX2 + PYX3 + PYɛ 

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2, X3 dan Y 

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenius  

4. Menghitung matrix ivers R1
-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyx1 (i = 1,2 dan 3) 

6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1,X2 

dan X3 terhadap Y  

7. Hitung pengaruh variabel lain (Pyɛ)  

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen 

sebagai berikut :  

a. Pengaruh langsung : 

Y                        X1                          Y = (Pyxi) (Pyxj)dimana i = 1,2 dan 3 

b. Pengaruh tidak langsung : 

Y                        X1                          Y = (Pyxi) (ryx1xj) (Pyxi) dimana i = yang 

berpengaruh, dan j = yang dilalui. Besarnya pengaruh total untuk setiap 

variabel = pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung atau dengan rumus = 

Pyxi
2 + Ʃ Pyxi rx1xj 

9. Menghitung Koefisien Jalur dengan bantuan alat statistik SPSS versi 21 
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3.2.8 Jadwal Penelitian 

 

Tabel 3.5. Jadwal Penelitian 

No Kegiatan Tahun 2023 Tahun 2024 

Sep Okt Nov Des Jan Feb Mar 

1. Observasi        

2. Usulan judul        

3. Pembuatan proposal dan 

bimbingan 

       

4. Ujian proposal        

5. Revisi        

6. Pembuatan dan 

Penggandaan Kuisioner 

Penelitian 

       

7. Pengolahan data        

8. Ujian skripsi        
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1 Sejarah Singkat PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, 

Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

 

Paguyaman Pantai terbentuk pada Tanggal 16 September Tahun 2003 

dengan Peraturan Pemerintah Nomor 75 tahun 2003 tentang pemekaran wilayah 

Kecamatan. Dulu Paguyaman Pantai masih dikenal dengan nama Paguyaman 

dengan adanya perkembangan wilayah maka Paguyaman Pantai dimekarkan 

yang terdiri dari 5 Desa yaitu Desa Bubaa, Desa Limbatihu, Desa Lito, Desa 

Apitalawu, Desa Bukit Karya. Dengan pusat Kecamatan terletak pada 

pertengahan wilayah tepatnya di Desa Bubaa sebagai Ibu kota Kecamatan 

Paguyaman Pantai. Dari waktu kewaktu di mekarkan kembali 3 Desa yaitu Desa 

Towayu, Desa Bangga, Desa Olibuu. Sampai saat ini Kecamatan Paguyaman 

Pantai terbagi menjadi 8 Desa.  

Kecamatan Paguyaman Pantai Kecamatan dengan luas wilayah 152,30 

km2 sebagian besar merupakan daerah pesisir. Adapun ketinggian rata-rata 

wilayah adalah 68m di atas permukaan laut. Jika dilihat dari luas wilayahnya, 

maka desa yang memiliki luas terbesar adalah Bubaa dan yang memiliki luas 

wilayah terkecil adalah Bangga (BPS, 2017:5). 

Puskesmas Paguyaman Pantai beralamat di Desa Bubaa, Kecamatan 

Paguyaman Pantai. Puskesmas tersebut telah menjadi salah satu dari sebelas 
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Puskesmas yang ditetapkan oleh penjabat Bupati Boalemo Dr. Hendriwan, M.Si., 

sebagai Badan Layanan Umum Daerah yang selanjutnya disingkat BLUD. 

Berdasarkan Surat Keputusan Bupati Boalemo Nomor 005/49/1/2023 tentang 

Penetapan Badan Layanan Umum Daerah (BLUD) Unit Pelayanan Teknis 

Daerah Puskesmas pada Dinas Kesehatan Kabupaten Boalemo. 

4.1.2 Visi dan Misi 

Visi: 

“Terwujudnya Puskesmas yang Bermutu dan Terjangkau Menuju 

Kecamatan Paguyaman Pantai Sehat dan Sejahtera” 

Misi: 

1. Mnggerakkan pelayanan berwawasan kesehatan; 

2. Mendorong kemandirian hidup sehat bagi keluarga dan masyarakat; 

3. Memelihara dan meningkatkan mutu pelayanan kesehatan 

perorangan, keluarga, dan masyarakat beserta lingkungannya; 

4.1.3 Tugas Pokok dan Fungsi (Tupoksi):  

A. Tugas Pokok; 

Puskesmas Paguyaman Pantai menjalankan tugas sebagai pembantu 

Dinas Kesehatan dalam menjalankan urusan pemerintahan serta 

memberikan layanan pada bidang kesehatan yang menjadi wewenang 

Daerah dan tugas Pembantuan yang ditugaskan kepada Daerah. 

B. Fungsi; 

Puskesmas Paguyaman Pantai menjalankan tugas menyelenggarakan 

fungsi: 
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1. Merangsang masyarakat termasuk swasta untuk melaksanakan 

kegiatan dalam rangka menolong dirinya sendiri 

2. Memberikan petunjuk kepada masyarakat tentang bagaimana menggali 

dan menggunakan sumber daya secara efektif dan efisien 

3. Memberikan bantuan yang bersifat bimbingan tekhnis materi dan rujukan 

medis maupun rujukan kesehatan kepada masyarakat dengan ketentuan 

bantuan tersebut tidak menimbulkan ketergantungan 

4. Memberi pelayanan kesehatan langsung kepada masyarakat 

5. Bekerjasama dengan sektor-sektor yang bersangkutan dalam 

melaksanakan program puskesmas. 

C. Layanan Kesehatan PUSKESMAS Paguyaman Pantai; 

1. Bagian loket 

Memberikan pelayanan untuk pembuatan buku rawat jalan kepada 

pengunjung lama maupun baru yang akan melaksanakan pemeriksaan 

kesehatan 

2. Bagian Balai Pengobatan (BP) 

Memberikan layanan pemeriksaan serta pengobatan kepada pasien 

emergency (darurat), pasien rawat jalan, dan pemberian rujukan 

untuk pasien yang akan melakukan pemeriksaan lanjutan ke 

Rumah sakit 

3. Bagian Kesehatan Ibu dan Anak (KIA) 

Memberikan pelayanan pemeriksaan kesehatan ibu hamil, imunisasi 

bayi, serta penyuluhan dan pelayanan KB 
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4. Bagian Poli Gigi 

Mmberikan pelayanan pemeriksaan kesehatan gigi 

5. Bagian Gizi 

Memberikan pelayanan serta penyuluhan kepada penderita gizi 

buruk, dll 

6. Bagian Labolatorium 

Memberikan pelayanan pemeriksaan labolatorium untuk 

membantu diagnosa dokter akan penyakit yang diderita pasien 

7. Bagian Apotik 

Memberikan pelayanan pemberian obat kepada pasien dan 

penyuluhan akan aturan pemakaian obat yang sesuai 

8. Bagian Tata Usaha (TU) 

Memberikan pelayanan administrasi kepada pasien 

4.1.4. Struktur Organisasi PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, 

Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

Dengan adanya pengorganisasian menyebabkan adanya struktur organisasi 

yang merupakan kerangka dasar yang mencakup berbagai fungsi bagian sehingga 

sesuai dengan rencana yang ditetapkan untuk menjadi tujuan. Semuanya ini 

untuk memudahkan pengambilan keputusan terhadap masing-masing bagian. 

Dibawah ini disajikan struktur organisasi PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. Dengan adanya 

struktur organisasi ini akan memudahkan terlaksananya masing-masing tugas 

pokok dan fungsi yang dijalankan setiap elemen pada setiap bagian yang ada.  
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo  

 

 
 

4.2 Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo dengan memberikan pernyataan 

yang telah dibuat oleh peneliti dan didistribusikan kepada 55 orang responden. 

4.2.1 Deskriptif Karakteristik Responden 

a. Pendidikan  

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan tingkat pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.1. Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

Tingkat 

Pendidikan 
Frekwensi (∑) Persentase (%) 

SMA 6 10,91 

D3 27 49,10 

S1 19 34,54 

S2 3 5,45 

Total 55 100 

  Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel 4.1, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden berdasarkan 

tingkat pendidikan, dimana tingkat pendidikan SMA sebanyak 6 orang 

atau 10,91%, D3 sebanyak 27 orang atau 49,10%, S1 sebanyak 19 orang 

atau 34,54%, dan S2 sebanyak 3 orang atau 5,45%. Hal ini menunjukan 

bahwa responden terbanyak adalah tingkat pendidikan D3.  

b. Jenis Kelamin 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.2. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekwensi (∑) Persentase (%) 

Laki Laki 19 34,54 

Perempuan 36 65,45 

Total 55 100 

 Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel 4.2, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden laki-laki yaitu 

19 orang atau sekitar 34,54%, sedangkan jumlah responden perempuan 

sebanyak 36 orang atau 65,45%. Hal ini menunjukan bahwa responden 

perempuan lebih banyak dibandingkan dengan responden laki-laki.  
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c. Usia 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.3. Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekwensi (∑) 
Presentase 

(%) 

< 30 tahun 11 20 

30-40 tahun 36 65,45 

>41 tahun 8 14,55 

Total 55 100 

  Sumber: Data diolah, 2024 

Dari tabel 4.3, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang umurnya 

< 30 tahun yaitu 11 orang atau sekitar 20%, jumlah responden yang 

umurnya antara 30-40 tahun sebanyak 36 orang atau 65,45%, jumlah 

responden yang umurnya >41 tahun sebanyak 8 orang atau sekitar 

14,55%. Hal ini menunjukan bahwa responden yang umurnya antara 30-

40 tahun lebih banyak.  

d. Masa Kerja 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan masa kerja yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

  Tabel 4.4. Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekwensi (∑) 
Presentase 

(%) 

< 1 tahun 11 20 

        1 - 5 tahun 24 43,63 

> 5 tahun 20 36,37 

Total 55 100 

  Sumber: Data diolah, 2024 
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Dari tabel 4.4, dapat ditunjukan bahwa jumlah responden yang memiliki 

masa kerja < 1 tahun yaitu 11 orang atau sekitar 20%, jumlah responden 

yang memiliki masa kerja antara 1-5 tahun sebanyak 24 orang atau 

43,63%, jumlah responden yang memiliki masa kerja > 5 tahun 

sebanyak 20 orang atau sekitar 36,37%. Hal ini menunjukan bahwa 

responden yang memiliki masa kerja antara 1-5 tahun lebih banyak.  

4.2.2 Deskriptif Karakteristik Variabel Penelitian 

Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian diharapkan mampu 

meningkatkan prestasi kerja para pegawai. Berikut ini akan disajikan gambaran 

hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek penelitian dan kriteria 

interpretasi skor sebagai berikut: 

Bobot Jumlah skor tertinggi: 5 x 1 x 55 = 275 

Bobot Jumlah skor terendah: 1 x 1 x 55 = 55 

Rentang skala : = 44 

 

Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor 

Rentang Skor Kriteria 

55 – 99 Sangat Rendah 

100 – 144 Rendah 

145 – 189 Sedang  

190 – 234 Tinggi 

235 – 279 Sangat Tinggi 

         Sumber: Hasil Olahan Data 2024 

275 - 55 

      5 
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Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 55 responden 

yang ditetapkan sebagai sampel seperti pada tabel berikut: 

1. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) menurut tinjauan 

responden sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) 

Item

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

2 3 6 5,5 0 0 0,0 0 0 0,0 4 8 7,3 0 0 0,0

3 18 54 32,7 35 105 63,6 30 90 54,5 13 39 23,6 30 90 54,5

4 20 80 36,4 14 56 25,5 25 100 45,5 13 52 23,6 21 84 38,2

5 14 70 25,5 6 30 10,9 0 0 0,0 25 125 45,5 4 20 7,3

Ʃ 55 210 100 55 191 100 55 190 100 55 224 100 55 194 100

Kategori

X1.5

Tinggi Tinggi

X1.4

Tinggi

X1.3Bobot

Tinggi Tinggi

X1.1 X1.2

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

3 6 5,5 0 0 0,0 0 0 0,0 4 8 7,3 0 0 0,0

18 54 32,7 35 105 63,6 30 90 54,5 13 39 23,6 30 90 54,5

20 80 36,4 14 56 25,5 25 100 45,5 13 52 23,6 21 84 38,2

14 70 25,5 6 30 10,9 0 0 0,0 25 125 45,5 4 20 7,3

55 210 100 55 191 100 55 190 100 55 224 100 55 194 100

Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

3 6 5,5 0 0 0,0 0 0 0,0 4 8 7,3 0 0 0,0

18 54 32,7 35 105 63,6 30 90 54,5 13 39 23,6 30 90 54,5

20 80 36,4 14 56 25,5 25 100 45,5 13 52 23,6 21 84 38,2

14 70 25,5 6 30 10,9 0 0 0,0 25 125 45,5 4 20 7,3

55 210 100 55 191 100 55 190 100 55 224 100 55 194 100

Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15

Sumber: Hasil Olahan Data 2024  
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Berdasarkan tabel 4.6 diatas dapat diketahui bahwa dari 55 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri, yaitu item pernyataan X1.1, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 210, item pernyataan X1.2, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 191, item pernyataan X1.3, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 190, item pernyataan X1.4 berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 224, item pernyataan X1.5, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 194, item pernyataan X1.6, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 210, item pernyataan X1.7, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 191, item pernyataan X1.8, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 190, item pernyataan X1.9, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 224, item pernyataan X1.10, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 194, item pernyataan X1.11, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 210, item pernyataan X1.12, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 191, item pernyataan X1.13, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 190, item pernyataan X1.14, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 224, item pernyataan X1.15, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 194.  

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri, 

seluruh item berada pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa semua item yang terdapat pada variabel tersebut mampu memberikan 

pengaruh terhadap variabel dependen yakni Prestasi Kerja Pegawai.  
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2. Variabel Kebutuhan Penghargaan (X2) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator variabel Kebutuhan Penghargaan (X2) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut. 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Kebutuhan Penghargaan (X2) 

Item

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

2 3 6 5,5 0 0 0,0 6 12 10,9 0 0 0,0

3 14 42 25,5 28 84 50,9 13 39 23,6 28 84 50,9

4 22 88 40,0 22 88 40,0 13 52 23,6 27 108 49,1

5 16 80 29,1 5 25 9,1 23 115 41,8 0 0 0,0

Ʃ 55 216 100 55 197 100 55 218 100 55 192 100

Kategori TinggiTinggi Tinggi Tinggi

X2.4X2.3Bobot X2.1 X2.2

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

0 0 0,0 3 6 5,5 0 0 0,0 6 12 10,9

28 84 50,9 14 42 25,5 28 84 50,9 13 39 23,6

22 88 40,0 22 88 40,0 22 88 40,0 13 52 23,6

5 25 9,1 16 80 29,1 5 25 9,1 23 115 41,8

55 197 100 55 216 100 55 197 100 55 218 100

X2.8

Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

X2.6 X2.7X2.5

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 3 6 5,5

28 84 50,9 28 84 50,9 28 84 50,9 14 42 25,5

27 108 49,1 22 88 40,0 22 88 40,0 22 88 40,0

0 0 0,0 5 25 9,1 5 25 9,1 16 80 29,1

55 192 100 55 197 100 55 197 100 55 216 100

Tinggi TinggiTinggi Tinggi

X2.9 X2.10 X2.11 X2.12

 
Sumber: Hasil Olahan Data 2024 
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Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa dari 55 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel Kebutuhan Penghargaan yaitu item pernyataan X2.1, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 216, item pernyataan X2.2, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 197, dan item pernyataan X2.3, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 218, dan item pernyataan X2.4, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 192, dan item pernyataan X2.5, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 197, dan item pernyataan X2.6, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 216, dan item pernyataan X2.7, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 197, dan item pernyataan X2.8, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 218, dan item pernyataan X2.9, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 192, dan item pernyataan X2.10, berada 

pada kategori tinggi dengan skor sebesar 197, dan item pernyataan X2.11, 

berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 197, dan item pernyataan 

X2.12, berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 216.  

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Penghargaan, seluruh 

item berada pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

semua item yang terdapat pada variabel tersebut mampu memberikan pengaruh 

terhadap variabel dependen yakni Prestasi Kerja Pegawai.  

3. Variabel Kebutuhan Sosial (X3) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator variabel Kebutuhan Sosial (X3) menurut tinjauan responden sebagai 

berikut. 
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden Tentang Variabel Kebutuhan Sosial (X3) 

 

Item

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

2 0 0 0,0 0 0 0,0 4 8 7,3 0 0 0,0

3 35 105 63,6 32 96 58,2 13 39 23,6 32 96 58,2

4 12 48 21,8 18 72 32,7 15 60 27,3 18 72 32,7

5 8 40 14,5 5 25 9,1 23 115 41,8 5 25 9,1

Ʃ 55 193 100 55 193 100 55 222 100 55 193 100

Kategori Tinggi

X3.4X3.3

Tinggi

Bobot X3.1 X3.2

Tinggi Tinggi  

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

3 6 5,5 4 8 7,3 3 6 5,5 0 0 0,0

18 54 32,7 13 39 23,6 18 54 32,7 35 105 63,6

20 80 36,4 15 60 27,3 20 80 36,4 12 48 21,8

14 70 25,5 23 115 41,8 14 70 25,5 8 40 14,5

55 210 100 55 222 100 55 210 100 55 193 100

X3.8

Tinggi

X3.6 X3.7

Tinggi TinggiTinggi

X3.5

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

0 0 0,0 4 8 7,3 0 0 0,0 3 6 5,5

32 96 58,2 13 39 23,6 32 96 58,2 18 54 32,7

18 72 32,7 15 60 27,3 18 72 32,7 20 80 36,4

5 25 9,1 23 115 41,8 5 25 9,1 14 70 25,5

55 193 100 55 222 100 55 193 100 55 210 100

Tinggi

X3.9 X3.10 X3.11 X3.12

Tinggi Tinggi Tinggi  
Sumber: Hasil Olahan Data 2024 

Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa dari 55 responden yang 

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada 

variabel Kebutuhan Sosial yaitu item pernyataan X3.1, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 193, item pernyataan X3.2, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 193, dan item pernyataan X3.3, berada pada kategori 
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tinggi dengan skor sebesar 222, dan item pernyataan X3.4, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 193, dan item pernyataan X3.5, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 210, dan item pernyataan X3.6, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 222, dan item pernyataan X3.7, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 210, dan item pernyataan X3.8, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 193, dan item pernyataan X3.9, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 193, dan item pernyataan X3.10, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 222, dan item pernyataan X3.11, berada 

pada kategori tinggi dengan skor sebesar 193, dan item pernyataan X3.12, 

berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 210.  

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Sosial, seluruh item 

berada pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semua 

item yang terdapat pada variabel tersebut mampu memberikan pengaruh 

terhadap variabel dependen yakni Prestasi Kerja Pegawai.  

4. Variabel Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing 

indikator dari variabel Prestasi Kerja Pegawai (Y) menurut tinjauan responden 

sebagai berikut: 
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Tabel 4.9 Tanggapan Responden Tentang Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Item

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

1 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

2 5 10 9,1 0 0 0,0 5 10 9,1 5 10 9,1

3 13 39 23,6 32 96 58,2 13 39 23,6 13 39 23,6

4 14 56 25,5 17 68 30,9 14 56 25,5 14 56 25,5

5 23 115 41,8 6 30 10,9 23 115 41,8 23 115 41,8

Ʃ 55 220 100 55 194 100 55 220 100 55 220 100

Kategori

Y1.4

Tinggi Tinggi Tinggi Tinggi

Y1.3Bobot Y1.1 Y1.2

 

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

0 0 0,0 0 0 0,0 4 8 7,3 5 10 9,1

32 96 58,2 32 96 58,2 30 90 54,5 13 39 23,6

17 68 30,9 17 68 30,9 15 60 27,3 14 56 25,5

6 30 10,9 6 30 10,9 6 30 10,9 23 115 41,8

55 194 100 55 194 100 55 188 100 55 220 100

Y1.5

Tinggi

Y1.6 Y1.7 Y1.8

Tinggi Sedang Tinggi  

F Skor % F Skor % F Skor % F Skor % F Skor %

0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0

0 0 0,0 5 10 9,1 4 8 7,3 0 0 0,0 4 8 7,3

32 96 58,2 13 39 23,6 30 90 54,5 32 96 58,2 30 90 54,5

17 68 30,9 14 56 25,5 15 60 27,3 17 68 30,9 15 60 27,3

6 30 10,9 23 115 41,8 6 30 10,9 6 30 10,9 6 30 10,9

55 194 100 55 220 100 55 188 100 55 194 100 55 188 100

Tinggi Tinggi Sedang Tinggi Sedang

Y1.9 Y1.10 Y1.11 Y1.12 Y1.13

 
Sumber: Hasil Olahan Data 2024 

 Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa dari 55 responden 

yang diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan 

pada variabel Prestasi Kerja Pegawai yaitu item pernyataan Y1.1, berada pada 

kategori tinggi dengan skor sebesar 220,  pernyataan Y1.2, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 194, dan pernyataan Y1.3, berada pada kategori 

tinggi dengan skor sebesar 220, pernyataan Y1.4, berada pada kategori tinggi 

dengan skor sebesar 220, pernyataan Y1.5, berada pada kategori tinggi dengan 
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skor sebesar 194, pernyataan Y1.6, berada pada kategori tinggi dengan skor 

sebesar 194, pernyataan Y1.7, berada pada kategori sedang dengan skor sebesar 

188, pernyataan Y1.8, berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 220, 

pernyataan Y1.9, berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 194, 

pernyataan Y1.10, berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 220, 

pernyataan Y1.11, berada pada kategori sedang dengan skor sebesar 188, 

pernyataan Y1.12, berada pada kategori tinggi dengan skor sebesar 194, 

pernyataan Y1.13, berada pada kategori sedang dengan skor sebesar 188.  

Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Prestasi Kerja Pegawai, hampir 

seluruh item berada pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa item-item yang terdapat pada variabel Prestasi Kerja Pegawai dapat 

memberikan dampak yang saling memberikan pengaruh terhadap variabel 

independen, yaitu Kebutuhan Aktualisasi Diri, Kebutuhan Penghargaan, dan 

Kebutuhan Sosial.     

4.2.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan dengan cara menghitung korelasi antara masing - 

masing daftar pernyataan dengan skor totalnya. Uji reliabilitas dilakukan untuk 

mengetahui apakah alat ukur yang digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk 

uji dapat dilakukan dengan cara melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil 

output pengujian realibilitas. Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi 

validitasnya maupun reliabilitasnya terhadap 55 responden. 

 

 



90 
 

 

 

1. Uji Validitas Dan Reliabilitas Variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1). 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r = 0,3 Ket  Alpha  Ket  

X1.1 0,596 0,3 Valid 

0,886 

 

> 0,6  = 

reliable 

X1.2 0,514 0,3 Valid 

X1.3 0,700 0,3 Valid 

X1.4 0,610 0,3 Valid 

X1.5 0,694 0,3 Valid 

X1.6 0,596 0,3 Valid 

X1.7 0,514 0,3 Valid 

X1.8 0,700 0,3 Valid 

X1.9 0,610 0,3 Valid 

X1.10 0,694 0,3 Valid 

X1.11 0,596 0,3 Valid 

X1.12 0,514 0,3 Valid 

X1.13 0,700 0,3 Valid 

X1.14 0,610 0,3 Valid 

X1.15 0,694 0,3 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2024  

Tabel 4.10 menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Aktualisasi Diri (X1), menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini 

diambil karena nilai korelasi koefisien r Hitung untuk seluruh item >0,3. 

Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,886 > 0,6, dengan demikian berarti 

semua item pernyataan untuk Aktualisasi Diri adalah valid dan reliable. 

2. Uji validitas dan reliabilitas variabel Kebutuhan Penghargaan (X2) 

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kebutuhan Penghargaan (X2). 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r = 0,3 Ket  Alpha  Ket  

X2.1 0,784 0,3 Valid 

0,956 
> 0,6  = 

reliable 

X2.2 0,929 0,3 Valid 

X2.3 0,561 0,3 Valid 

X2.4 0,886 0,3 Valid 
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X2.5 0,929 0,3 Valid 

X2.6 0,784 0,3 Valid 

X2.7 0,929 0,3 Valid 

X2.8 0,561 0,3 Valid 

X2.9 0,886 0,3 Valid 

X2.10 0,929 0,3 Valid 

X2.11 0,929 0,3 Valid 

X2.12 0,784 0,3 Valid 

    Sumber: Hasil Olahan Data 2024 

Tabel 4.11 menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Kebutuhan Penghargaan (X2) menunjukan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai koefisien korelasi r hitung untuk seluruh item 

>0,3.  Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,956 > 0,6 dengan demikian 

berarti semua item pernyataan untuk Kebutuhan Penghargaan adalah valid dan 

reliable. 

3. Uji validitas dan reliabilitas variabel Kebutuhan Sosial (X3) 

Tabel 4.12 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kebutuhan Sosial (X3). 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r = 0,3 Ket  Alpha  Ket  

X3.1 0,460 0,3 Valid 

0,817 
> 0,6  = 

reliable 

X3.2 0,595 0,3 Valid 

X3.3 0,598 0,3 Valid 

X3.4 0,595 0,3 Valid 

X3.5 0,603 0,3 Valid 

X3.6 0,598 0,3 Valid 

X3.7 0,603 0,3 Valid 

X3.8 0,460 0,3 Valid 

X3.9 0,595 0,3 Valid 

X3.10 0,598 0,3 Valid 

X3.11 0,595 0,3 Valid 

X3.12 0,603 0,3 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data 2024 
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Tabel 4.12 menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Kebutuhan Sosial (X3), menunjukan hasil yang valid dan reliable. Keputusan ini 

diambil karena nilai koefisien korelasi r hitung untuk seluruh item >0,3.  

Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,817 > 0,6 dengan demikian berarti 

semua item pernyataan untuk Kebutuhan Sosial adalah valid dan reliable. 

4. Uji validitas dan reliabilitas variabel Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Tabel 4.13 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Prestasi Kerja Pegawai (Y) 

Item 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

r Hitung r = 0,3 Ket  Alpha  Ket  

Y1.1 0,843 0,3 Valid 

0,915 
> 0,6  = 

reliable 

Y1.2 0,679 0,3 Valid 

Y1.3 0,843 0,3 Valid 

Y1.4 0,843 0,3 Valid 

Y1.5 0,679 0,3 Valid 

Y1.6 0,679 0,3 Valid 

Y1.7 0,508 0,3 Valid 

Y1.8 0,843 0,3 Valid 

Y1.9 0,679 0,3 Valid 

Y1.10 0,843 0,3 Valid 

Y1.11 0,508 0,3 Valid 

Y1.12 0,679 0,3 Valid 

Y1.13 0,508 0,3 Valid 

  Sumber: Hasil Olahan Data 2024 

Tabel 4.13 menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) menunjukkan hasil yang valid dan reliable. 

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r hitung >0,3. Sedangkan 

koefisien alphanya sebesar 0,915 > 0,6 dengan demikian berarti semua item 

pernyataan untuk variabel Prestasi Kerja Pegawai adalah valid dan reliable. 
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4.2.4. Analisis Data Statistik 

Untuk mengetahui pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri, Kebutuhan 

Penghargaan dan Kebutuhan Sosial Terhadap Prestasi Kerja Pegawai pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi 

Gorontalo, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil statistik. Hasil 

analisis tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas (independen) 

memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat 

(dependen). Berdasarkan hasil olahan data atas 55 orang responden, dengan 

menggunakan analisis jalur, maka diperoleh persamaan struktural sebagai 

berikut:   Y= 0,212X1 + 0,361X2 + 0,461X3 + 0,115ɛ       R²=0,885 

Hasil persamaan diatas merupakan hasil olahan data, yang dapat dijelaskan 

bahwa hasil tersebut telah menunjukkan adanya koefisien antara variabel 

independen yakni Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) yang diukur terhadap 

variabel dependen yakni Prestasi Kerja Pegawai (Y), hasilnya memiliki pengaruh 

positif dan signifikan. Besarnya pengaruh dari variabel Aktualisasi Diri (X1) 

secara langsung terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y), sebesar 0,212 atau 21,2%. 

Hal ini bermakna bahwa, jika Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) meningkat 1 

satuan maka Prestasi Kerja Pegawai (Y) turut meningkat sebesar 0,212 atau 

21,2%. 

Berdasarkan hasil olahan data untuk variabel Kebutuhan Penghargaan 

(X2), dapat dijelaskan bahwa hasil tersebut telah menunjukkan adanya koefisien 

antara variabel independen yakni Kebutuhan Penghargaan (X2) yang diukur 

terhadap variabel dependen yakni Prestasi Kerja Pegawai (Y), hasilnya memiliki 
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pengaruh positif dan signifikan. Besarnya pengaruh dari variabel Kebutuhan 

Penghargaan (X2) secara langsung terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y), sebesar 

0,361 atau 36,1%. Hal ini bermakna bahwa, jika Kebutuhan Penghargaan (X2) 

meningkat 1 satuan maka Prestasi Kerja Pegawai (Y) turut meningkat sebesar 

0,361 atau 36,1%.  

Berdasarkan hasil olahan data untuk variabel Kebutuhan Sosial (X3), 

dapat dijelaskan bahwa hasil tersebut telah menunjukkan adanya koefisien antara 

variabel independen yakni Kebutuhan Sosial (X3) yang diukur terhadap variabel 

dependen yakni Prestasi Kerja Pegawai (Y), hasilnya memiliki pengaruh positif 

dan signifikan. Besarnya pengaruh dari variabel Kebutuhan Sosial (X3) secara 

langsung terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y), sebesar 0,461 atau 46,1%. Hal ini 

bermakna bahwa, jika Kebutuhan Sosial (X3) meningkat 1 satuan maka Prestasi 

Kerja Pegawai (Y) turut meningkat sebesar 0,461 atau 46,1%. 

Sedangkan ↋ (episelon), adalah variabel luar yang tidak diteliti tetapi 

memberikan pengaruh terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y), menunjukkan nilai 

sebesar 0,115 atau 11,5%. Variabel yang dimaksud seperti; motivasi, kepuasan 

kerja, stres kerja, kondisi fisik pekerjaan, desain pekerjaan dalam Azizah 

Dianingtyas (2014). 

Hasil olahan data dengan menggunakan analisis jalur diperoleh Nilai 

Koefisien Determinasi (R Square) yakni sebesar 0,885 atau 88,5% (Terlampir). 

Nilai tersebut memberikan makna bahwa, terdapat nilai pengaruh secara 

bersama-sama (simultan) sebesar 88,5% terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y), 

melalui variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan Penghargaan (X2) 
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dan Kebutuhan Sosial (X3). Serta masih terdapat nilai dari hasil olahan data 

sebesar 11,5% yang ditentukan pengaruhnya oleh variabel lain, serta masih dapat 

dilakukan penelitian selanjutnya. 

Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar 

dibawah ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Hasil Hubungan antara X1,X2 dan X3 Terhadap Y 

 

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana 

hubungan antara Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) dengan Kebutuhan 

Penghargaan (X2) sebesar 0,657 dengan tingkat hubungan Tinggi/Kuat. 

Hubungan antara Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) dengan Kebutuhan Sosial 

(X3) sebesar 0,872 dengan tingkat hubungan sangat tinggi/sangat kuat. 

Hubungan antara Kebutuhan Penghargaan (X2) dengan Kebutuhan Sosial (X3) 

sebesar 0,683 dengan tingkat hubungan Tinggi/Kuat, (Tabel 3.4 Koefisien 

Korelasi). Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen dapat dilihat pada tabel berikut :  

0,461 

0,361 

0,212 

X1 

Y X2 

   ε 

0,115 

 
0,657 

X3 

0,872 

0,683 
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Tabel 4.14 Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh 

X1,X2 dan X3 secara simultan dan parsial terhadap variabel Y  

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

 

Langsung 

Pengaruh tidak langsung 

melalui 

 

Tidak 

Langsung 

Kontribusi 

Bersama 

(R2yx1x2) X1 X2 X3 

X1        Y 0,212 0,045 - 0,050 0,085 0,135 0,180 

X2        Y 0,361 0,130 0,050 - 0,114 0,164 0,294 

X3        Y 0,406 0,212 0,085 0,114 - 0,199 0,411 

X1,X2 dan X3 0,885/ 88,5% 

Sumber : Hasil pengolahan data penelitian, 2024 

Tabel 4.15 Uji Signifikasi Variabel X1,X2 dan X3 terhadap variabel Y 

Pengaruh Antar Variabel Nilai Sig Alpha (α ) Keputusan 

   Y              X1, X2,X3 0,003 0.05 Signifikan 

   Y              X1 0,000 0.05 Signifikan 

   Y              X2 0,000 0.05 Signifikan 

   Y              X3 0,006 0.05 Signifikan 

Keterangan : Jika Nilai Sig < Nilai Alpha (α ), maka Signifikan 

Sumber : Hasil pengolahan data penelitian, 2024 

4.2.5. Pengujian Hipotesis  

1. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan Penghargaan (X2) dan 

Kebutuhan Sosial (X3) secara simultan Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

 

Hasil uji Fhitung menunjukan hasil sebesar 5,348 sedangkan Ftabel sebesar 

2,79 dengan taraf signifikan adalah 0,003. Berdasarkan uji F tersebut menunjukan 

bahwa Fhitung  > Ftabel (5,348 > 2,79) dan tingkat signifikan sebesar 0,003 < α = 

0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig F sebesar 0,003 dengan nilai 

probabilitas 0,05. Karena nilai sig lebih kecil dari pada nilai probabilitas 0,05. 

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), 

Kebutuhan Penghargaan (X2) dan Kebutuhan Sosial (X3) secara simultan 

Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 
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PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi 

Gorontalo, Diterima. 

2. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) secara Parsial Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

 

Hasil olahan data diperoleh bahwa Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) 

mempunyai nilai koefisien sebesar 0,212 atau 21,2% dengan nilai sig sebesar 

0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05). Jadi 

Hipotesis yang menyatakan bahwa Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi 

Gorontalo, Diterima. 

3. Kebutuhan Penghargaan (X2) secara Parsial Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

 

Hasil olahan data diperoleh bahwa Kebutuhan Penghargaan (X2) 

mempunyai nilai koefisien sebesar 0,361 atau 36,1% dengan nilai sig sebesar 

0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai 

probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05). Jadi 

Hipotesis yang menyatakan bahwa Kebutuhan Penghargaan (X2) secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi 

Gorontalo, Diterima. 



98 
 

 

 

4. Kebutuhan Sosial (X3) secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo 

Hasil olahan data diperoleh bahwa Kebutuhan Sosial (X3) mempunyai nilai 

koefisien sebesar 0,461 atau 46,1% dengan nilai sig sebesar 0,006, kemudian 

dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05 lebih 

besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,006 < 0,05). Jadi Hipotesis yang 

menyatakan bahwa Kebutuhan Sosial (X3) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo, Diterima. 

4.3. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan Penghargaan (X2) dan 

Kebutuhan Sosial (X3) secara simultan Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi 

Gorontalo  

 

Hasil penelitian yang dapat dikemukakan adalah adanya pengaruh 

langsung positif dan signifikan secara simultan antara variabel Kebutuhan 

Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan Penghargaan (X2) dan Kebutuhan Sosial 

(X3) terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. Berdasarkan 

hasil tersebut, maka dapat diasumsikan bahwa ketiga variabel tersebut 

secara bersama-sama (simultan) telah mampu meningkatkan prestasi kerja 

pegawai pada PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo. Dengan kata lain, ketika ketiga variabel 
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tersebut berjalan dengan baik, maka akan diikuti dengan meningkatnya 

prestasi kerja para pegawai.  

Berdasarkan fakta yang terjadi pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo, dimana para 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya selalu mengutamakan kualitas 

serta kuantitas kerja dengan selalu berusaha menjaga ketepatan, 

keterampilan, ketelitian, kerapihan serta kecepatan dalam menyelesaikan 

setiap pekerjaan, dan juga selalu berusaha hadir tepat waktu di kantor, 

memiliki semangat inisiatif yang tinggi serta selalu bekerjasama dalam 

menangani pekerjaan yang membutuhkan kebersamaan, serta bersikap 

selalu memberi bantuan kepada pegawai lain yang membutuhkan bantuan, 

hal ini sesuai jawaban yang diberikan para responden yang merupakan para 

pegawai yang bekerja pada Dinas tersebut.  

Disamping itu juga, bahwa tinggi pengaruh terhadap prestasi kerja 

pegawai pada PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo, dimana faktor kebutuhan aktualisasi diri yang 

dimiliki oleh para pegawai seperti kesempatan mengembangkan 

kemampuan atau potensi yang terdapat dalam diri, pemberian penghargaan 

kepada para pegawai seperti apresiasi dan pengakuan terhadap prestasi yang 

diperoleh pegawai, serta faktor kebutuhan sosial yang dirasakan oleh para 

pegawai seperti perasaan diterima, dihormati, dan dilibatkan dalam proses 

pengambilan keputusan, terbukti telah membuat para pegawai mampu 

meningkatkan prestasi kerja mereka. 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan Maslow 

dalam Yudha.A.M (2018), berpendapat bahwa kebutuhan aktualisasi diri 

merupakan sebuah proses menjadi diri sendiri serta mengembangkan 

potensi dan sifat-sifat psikologis yang unik. Salah satu hal yang 

mempengaruhi prestasi kerja pegawai ialah motivasi. Selanjutnya Maslow 

mengatakan, didalam setiap individu memiliki sebuah hirarki untuk lima 

kebutuhan, yakni kebutuhan psiologis, kebutuhan sosial, kebutuhan 

keamanan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan penghargaan. 

Aktualisasi diri merupakan motif inti sebgai dorongan tingkah-laku 

seseorang kepada kecenderungan ingin memiliki kreativitas yang bermuara 

pada tercapainya prestasi kerja. 

Kebutuhan atas penghargaan terletak pada level ke-4 dalam teori 

Maslow. Sebuah penghargaan adalah balas jasa yang diperoleh seorang 

pegawai atas prestasi kerja yang baik, serta untuk memotivasi pegawai agar 

dapat bekerja lebih maksimal untuk mewujudkan tujuan organisasi. Selain 

penghargaan serta kebutuhan aktualisasi diri didalam teori hierarki 

kebutuhan dalam teori Maslow, dikatakan bahwa kebutuhan sosial 

merupakan salah satu kebutuhan yang penting dibutuhkan oleh seorang 

individu. Terpenuhinya ketiga kebutuhan tersebut akan berpengaruh 

terhadap peningkatan prestasi kerja para pegawai. 

Hal ini juga dipertegas dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Cintya 

Yonanda, Heru Susilo & Arik Prasetya, (2016), mengatakan bahwa 
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kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 

2. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) secara Parsial Berpengaruh 

Positif dan Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo 

 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa, secara parsial 

terdapat pengaruh positif dan signifikan untuk variabel Kebutuhan 

Aktualisasi Diri (X1) terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, 

Provinsi Gorontalo. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat 

diasumsikan bahwa fakta yang terjadi pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo, dimana 

semakin mendapat perhatian kebutuhan aktualisasi diri yang dimiliki oleh 

para pegawai maka semakin meningkat pula prestasi kerja para pegawai 

yang ada, hal ini sesuai jawaban yang diberikan para responden yang 

merupakan para pegawai yang bekerja pada instansi tersebut. Selain itu, 

dapat diinformasikan bahwa variabel kebutuhan aktualisasi diri memiliki 

pengaruh yang lebih kecil jika dibandingkan dengan variabel kebutuhan 

penghargaan  dan variabel kebutuhan sosial.  

Kecilnya pengaruh tersebut sesuai fakta dilapangan, dimana jawaban 

yang diberikan responden tentang kreativitas dalam melaksanakan 

pekerjaan, dorongan untuk belajar, tumbuh, dan berkembang serta keinginan 

untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang spesifik atau secara 

menyeluruh masih perlu ditingkatkan. Demikian pula kesadaran diri yang 
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tinggi, pengembangan keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus 

juga masih perlu ditingkatkan. Hal ini mengindikasikan bahwa faktor 

kebutuhan aktualisasi diri, harus mendapat perhatian dan masih perlu 

ditingkatkan oleh para pimpinan PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo.  

Aktualisasi diri pegawai merupakan kebutuhan penting untuk 

mendapatkan kepercayaan dari orang lain. Hal ini membutuhkan dukungan 

manajemen untuk meningkatkannya, dengan memberikan motivasi untuk 

memperbaiki diri sendiri agar dapat memperoleh kepercayaan dari orang 

lain sehingga berdampak pada peningkatan prestasi kerja. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 

Perfilyeva (Herizal, Muhammad Nur, 2020). Bahwa aktualisasi diri sangat 

berhubungan erat dengan prestasi kerja seseorang dimana bila seseorang 

memperoleh kesempatan untuk mengakatualisasikan dirinya yang diperoleh 

dari suatu pekerjaan, maka akan menyebabkan peningkatan prestasi kerja 

pada diri individu tersebut. Menurur Maslow dalam Yudha.A.M (2018), 

berpendapat bahwa kebutuhan aktualisasi diri merupakan sebuah proses 

menjadi diri sendiri serta mengembangkan potensi dan sifat-sifat psikologis 

yang unik. Aktualisasi diri merupakan motif inti sebgai dorongan tingkah-

laku seseorang kepada kecenderungan ingin memiliki kreativitas yang 

bermuara pada tercapainya prestasi kerja. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Herizal, Muhammad Nur (2020), mengatakan bahwa variabel 
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aktualisasi diri memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan. 

3. Kebutuhan Penghargaan (X2) secara Parsial Berpengaruh Positif 

dan Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo 

 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa, secara parsial 

terdapat pengaruh positif dan signifikan untuk variabel Kebutuhan 

Penghargaan (X2) terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS 

Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat diasumsikan bahwa fakta yang 

terjadi pada PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo, dimana semakin baik kebutuhan akan 

penghargaan dijalankan maka dapat meningkatkan prestasi kerja para 

pegawai yang ada, hal ini sesuai jawaban yang diberikan para responden 

yang merupakan para pegawai yang bekerja pada instansi tersebut.  

Besarnya pengaruh tersebut sesuai fakta dilapangan dikarenakan dalam 

melaksanakan pekerjaan para pegawai selalu memperoleh penghargaan dan 

pengakuan dari orang lain atas pencapaian pekerjaan mereka. Disamping itu 

pula para pegawai memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai dan 

diakui oleh orang lain, sehingga menciptakan rasa percaya diri yang tinggi, 

sehingga hal ini menjadikan mereka dihargai di dalam komunitas atau 

lingkungan pekerjaannya. Demikian pula hal tersebut dapat meningkatkan 

rasa harga diri yang positif dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi. 

Pemberian penghargaan berupa pujian, promosi, atau pengakuan dari atasan 
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atau rekan kerja atas kinerja yang baik, menimbulkan perasaan telah berhasil 

dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan Gibson 

(Yudha.A.Matondang, 2018), mengatakan bahwa adanya penghargaan 

ditujukan untuk peningkatan prestasi kerja pegawai. Kebutuhan atas 

penghargaan terletak pada level ke-4 dalam teori Maslow, sebuah 

penghargaan adalah balas jasa yang diperoleh seorang pegawai atas prestasi 

kerja yang baik, serta untuk memotivasi pegawai agar dapat bekerja lebih 

maksimal untuk mewujudkan tujuan organisasi. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Cintya Yonanda, Heru Susilo & Arik Prasetya, (2016), 

mengatakan bahwa penghargaan memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan. 

4. Kebutuhan Sosial (X3) secara Parsial Berpengaruh Positif dan 

Signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa, secara parsial 

terdapat pengaruh positif dan signifikan untuk variabel Kebutuhan Sosial 

(X3) terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. Berdasarkan 

hasil penelitian ini, maka dapat diasumsikan bahwa fakta yang terjadi pada 

PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, 

Provinsi Gorontalo, dimana semakin ditingkatkan kebutuhan sosial para 

pegawai maka dapat meningkatkan prestasi kerja para pegawai yang ada, hal 
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ini sesuai jawaban yang diberikan para responden yang merupakan para 

pegawai yang bekerja pada instansi tersebut. Selain itu, dapat 

diinformasikan bahwa variabel kebutuhan sosial memiliki pengaruh yang 

lebih tinggi jika dibandingkan dengan variabel kebutuhan aktualisasi diri 

dan kebutuhan penghargaan.  

Tingginya pengaruh tersebut sesuai fakta dilapangan, yang 

mengindikasikan bahwa semakin ditingkatkan kebutuhan sosial para 

pegawai maka dapat meningkatkan prestasi kerja para pegawai yang ada 

pada PUSKESMAS Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, 

Provinsi Gorontalo. Sesuai jawaban para responden, dimana para pegawai 

berperan aktif dalam membangun dan menjaga hubungan interpersonal yang 

sehat, hal ini ditunjang oleh kebiasaan selalu berpartisipasi dalam kegiatan 

kelompok atau komunitas untuk merasa terikat dengan lingkungan sosial, 

membangun hubungan yang erat dan saling peduli dengan individu lain. 

Demikian pula, para pegawai selalu menjalin koneksi yang erat dan 

mengembangkan hubungan yang mendalam dengan rekan-rekan atau 

kelompok sosial. Hal ini diperkuat oleh kebiasaan para pegawai selalu 

berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas sehingga hal tersebut 

menjadikan mereka merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau 

komunitas. Semakin baik kebutuhan sosial para pegawai maka akan menjadi 

salah satu pendorong peningkatan prestasi kerja para pegawai dan pengelola 

instansi. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori motivasi yang dikemukakan 

oleh  Maslow (Yudha.A.Matondang, 2018), mengatakan bahwa kebutuhan 

sosial merupakan salah satu kebutuhan yang penting dibutuhkan oleh 

seorang individu. Tercukupinya kebutuhan sosial pada individu akan 

mendorongnya untuk memperoleh prestasi kerja yang tinggi. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Herizal, Muhammad Nur (2020), dimana hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel kebutuhan sosial memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab 

sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara simultan Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1), Kebutuhan Penghargaan 

(X2), dan Kebutuhan Sosial (X3)  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, 

Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

2. Secara parsial Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

3. Secara parsial Kebutuhan Penghargaan (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

4. Secara parsial Kebutuhan Sosial (X3) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Prestasi Kerja Pegawai (Y) Pada Puskesmas Kecamatan Paguyaman 

Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo. 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, Kabupaten 

Boalemo, Provinsi Gorontalo agar dalam meningkatkan prestasi kerja para 
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pegawai, maka harus dapat mempertahankan kebutuhan penghargaan dan 

kebutuhan sosial para pegawai. Karena dari hasil penelitian, diperoleh 

hasilnya memiliki pengaruh yang lebih tinggi jika dibandingkan dengan 

kebutuhan aktualisasi diri. Hal ini dapat dilakukan dengan terus 

memberikan penghargaan dan pengakuan atas pencapaian pekerjaan 

mereka, sehingga para pegawai memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka 

dihargai dan diakui, sehingga menciptakan rasa percaya diri yang tinggi, 

yang pada akhirnya menciptakan prestasi kerja. 

2. Disarankan juga kepada Puskesmas Kecamatan Paguyaman Pantai, 

Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo, agar lebih memberi perhatian 

pada kebutuhan aktualisasi diri, karena pengaruhnya lebih kecil jika 

dibandingkan dengan kebutuhan penghargaan dan kebutuhan sosial, dengan 

memberikan kesempatan secara menyeluruh kepada para pegawai untuk 

mengaktualisasikan diri, agar menghasilkan prestasi kerja sesuai harapan. 

3. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam 

kajian tentang prestasi kerja, dengan meneliti variabel lain seperti motivasi, 

kepuasan kerja, stres kerja, kondisi fisik pekerjaan, desain pekerjaan dalam 

Azizah Dianingtyas (2014). 
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Lampiran 1:  

Kuisioner/Angket Penelitian  

 

Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i 

 

Di  

Tempat 

 

Dengan hormat, 

Disela-sela kesibukan Bapak/Ibu sdr(i),  perkenakan kami memohon  

Bantuan untuk meluangkan sedikit waktu guna mengisi kuisioner/angket yang 

telah kami sediakan. Kuisioner/angket ini dibuat semata-mata untuk kepentingan 

ilmiah dalam rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan syarat 

kelulusan Progam S1 Manajemen Sumber Daya Manusia, Universitas Ichsan 

Gorontalo. 

Kuisioner ini di maksud untuk mengetahui bagaimana “Pengaruh 

Kebutuhan Aktualisasi Diri, Kebutuhan Penghargaan dan Kebutuhan Sosial 

Terhadap Prestasi Kerja Pegawai pada PUSKESMAS Kecamatan 

Paguyaman Pantai, Kabupaten Boalemo, Provinsi Gorontalo”. Kerahasiaan 

data penelitian akan dijamin dan peneliti mengharapkan informasi dan jawaban 

yang sesungguhnya dari Bapak/Ibu sdr(i) 

Atas kesediaan dan kerjasama anda, kami ucapkan terima kasih. 

 

 

 

Hormat Saya 

 

 

Peneliti 
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KUISIONER PENELITIAN 

A. Data Respondent Dan Petunjuk Pengisian Kuisioner 

1. Data Responden 

Indentitas Responden 

a. Jenis Kelamin 

Pria   :  

Wanita    :  

b. Usia   : 

c. Masa Kerja  : 

d. Pendidikan Terakhir  : 

SMA/Sederajat  :             Strata 1 :  

D3   :  Strata 2 : 

2. Petunjuk pengisian Kuisioner 

Isilah daftar pernyataan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan 

memberikan tanda silang (X) pada pernyataan yang tersedia.  

Keterangan  

A. Selalu  

B. Sering  

C. Kadang-Kadang 

D. Jarang  

E. Tidak Pernah  
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DAFTAR PERNYATAAN/PERTANYAAN KUISIONER 

A. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1); 

I. Kreativitas: 

1. Para pegawai senantiasa memperoleh kesempatan untuk dapat 

mengembangkan kemampuan mengekspresikan ide kreatif:  

a. Selalu memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan mengekspresikan ide kreatif 

b. Sering memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan mengekspresikan ide kreatif 

c. Kadang-Kadang memperoleh kesempatan untuk dapat 

mengembangkan kemampuan mengekspresikan ide kreatif 

d. Jarang memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan mengekspresikan ide kreatif 

e. Tidak pernah memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan mengekspresikan ide kreatif 

2. Para pegawai senantiasa memiliki minat dan upaya dalam menciptakan 

solusi yang inovatif: 

a. Selalu memiliki minat dan upaya dalam menciptakan solusi yang 

inovatif 

b. Sering memiliki minat dan upaya dalam menciptakan solusi yang 

inovatif 

c. Kadang-kadang memiliki minat dan upaya dalam menciptakan solusi 

yang inovatif 

d. Jarang memiliki minat dan upaya dalam menciptakan solusi yang 

inovatif 

e. Tidak pernah memiliki minat dan upaya dalam menciptakan solusi 

yang inovatif 

3. Para pegawai senantiasa memiliki keinginan untuk mengeksplorasi 

bidang-bidang baru dan menemukan cara baru untuk menyelesaikan 

masalah: 
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a. Selalu memiliki keinginan untuk mengeksplorasi bidang-bidang baru 

dan menemukan cara baru untuk menyelesaikan masalah 

b. Sering memiliki keinginan untuk mengeksplorasi bidang-bidang baru 

dan menemukan cara baru untuk menyelesaikan masalah 

c. Kadang-kadang memiliki keinginan untuk mengeksplorasi bidang-

bidang baru dan menemukan cara baru untuk menyelesaikan masalah 

d. Jarang memiliki keinginan untuk mengeksplorasi bidang-bidang baru 

dan menemukan cara baru untuk menyelesaikan masalah 

e. Tidak pernah memiliki keinginan untuk mengeksplorasi bidang-

bidang baru dan menemukan cara baru untuk menyelesaikan masalah 

II. Pencapaian Potensi Pribadi: 

1. Para pegawai memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

kemampuan atau potensi yang terdapat dalam diri: 

a. Selalu memperoleh kesempatan untuk mengembangkan kemampuan 

atau potensi yang terdapat dalam diri 

b. Sering memperoleh kesempatan untuk mengembangkan kemampuan 

atau potensi yang terdapat dalam diri 

c. Kadang-Kadang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

kemampuan atau potensi yang terdapat dalam diri 

d. Jarang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan kemampuan 

atau potensi yang terdapat dalam diri 

e. Tidak pernah memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

kemampuan atau potensi yang terdapat dalam diri 

2. Para pegawai memperoleh kesempatan untuk mengembangkan bakat 

yang terdapat dalam diri: 

a. Selalu memperoleh kesempatan untuk mengembangkan bakat yang 

terdapat dalam diri. 

b. Sering memperoleh kesempatan untuk mengembangkan bakat yang 

terdapat dalam diri 

c. Kadang-kadang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

bakat yang terdapat dalam diri 
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d. Jarang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan bakat yang 

terdapat dalam diri 

e. Tidak pernah memperoleh kesempatan untuk mengembangkan bakat 

yang terdapat dalam diri 

3. Para pegawai memperoleh kesempatan untuk mengembangkan keinginan 

untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang spesifik atau 

secara menyeluruh: 

a. Selalu memperoleh kesempatan untuk mengembangkan keinginan 

untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang spesifik atau 

secara menyeluruh 

b. Sering memperoleh kesempatan untuk mengembangkan keinginan 

untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang spesifik atau 

secara menyeluruh 

c. Kadang-Kadang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

keinginan untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang 

spesifik atau secara menyeluruh 

d. Jarang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan keinginan 

untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang spesifik atau 

secara menyeluruh 

e. Tidak pernah memperoleh kesempatan untuk mengembangkan 

keinginan untuk mencapai potensi tertinggi dalam bidang-bidang 

spesifik atau secara menyeluruh 

III. Tujuan Hidup dan Visi: 

1. Para pegawai memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan arah yang 

ingin dicapai:  

a. Selalu memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan arah yang 

ingin dicapai 

b. Sering memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan arah yang 

ingin dicapai 

c. Kadang-Kadang memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan 

arah yang ingin dicapai 
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d. Jarang memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan arah yang 

ingin dicapai  

e. Tidak pernah memiliki visi yang jelas tentang tujuan hidup dan arah 

yang ingin dicapai 

2. Para pegawai senantiasa terlibat dalam aktivitas yang terkait dengan 

tujuan hidup yang memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat: 

a. Selalu terlibat dalam aktivitas yang terkait dengan tujuan hidup yang 

memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat 

b. Sering terlibat dalam aktivitas yang terkait dengan tujuan hidup yang 

memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat 

c. Kadang-kadang terlibat dalam aktivitas yang terkait dengan tujuan 

hidup yang memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat 

d. Jarang terlibat dalam aktivitas yang terkait dengan tujuan hidup yang 

memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat 

e. Tidak pernah terlibat dalam aktivitas yang terkait dengan tujuan hidup 

yang memiliki makna dan kepentingan pribadi yang kuat 

3. Para pegawai senantiasa terlibat dalam pencarian yang terus-menerus 

terhadap makna dalam kehidupan dan tujuan yang lebih besar: 

a. Selalu terlibat dalam pencarian yang terus-menerus terhadap makna 

dalam kehidupan dan tujuan yang lebih besar 

b. Sering terlibat dalam pencarian yang terus-menerus terhadap makna 

dalam kehidupan dan tujuan yang lebih besar 

c. Kadang-kadang terlibat dalam pencarian yang terus-menerus terhadap 

makna dalam kehidupan dan tujuan yang lebih besar 

d. Jarang terlibat dalam pencarian yang terus-menerus terhadap makna 

dalam kehidupan dan tujuan yang lebih besar 

e. Tidak pernah terlibat dalam pencarian yang terus-menerus terhadap 

makna dalam kehidupan dan tujuan yang lebih besar 
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IV. Otonomi dan Kemandirian: 

1. Para pegawai senantiasa memperoleh kesempatan untuk dapat 

mengembangkan kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan 

bertanggung jawab atas tindakan pribadi:  

a. Selalu memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan bertanggung 

jawab atas tindakan pribadi 

b. Sering memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan bertanggung 

jawab atas tindakan pribadi 

c. Kadang-kadang memperoleh kesempatan untuk dapat 

mengembangkan kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan 

bertanggung jawab atas tindakan pribadi 

d. Jarang memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan bertanggung 

jawab atas tindakan pribadi  

e. Tidak pernah memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

kemampuan untuk membuat keputusan mandiri dan bertanggung 

jawab atas tindakan pribadi 

2. Para pegawai senantiasa memperoleh kesempatan untuk dapat 

mengembangkan rasa kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan 

hidup dan mengejar tujuan:  

a. Selalu memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan rasa 

kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan hidup dan mengejar 

tujuan 

b. Sering memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan rasa 

kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan hidup dan mengejar 

tujuan 

c. Kadang-kadang memperoleh kesempatan untuk dapat 

mengembangkan rasa kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan 

hidup dan mengejar tujuan 
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d. Jarang memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan rasa 

kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan hidup dan mengejar 

tujuan  

e. Tidak pernah memperoleh kesempatan untuk dapat mengembangkan 

rasa kemandirian dan otonomi dalam memilih jalan hidup dan 

mengejar tujuan 

V. Pertumbuhan Pribadi dan Pengembangan Diri: 

1. Para pegawai senantiasa terlibat dalam aktivitas yang memfasilitasi 

pertumbuhan pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, dan 

eksplorasi diri:  

a. Selalu terlibat dalam aktivitas yang memfasilitasi pertumbuhan 

pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, dan eksplorasi 

diri 

b. Sering terlibat dalam aktivitas yang memfasilitasi pertumbuhan 

pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, dan eksplorasi 

diri 

c. Kadang-kadang terlibat dalam aktivitas yang memfasilitasi 

pertumbuhan pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, 

dan eksplorasi diri 

d. Jarang terlibat dalam aktivitas yang memfasilitasi pertumbuhan 

pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, dan eksplorasi 

diri  

e. Tidak pernah terlibat dalam aktivitas yang memfasilitasi pertumbuhan 

pribadi, seperti pembelajaran baru, pengalaman baru, dan eksplorasi 

diri 

2. Para pegawai senantiasa memiliki kesadaran diri yang tinggi, 

pengembangan keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus:  

a. Selalu memiliki kesadaran diri yang tinggi, pengembangan 

keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus 

b. Sering memiliki kesadaran diri yang tinggi, pengembangan 

keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus 
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c. Kadang-kadang memiliki kesadaran diri yang tinggi, pengembangan 

keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus 

d. Jarang memiliki kesadaran diri yang tinggi, pengembangan 

keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus  

e. Tidak pernah memiliki kesadaran diri yang tinggi, pengembangan 

keterampilan, dan perbaikan diri secara terus-menerus 

VI. Keberadaan dan Kehidupan yang Bermakna: 

1. Para pegawai senantiasa terlibat dalam pencarian makna dalam 

kehidupan, kepuasan emosional, dan keberadaan yang terasa secara 

mendalam:  

a. Selalu terlibat dalam pencarian makna dalam kehidupan, kepuasan 

emosional, dan keberadaan yang terasa secara mendalam 

b. Sering terlibat dalam pencarian makna dalam kehidupan, kepuasan 

emosional, dan keberadaan yang terasa secara mendalam 

c. Kadang-kadang terlibat dalam pencarian makna dalam kehidupan, 

kepuasan emosional, dan keberadaan yang terasa secara mendalam 

d. Jarang terlibat dalam pencarian makna dalam kehidupan, kepuasan 

emosional, dan keberadaan yang terasa secara mendalam  

e. Tidak pernah terlibat dalam pencarian makna dalam kehidupan, 

kepuasan emosional, dan keberadaan yang terasa secara mendalam 

2. Para pegawai senantiasa memiliki pengalaman penuh kesadaran dan 

kehadiran dalam momen-momen kehidupan:  

a. Selalu memiliki pengalaman penuh kesadaran dan kehadiran dalam 

momen-momen kehidupan 

b. Sering memiliki pengalaman penuh kesadaran dan kehadiran dalam 

momen-momen kehidupan 

c. Kadang-kadang memiliki pengalaman penuh kesadaran dan kehadiran 

dalam momen-momen kehidupan 

d. Jarang memiliki pengalaman penuh kesadaran dan kehadiran dalam 

momen-momen kehidupan  
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e. Tidak pernah memiliki pengalaman penuh kesadaran dan kehadiran 

dalam momen-momen kehidupan 

B. Kebutuhan Penghargaan (X2) 

I. Penghargaan dan Pengakuan dari Orang Lain: 

1. Para pegawai senantiasa diperhatikan dan diakui atas kontribusi, 

keberhasilan, atau kualitas individunya: 

a. Selalu diperhatikan dan diakui atas kontribusi, keberhasilan, atau 

kualitas individunya 

b. Sering diperhatikan dan diakui atas kontribusi, keberhasilan, atau 

kualitas individunya 

c. Kadang-Kadang diperhatikan dan diakui atas kontribusi, 

keberhasilan, atau kualitas individunya 

d. Jarang diperhatikan dan diakui atas kontribusi, keberhasilan, atau 

kualitas individunya 

e. Tidak pernah diperhatikan dan diakui atas kontribusi, keberhasilan, 

atau kualitas individunya 

2. Para pegawai mendapatkan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, atau 

lingkungan sosial atas prestasi yang dihasilkan: 

a. Selalu mendapatkan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, atau 

lingkungan sosial atas prestasi yang dihasilkan 

b. Sering mendapatkan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, atau 

lingkungan sosial atas prestasi yang dihasilkan 

c. Kadang-Kadang mendapatkan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, 

atau lingkungan sosial atas prestasi yang dihasilkan 

d. Jarang mendapatkan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, atau 

lingkungan sosial atas prestasi yang dihasilkan 

e. Tidak pernah mendapatkan apresiasi dari rekan kerja, keluarga, atau 

lingkungan sosial atas prestasi yang dihasilkan 

II. Rasa Dihargai dan Diterima: 

1. Para pegawai merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan sekitar: 

a. Selalu merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan sekitar 
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b. Sering merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan sekitar 

c. Kadang-Kadang merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan 

sekitar 

d. Jarang merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan sekitar  

e. Tidak pernah merasa dihargai dan diterima oleh lingkungan sekitar 

2. Para pegawai memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai dan 

diakui oleh orang lain: 

a. Selalu memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai dan 

diakui oleh orang lain 

b. Sering memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai dan 

diakui oleh orang lain 

c. Kadang-Kadang memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka 

dihargai dan diakui oleh orang lain 

d. Jarang memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai dan 

diakui oleh orang lain  

e. Tidak pernah memiliki perasaan bahwa kontribusi mereka dihargai 

dan diakui oleh orang lain 

III. Status dan Prestise: 

1. Para pegawai memiliki kebutuhan akan status dan posisi sosial yang 

diakui: 

a. Selalu memiliki kebutuhan akan status dan posisi sosial yang diakui 

b. Sering memiliki kebutuhan akan status dan posisi sosial yang diakui 

c. Kadang-Kadang memiliki kebutuhan akan status dan posisi sosial 

yang diakui 

d. Jarang memiliki kebutuhan akan status dan posisi sosial yang diakui 

e. Tidak pernah memiliki kebutuhan akan status dan posisi sosial yang 

diakui 

2. Para pegawai mendapatkan posisi yang dihargai di dalam komunitas 

atau lingkungan pekerjaan: 

a. Selalu mendapatkan posisi yang dihargai di dalam komunitas atau 

lingkungan pekerjaan 
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b. Sering mendapatkan posisi yang dihargai di dalam komunitas atau 

lingkungan pekerjaan 

c. Kadang-Kadang mendapatkan posisi yang dihargai di dalam 

komunitas atau lingkungan pekerjaan 

d. Jarang mendapatkan posisi yang dihargai di dalam komunitas atau 

lingkungan pekerjaan 

e. Tidak pernah mendapatkan posisi yang dihargai di dalam komunitas 

atau lingkungan pekerjaan 

IV. Harga Diri yang Positif: 

1. Para pegawai mempunyai keyakinan pada kemampuan diri sendiri: 

a. Selalu mempunyai keyakinan pada kemampuan diri sendiri 

b. Sering mempunyai keyakinan pada kemampuan diri sendiri 

c. Kadang-Kadang mempunyai keyakinan pada kemampuan diri 

sendiri 

d. Jarang mempunyai keyakinan pada kemampuan diri sendiri 

e. Tidak pernah mempunyai keyakinan pada kemampuan diri sendiri 

2. Para pegawai berkemampuan meningkatkan rasa harga diri yang positif 

dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi: 

a. Selalu berkemampuan meningkatkan rasa harga diri yang positif 

dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi 

b. Sering berkemampuan meningkatkan rasa harga diri yang positif 

dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi 

c. Kadang-Kadang berkemampuan meningkatkan rasa harga diri yang 

positif dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi 

d. Jarang berkemampuan meningkatkan rasa harga diri yang positif 

dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi 

e. Tidak pernah berkemampuan meningkatkan rasa harga diri yang 

positif dengan pencapaian dan kesuksesan pribadi 

V. Pengakuan dan Apresiasi atas Prestasi: 

1. Para pegawai mendapatkan penghargaan atas upaya dan prestasi yang 

telah dicapai: 
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a. Selalu mendapatkan penghargaan atas upaya dan prestasi yang telah 

dicapai 

b. Sering mendapatkan penghargaan atas upaya dan prestasi yang telah 

dicapai 

c. Kadang-Kadang mendapatkan penghargaan atas upaya dan prestasi 

yang telah dicapai 

d. Jarang mendapatkan penghargaan atas upaya dan prestasi yang telah 

dicapai 

e. Tidak pernah mendapatkan penghargaan atas upaya dan prestasi 

yang telah dicapai 

2. Para pegawai mendapatkan penghargaan berupa pujian, promosi, atau 

pengakuan dari atasan atau rekan kerja atas kinerja yang baik: 

a. Selalu mendapatkan penghargaan berupa pujian, promosi, atau 

pengakuan dari atasan atau rekan kerja atas kinerja yang baik 

b. Sering mendapatkan penghargaan berupa pujian, promosi, atau 

pengakuan dari atasan atau rekan kerja atas kinerja yang baik 

c. Kadang-Kadang mendapatkan penghargaan berupa pujian, promosi, 

atau pengakuan dari atasan atau rekan kerja atas kinerja yang baik 

d. Jarang mendapatkan penghargaan berupa pujian, promosi, atau 

pengakuan dari atasan atau rekan kerja atas kinerja yang baik 

e. Tidak pernah mendapatkan penghargaan berupa pujian, promosi, 

atau pengakuan dari atasan atau rekan kerja atas kinerja yang baik 

VI. Perasaan Kompetensi dan Pencapaian: 

1. Para pegawai memiliki rasa kompetensi yang kuat atas kemampuan 

atau keahlian tertentu: 

a. Selalu memiliki rasa kompetensi yang kuat atas kemampuan atau 

keahlian tertentu 

b. Sering memiliki rasa kompetensi yang kuat atas kemampuan atau 

keahlian tertentu 

c. Kadang-Kadang memiliki rasa kompetensi yang kuat atas 

kemampuan atau keahlian tertentu 
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d. Jarang memiliki rasa kompetensi yang kuat atas kemampuan atau 

keahlian tertentu 

e. Tidak pernah memiliki rasa kompetensi yang kuat atas kemampuan 

atau keahlian tertentu 

2. Para pegawai merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan: 

a. Selalu merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan 

b. Sering merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan 

c. Kadang-Kadang merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang 

telah ditetapkan 

d. Jarang merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan 

e. Tidak pernah merasa berhasil dan mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan 

C. Kebutuhan Sosial (X3) 

I. Keterlibatan Sosial: 

1. Para pegawai senantiasa aktif dalam membangun dan menjaga 

hubungan interpersonal yang sehat 

a. Selalu aktif dalam membangun dan menjaga hubungan interpersonal 

yang sehat 

b. Sering aktif dalam membangun dan menjaga hubungan interpersonal 

yang sehat 

c. Kadang-kadang aktif dalam membangun dan menjaga hubungan 

interpersonal yang sehat 

d. Jarang aktif dalam membangun dan menjaga hubungan interpersonal 

yang sehat 

e. Tidak pernah aktif dalam membangun dan menjaga hubungan 

interpersonal yang sehat 
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2. Para pegawai senantiasa mencari interaksi dan koneksi dengan orang 

lain dalam berbagai konteks sosial 

a. Selalu mencari interaksi dan koneksi dengan orang lain dalam 

berbagai konteks sosial 

b. Sering mencari interaksi dan koneksi dengan orang lain dalam 

berbagai konteks sosial 

c. Kadang-kadang mencari interaksi dan koneksi dengan orang lain 

dalam berbagai konteks sosial 

d. Jarang mencari interaksi dan koneksi dengan orang lain dalam 

berbagai konteks sosial 

e. Tidak pernah mencari interaksi dan koneksi dengan orang lain dalam 

berbagai konteks sosial 

II. Keterhubungan dan Keterlibatan dalam Kelompok: 

1. Para pegawai senantiasa merasa terhubung dan terlibat dalam 

komunitas atau kelompok sosial 

a. Selalu merasa terhubung dan terlibat dalam komunitas atau 

kelompok sosial 

b. Sering merasa terhubung dan terlibat dalam komunitas atau 

kelompok sosial 

c. Kadang-kadang merasa terhubung dan terlibat dalam komunitas atau 

kelompok sosial 

d. Jarang merasa terhubung dan terlibat dalam komunitas atau 

kelompok sosial 

e. Tidak pernah merasa terhubung dan terlibat dalam komunitas atau 

kelompok sosial 

2. Para pegawai senantiasa berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau 

komunitas untuk merasa terikat dengan lingkungan sosial; 

a. Selalu berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau komunitas untuk 

merasa terikat dengan lingkungan sosial  

b. Sering berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau komunitas untuk 

merasa terikat dengan lingkungan sosial 
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c. Kadang-kadang berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau 

komunitas untuk merasa terikat dengan lingkungan sosial 

d. Jarang berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau komunitas untuk 

merasa terikat dengan lingkungan sosial 

e. Tidak pernah berpartisipasi dalam kegiatan kelompok atau 

komunitas untuk merasa terikat dengan lingkungan sosial 

III. Kasih Sayang dan Kedekatan Emosional: 

1. Para pegawai senantiasa memiliki kebutuhan akan kasih sayang, 

dukungan emosional, dan perhatian dari orang lain; 

a. Selalu memiliki kebutuhan akan kasih sayang, dukungan emosional, 

dan perhatian dari orang lain 

b. Sering memiliki kebutuhan akan kasih sayang, dukungan emosional, 

dan perhatian dari orang lain 

c. Kadang-kadang memiliki kebutuhan akan kasih sayang, dukungan 

emosional, dan perhatian dari orang lain 

d. Jarang memiliki kebutuhan akan kasih sayang, dukungan emosional, 

dan perhatian dari orang lain 

e. Tidak pernah memiliki kebutuhan akan kasih sayang, dukungan 

emosional, dan perhatian dari orang lain 

2. Para pegawai senantiasa membangun hubungan yang erat dan saling 

peduli dengan individu lain; 

a. Selalu membangun hubungan yang erat dan saling peduli dengan 

individu lain 

b. Sering membangun hubungan yang erat dan saling peduli dengan 

individu lain 

c. Kadang-kadang membangun hubungan yang erat dan saling peduli 

dengan individu lain 

d. Jarang membangun hubungan yang erat dan saling peduli dengan 

individu lain 

e. Tidak pernah membangun hubungan yang erat dan saling peduli 

dengan individu lain 
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IV. Koneksi Emosional dan Keterikatan: 

1. Para pegawai senantiasa mencari hubungan yang bermakna secara 

emosional dengan orang lain; 

a. Selalu mencari hubungan yang bermakna secara emosional dengan 

orang lain 

b. Sering mencari hubungan yang bermakna secara emosional dengan 

orang lain 

c. Kadang-kadang mencari hubungan yang bermakna secara emosional 

dengan orang lain 

d. Jarang mencari hubungan yang bermakna secara emosional dengan 

orang lain 

e. Tidak pernah memiliki kebutuhan akan kasih sayang, dukungan 

emosional, dan perhatian dari orang lain 

2. Para pegawai senantiasa menjalin koneksi yang erat dan 

mengembangkan hubungan yang mendalam dengan rekan-rekan atau 

kelompok sosial; 

a. Selalu menjalin koneksi yang erat dan mengembangkan hubungan 

yang mendalam dengan rekan-rekan atau kelompok social 

b. Sering menjalin koneksi yang erat dan mengembangkan hubungan 

yang mendalam dengan rekan-rekan atau kelompok social 

c. Kadang-kadang menjalin koneksi yang erat dan mengembangkan 

hubungan yang mendalam dengan rekan-rekan atau kelompok social 

d. Jarang menjalin koneksi yang erat dan mengembangkan hubungan 

yang mendalam dengan rekan-rekan atau kelompok social 

e. Tidak pernah menjalin koneksi yang erat dan mengembangkan 

hubungan yang mendalam dengan rekan-rekan atau kelompok sosial 
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V. Partisipasi dalam Kegiatan Sosial: 

1. Para pegawai senantiasa berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau 

komunitas; 

a. Selalu berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas 

b. Sering berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas 

c. Kadang-kadang berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas 

d. Jarang berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas 

e. Tidak pernah berpartisipasi dalam kegiatan sosial atau komunitas 

2. Para pegawai senantiasa merasa puas dan terhubung ketika terlibat 

dalam kegiatan yang memperkuat interaksi sosial; 

a. Selalu merasa puas dan terhubung ketika terlibat dalam kegiatan 

yang memperkuat interaksi sosial 

b. Sering merasa puas dan terhubung ketika terlibat dalam kegiatan 

yang memperkuat interaksi sosial 

c. Kadang-kadang merasa puas dan terhubung ketika terlibat dalam 

kegiatan yang memperkuat interaksi sosial 

d. Jarang merasa puas dan terhubung ketika terlibat dalam kegiatan 

yang memperkuat interaksi sosial 

e. Tidak pernah merasa puas dan terhubung ketika terlibat dalam 

kegiatan yang memperkuat interaksi social 

VI. Rasa Diterima dan Diterima dalam Kelompok: 

1. Para pegawai senantiasa merasa diterima dan diakui oleh kelompok 

atau komunitas; 

a. Selalu merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau komunitas 

b. Sering merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau komunitas 
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c. Kadang-kadang merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau 

komunitas 

d. Jarang merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau komunitas 

e. Tidak pernah merasa diterima dan diakui oleh kelompok atau 

komunitas 

2. Para pegawai senantiasa memahami pentingnya merasa diterima dan 

menjadi bagian dari lingkungan sosial yang lebih besar; 

a. Selalu memahami pentingnya merasa diterima dan menjadi bagian 

dari lingkungan sosial yang lebih besar 

b. Sering memahami pentingnya merasa diterima dan menjadi bagian 

dari lingkungan sosial yang lebih besar 

c. Kadang-kadang memahami pentingnya merasa diterima dan menjadi 

bagian dari lingkungan sosial yang lebih besar 

d. Jarang memahami pentingnya merasa diterima dan menjadi bagian 

dari lingkungan sosial yang lebih besar 

e. Tidak pernah memahami pentingnya merasa diterima dan menjadi 

bagian dari lingkungan sosial yang lebih besar 

D. Prestasi Kerja (Y) 

I. Kualitas kerja 

1. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai mengutamakan 

ketepatan kerja terhadap pekerjaan yang dijalankan: 

a. Selalu mengutamakan ketepatan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

b. Sering mengutamakan ketepatan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan 

c. Kadang-Kadang mengutamakan ketepatan kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan 
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d. Jarang mengutamakan ketepatan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan 

e. Tidak pernah mengutamakan ketepatan kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan 

2. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai mengutamakan 

keterampilan kerja terhadap pekerjaan yang dijalankan: 

a. Selalu mengutamakan keterampilan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

b. Sering mengutamakan keterampilan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

c. Kadang-Kadang mengutamakan keterampilan kerja terhadap 

pekerjaan yang dijalankan. 

d. Jarang mengutamakan keterampilan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

e. Tidak pernah mengutamakan keterampilan kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. 

3. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai mengutamakan 

ketelitian kerja terhadap pekerjaan yang dijalankan: 

a. Selalu mengutamakan ketelitian kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

b. Sering mengutamakan ketelitian kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

c. Kadang-Kadang mengutamakan ketelitian kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. 

d. Jarang mengutamakan ketelitian kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

e. Tidak pernah mengutamakan ketelitian kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. 

4. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai mengutamakan 

kerapihan kerja terhadap pekerjaan yang dijalankan: 
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a. Selalu mengutamakan kerapihan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

b. Sering mengutamakan kerapihan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

c. Kadang-Kadang mengutamakan kerapihan kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. 

d. Jarang mengutamakan kerapihan kerja terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

e. Tidak pernah mengutamakan kerapihan kerja terhadap pekerjaan 

yang dijalankan. 

II. Kuantitas kerja 

1. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai dapat menyelesaikan 

pekerjaan dengan cepat terhadap pekerjaan yang dijalankan: 

a. Selalu dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

b. Sering dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

c. Kadang-Kadang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

d. Jarang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat  

e. Tidak pernah dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

III. Ketepatan Waktu (Punctuality) 

1. Dalam melaksanakan pekerjaan, setiap pegawai berusaha memenuhi 

tenggat waktu yang ditetapkan: 

a. Selalu berusaha memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan. 

b. Sering berusaha memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan 

c. Kadang-Kadang berusaha memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan. 

d. Jarang berusaha memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan 

e. Tidak pernah berusaha memenuhi tenggat waktu yang ditetapkan. 

2. Dalam melaksanakan pekerjaan, setiap pegawai berusaha mencapai 

ketepatan dalam pelaksanaan pekerjaan: 

a. Selalu berusaha mencapai ketepatan dalam pelaksanaan pekerjaan 

b. Sering berusaha mencapai ketepatan dalam pelaksanaan pekerjaan 
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c. Kadang-Kadang berusaha mencapai ketepatan dalam pelaksanaan 

pekerjaan 

d. Jarang berusaha mencapai ketepatan dalam pelaksanaan pekerjaan 

e. Tidak pernah berusaha mencapai ketepatan dalam pelaksanaan 

pekerjaan 

3. Dalam melaksanakan pekerjaan, setiap pegawai hadir tepat waktu di 

kantor: 

a. Selalu hadir tepat waktu di kantor 

b. Sering hadir tepat waktu di kantor 

c. Kadang-Kadang hadir tepat waktu di kantor 

d. Jarang hadir tepat waktu di kantor 

e. Tidak pernah hadir tepat waktu di kantor 

IV. Inisiatif 

1. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai berinisiatif secara aktif 

terhadap pekerjaan yang dijalankan: 

a. Selalu berinisiatif secara aktif terhadap pekerjaan yang dijalankan. 

b. Sering berinisiatif secara aktif terhadap pekerjaan yang dijalankan 

c. Kadang-Kadang berinisiatif secara aktif terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

d. Jarang berinisiatif secara aktif terhadap pekerjaan yang dijalankan 

e. Tidak pernah berinisiatif secara aktif terhadap pekerjaan yang 

dijalankan. 

2. Dalam melaksanakan pekerjaan setiap pegawai bersemangat 

menyelesaikan pekerjaan yang dijalankan: 

a. Selalu bersemangat menyelesaikan pekerjaan yang dijalankan. 

b. Sering bersemangat menyelesaikan pekerjaan yang dijalankan 

c. Kadang-Kadang bersemangat menyelesaikan pekerjaan yang 

dijalankan. 

d. Jarang bersemangat menyelesaikan pekerjaan yang dijalankan 

e. Tidak pernah bersemangat menyelesaikan pekerjaan yang 

dijalankan. 
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V. Kerjasama 

1. Dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari setiap pegawai dapat 

bersikap baik terhadap rekan kerja: 

a. Selalu bersikap baik terhadap rekan kerja. 

b. Sering bersikap baik terhadap rekan kerja 

c. Kadang-Kadang bersikap baik terhadap rekan kerja. 

d. Jarang bersikap baik terhadap rekan kerja 

e. Tidak pernah bersikap baik terhadap rekan kerja. 

2. Dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari setiap pegawai 

menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja: 

a. Selalu menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja. 

b. Sering menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja 

c. Kadang-Kadang menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja. 

d. Jarang menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja 

e. Tidak pernah menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja. 

3. Dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari setiap pegawai memberi 

bantuan kepada pegawai lain, bila dibutuhkan: 

a. Selalu memberi bantuan kepada pegawai lain, bila dibutuhkan. 

b. Sering memberi bantuan kepada pegawai lain, bila dibutuhkan 

c. Kadang-Kadang memberi bantuan kepada pegawai lain, bila 

dibutuhkan. 

d. Jarang memberi bantuan kepada pegawai lain, bila dibutuhkan 

e. Tidak pernah memberi bantuan kepada pegawai lain, bila dibutuhkan 
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Lampiran 2: Data Ordinal dan Data Interval 

Data Ordinal 

 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15

1 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 54

2 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 51

3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 51

4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 54

5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 66

6 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 57

7 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

8 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 57

9 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

10 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 54

11 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 42

12 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 42

13 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 60

14 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 63

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45

16 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 48

17 5 4 4 2 4 5 4 4 2 4 5 4 4 2 4 57

18 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 48

19 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 54

20 5 5 3 3 3 5 5 3 3 3 5 5 3 3 3 57

21 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 42

22 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 48

23 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 54

24 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 63

25 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 51

26 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 54

27 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 42

28 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 51

29 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 57

30 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

31 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

32 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 63

33 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 69

34 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 57

35 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 60

36 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

37 3 3 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 4 3 5 54

38 5 5 3 3 3 5 5 3 3 3 5 5 3 3 3 57

39 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 42

40 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 48

41 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 54

42 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 63

43 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 51

44 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 54

45 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 42

46 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 51

47 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 57

48 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

49 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

50 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 3 63

51 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 69

52 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 5 4 3 4 3 57

53 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 60

54 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 60

55 3 3 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 4 3 5 54

TotalNo Res.
Kebutuhan Aktualisasi Diri (X1)
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Succesive Interval

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 Total

2,199 1,000 2,599 2,715 2,403 2,199 1,000 2,599 2,715 2,403 2,199 1,000 2,599 2,715 2,403 32,744

3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 26,722

2,199 1,000 1,000 3,773 1,000 2,199 1,000 1,000 3,773 1,000 2,199 1,000 1,000 3,773 1,000 26,915

2,199 2,330 2,599 1,995 2,403 2,199 2,330 2,599 1,995 2,403 2,199 2,330 2,599 1,995 2,403 34,577

4,286 3,303 2,599 2,715 2,403 4,286 3,303 2,599 2,715 2,403 4,286 3,303 2,599 2,715 2,403 45,918

2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 35,919

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 33,995

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 29,897

1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 17,986

2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 18,596

2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 39,910

4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 40,089

2,199 1,000 1,000 1,995 1,000 2,199 1,000 1,000 1,995 1,000 2,199 1,000 1,000 1,995 1,000 21,582

3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 24,564

4,286 2,330 2,599 1,000 2,403 4,286 2,330 2,599 1,000 2,403 4,286 2,330 2,599 1,000 2,403 37,854

3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 24,564

2,199 1,000 2,599 2,715 2,403 2,199 1,000 2,599 2,715 2,403 2,199 1,000 2,599 2,715 2,403 32,744

4,286 3,303 1,000 1,995 1,000 4,286 3,303 1,000 1,995 1,000 4,286 3,303 1,000 1,995 1,000 34,756

2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 18,596

3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 24,564

3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 29,897

4,286 2,330 2,599 2,715 2,403 4,286 2,330 2,599 2,715 2,403 4,286 2,330 2,599 2,715 2,403 42,999

3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 26,722

3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 29,897

1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 17,986

2,199 2,330 1,000 2,715 1,000 2,199 2,330 1,000 2,715 1,000 2,199 2,330 1,000 2,715 1,000 27,732

2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 35,919

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 40,089

4,286 2,330 2,599 3,773 3,628 4,286 2,330 2,599 3,773 3,628 4,286 2,330 2,599 3,773 3,628 49,849

4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 33,995

2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 39,910

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

2,199 1,000 2,599 1,995 3,628 2,199 1,000 2,599 1,995 3,628 2,199 1,000 2,599 1,995 3,628 34,262

4,286 3,303 1,000 1,995 1,000 4,286 3,303 1,000 1,995 1,000 4,286 3,303 1,000 1,995 1,000 34,756

2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 18,596

3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 24,564

3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 29,897

4,286 2,330 2,599 2,715 2,403 4,286 2,330 2,599 2,715 2,403 4,286 2,330 2,599 2,715 2,403 42,999

3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 3,192 1,000 1,000 2,715 1,000 26,722

3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 3,192 1,000 1,000 3,773 1,000 29,897

1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 17,986

2,199 2,330 1,000 2,715 1,000 2,199 2,330 1,000 2,715 1,000 2,199 2,330 1,000 2,715 1,000 27,732

2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 2,199 1,000 2,599 3,773 2,403 35,919

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 4,286 3,303 1,000 3,773 1,000 40,089

4,286 2,330 2,599 3,773 3,628 4,286 2,330 2,599 3,773 3,628 4,286 2,330 2,599 3,773 3,628 49,849

4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 4,286 2,330 1,000 2,715 1,000 33,995

2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 2,199 2,330 2,599 3,773 2,403 39,910

3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 3,192 1,000 2,599 3,773 2,403 38,900

2,199 1,000 2,599 1,995 3,628 2,199 1,000 2,599 1,995 3,628 2,199 1,000 2,599 1,995 3,628 34,262  
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Data Ordinal      

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12

1 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 56

2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 38

3 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 4 43

4 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 5 49

5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 51

6 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50

7 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 47

8 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 38

9 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 58

10 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 40

11 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 39

12 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4 37

13 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 53

14 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 4 43

15 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 39

16 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 33

17 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 3 41

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

19 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 56

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

21 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4 37

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

23 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 4 43

24 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 51

25 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 41

26 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 4 43

27 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 33

28 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 41

29 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 53

30 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50

31 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 47

32 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 51

33 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 3 41

34 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 39

35 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50

36 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 58

37 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 53

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

39 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4 37

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

41 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 4 43

42 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 51

43 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 41

44 4 3 5 3 3 4 3 5 3 3 3 4 43

45 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 33

46 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 41

47 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 53

48 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50

49 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 47

50 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 51

51 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 3 41

52 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 39

53 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50

54 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 58

55 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 53

No Res. Total
Kebutuhan Penghargaan (X2)
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Succesive Interval
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 Total

4,204 3,583 2,621 2,596 3,583 4,204 3,583 2,621 2,596 3,583 3,583 4,204 40,962

2,076 1,000 2,621 1,000 1,000 2,076 1,000 2,621 1,000 1,000 1,000 2,076 18,470

3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 3,050 23,444

4,204 2,372 1,945 2,596 2,372 4,204 2,372 1,945 2,596 2,372 2,372 4,204 33,552

4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 2,372 4,204 34,904

3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 3,050 33,494

2,076 2,372 3,647 2,596 2,372 2,076 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 2,076 30,572

2,076 1,000 2,621 1,000 1,000 2,076 1,000 2,621 1,000 1,000 1,000 2,076 18,470

4,204 3,583 3,647 2,596 3,583 4,204 3,583 3,647 2,596 3,583 3,583 4,204 43,015

2,076 1,000 3,647 1,000 1,000 2,076 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 2,076 20,523

3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 3,050 20,039

3,050 1,000 1,000 1,000 1,000 3,050 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 3,050 18,150

4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 4,204 36,957

3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 3,050 23,444

3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 3,050 20,039

1,000 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 1,000 13,889

2,076 2,372 1,000 2,596 2,372 2,076 2,372 1,000 2,596 2,372 2,372 2,076 25,278

2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 2,076 17,118

4,204 3,583 2,621 2,596 3,583 4,204 3,583 2,621 2,596 3,583 3,583 4,204 40,962

2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 2,076 17,118

3,050 1,000 1,000 1,000 1,000 3,050 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 3,050 18,150

2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 2,076 17,118

3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 3,050 23,444

4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 2,372 4,204 34,904

3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 1,000 3,050 21,391

3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 3,050 23,444

1,000 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 1,000 13,889

3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 1,000 3,050 21,391

4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 4,204 36,957

3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 3,050 33,494

2,076 2,372 3,647 2,596 2,372 2,076 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 2,076 30,572

4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 2,372 4,204 34,904

2,076 2,372 1,000 2,596 2,372 2,076 2,372 1,000 2,596 2,372 2,372 2,076 25,278

3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 3,050 20,039

3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 3,050 33,494

4,204 3,583 3,647 2,596 3,583 4,204 3,583 3,647 2,596 3,583 3,583 4,204 43,015

4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 4,204 36,957

2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 2,076 17,118

3,050 1,000 1,000 1,000 1,000 3,050 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 3,050 18,150

2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 2,076 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 2,076 17,118

3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 3,050 23,444

4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 2,372 4,204 34,904

3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 1,000 3,050 21,391

3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 3,050 1,000 3,647 1,000 1,000 1,000 3,050 23,444

1,000 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 1,000 13,889

3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 3,050 1,000 2,621 1,000 1,000 1,000 3,050 21,391

4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 4,204 36,957

3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 3,050 33,494

2,076 2,372 3,647 2,596 2,372 2,076 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 2,076 30,572

4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 4,204 2,372 2,621 2,596 2,372 2,372 4,204 34,904

2,076 2,372 1,000 2,596 2,372 2,076 2,372 1,000 2,596 2,372 2,372 2,076 25,278

3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 3,050 1,000 1,945 1,000 1,000 1,000 3,050 20,039

3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 3,050 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 3,050 33,494

4,204 3,583 3,647 2,596 3,583 4,204 3,583 3,647 2,596 3,583 3,583 4,204 43,015

4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 4,204 2,372 3,647 2,596 2,372 2,372 4,204 36,957  

 

 

 

 

 

 

 



139 

 

Data Ordinal 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12

1 3 5 4 5 3 4 3 3 5 4 5 3 47

2 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 42

3 3 3 5 3 3 5 3 3 3 5 3 3 42

4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 42

5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 53

6 3 4 5 4 3 5 3 3 4 5 4 3 46

7 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 49

8 4 3 4 3 5 4 5 4 3 4 3 5 47

9 3 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 4 53

10 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

11 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 33

12 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 33

13 4 4 5 4 3 5 3 4 4 5 4 3 48

14 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 52

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

16 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 39

17 4 4 2 4 5 2 5 4 4 2 4 5 45

18 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 39

19 3 5 4 5 3 4 3 3 5 4 5 3 47

20 5 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 5 46

21 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 33

22 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 39

23 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

24 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 51

25 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 42

26 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

27 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 33

28 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 41

29 3 4 5 4 3 5 3 3 4 5 4 3 46

30 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 49

31 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 49

32 3 5 4 5 3 4 3 3 5 4 5 3 47

33 5 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 5 46

34 4 4 5 4 3 5 3 4 4 5 4 3 48

35 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 52

36 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

37 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 51

38 5 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 5 46

39 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 33

40 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 39

41 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

42 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 51

43 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 42

44 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

45 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 33

46 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 41

47 3 4 5 4 3 5 3 3 4 5 4 3 46

48 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 49

49 3 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 49

50 3 5 4 5 3 4 3 3 5 4 5 3 47

51 5 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 5 46

52 4 4 5 4 3 5 3 4 4 5 4 3 48

53 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 52

54 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 45

55 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 51

No Res. Total
Kebutuhan Sosial (X3)
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Succesive Interval
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12 Total

1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 2,761 2,199 1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 30,763

1,000 1,000 2,761 1,000 3,192 2,761 3,192 1,000 1,000 2,761 1,000 3,192 23,861

1,000 1,000 3,835 1,000 2,199 3,835 2,199 1,000 1,000 3,835 1,000 2,199 24,101

2,264 2,365 1,995 2,365 2,199 1,995 2,199 2,264 2,365 1,995 2,365 2,199 26,568

3,160 2,365 2,761 2,365 4,286 2,761 4,286 3,160 2,365 2,761 2,365 4,286 36,921

1,000 2,365 3,835 2,365 2,199 3,835 2,199 1,000 2,365 3,835 2,365 2,199 29,559

1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 3,835 3,192 1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 32,541

2,264 1,000 2,761 1,000 4,286 2,761 4,286 2,264 1,000 2,761 1,000 4,286 29,670

1,000 3,471 3,835 3,471 3,192 3,835 3,192 1,000 3,471 3,835 3,471 3,192 36,966

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 14,986

1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 15,596

2,264 2,365 3,835 2,365 2,199 3,835 2,199 2,264 2,365 3,835 2,365 2,199 32,087

3,160 1,000 3,835 1,000 4,286 3,835 4,286 3,160 1,000 3,835 1,000 4,286 34,685

1,000 1,000 1,995 1,000 2,199 1,995 2,199 1,000 1,000 1,995 1,000 2,199 18,582

1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,995 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 21,564

2,264 2,365 1,000 2,365 4,286 1,000 4,286 2,264 2,365 1,000 2,365 4,286 29,845

1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,995 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 21,564

1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 2,761 2,199 1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 30,763

3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 1,995 4,286 3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 29,166

1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 15,596

1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,995 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 21,564

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 2,761 4,286 2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 35,128

1,000 1,000 2,761 1,000 3,192 2,761 3,192 1,000 1,000 2,761 1,000 3,192 23,861

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 14,986

2,264 1,000 2,761 1,000 2,199 2,761 2,199 2,264 1,000 2,761 1,000 2,199 23,407

1,000 2,365 3,835 2,365 2,199 3,835 2,199 1,000 2,365 3,835 2,365 2,199 29,559

1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 3,835 3,192 1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 32,541

1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 3,835 3,192 1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 32,541

1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 2,761 2,199 1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 30,763

3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 1,995 4,286 3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 29,166

2,264 2,365 3,835 2,365 2,199 3,835 2,199 2,264 2,365 3,835 2,365 2,199 32,087

3,160 1,000 3,835 1,000 4,286 3,835 4,286 3,160 1,000 3,835 1,000 4,286 34,685

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 2,761 4,286 2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 35,128

3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 1,995 4,286 3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 29,166

1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 1,000 2,199 1,000 1,000 1,000 1,000 2,199 15,596

1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 1,995 3,192 1,000 1,000 1,995 1,000 3,192 21,564

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 2,761 4,286 2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 35,128

1,000 1,000 2,761 1,000 3,192 2,761 3,192 1,000 1,000 2,761 1,000 3,192 23,861

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 1,000 1,995 1,000 1,000 14,986

2,264 1,000 2,761 1,000 2,199 2,761 2,199 2,264 1,000 2,761 1,000 2,199 23,407

1,000 2,365 3,835 2,365 2,199 3,835 2,199 1,000 2,365 3,835 2,365 2,199 29,559

1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 3,835 3,192 1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 32,541

1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 3,835 3,192 1,000 2,365 3,835 2,365 3,192 32,541

1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 2,761 2,199 1,000 3,471 2,761 3,471 2,199 30,763

3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 1,995 4,286 3,160 1,000 1,995 1,000 4,286 29,166

2,264 2,365 3,835 2,365 2,199 3,835 2,199 2,264 2,365 3,835 2,365 2,199 32,087

3,160 1,000 3,835 1,000 4,286 3,835 4,286 3,160 1,000 3,835 1,000 4,286 34,685

1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 3,835 3,192 1,000 1,000 3,835 1,000 3,192 27,082

2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 2,761 4,286 2,264 2,365 2,761 2,365 4,286 35,128  
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Data Ordinal

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 X2.11 X2.12 Y1.13
1 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 60
2 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 47

3 5 3 5 5 3 3 4 5 3 5 4 3 4 52
4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 44

5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 49
6 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 57
7 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 3 54

8 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 44
9 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 62

10 5 3 5 5 3 3 4 5 3 5 4 3 4 52
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

12 2 3 2 2 3 3 4 2 3 2 4 3 4 37
13 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 3 54

14 5 3 5 5 3 3 4 5 3 5 4 3 4 52

15 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 5 3 5 45

16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

17 2 4 2 2 4 4 3 2 4 2 3 4 3 39

18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

19 4 5 4 4 5 5 2 4 5 4 2 5 2 51

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

21 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 34

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

23 5 3 5 5 3 3 4 5 3 5 4 3 4 52

24 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 49

25 4 3 4 4 3 3 5 4 3 4 5 3 5 50

26 5 3 5 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 49

27 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 36

28 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 44

29 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 3 54

30 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 57

31 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 3 54

32 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 57
33 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 44

34 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 62
35 5 3 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 5 55

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

37 2 4 2 2 4 4 3 2 4 2 3 4 3 39

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

39 4 5 4 4 5 5 2 4 5 4 2 5 2 51

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

41 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 34

42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39

43 5 3 5 5 3 3 4 5 3 5 4 3 4 52

44 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 49

45 4 3 4 4 3 3 5 4 3 4 5 3 5 50

46 5 3 5 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 49

47 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 36

48 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 44

49 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 3 54

50 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 57

51 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 3 54

52 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 57

53 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 44

54 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 62

55 5 3 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 5 55

Total
PRESTASI KERJA (Y)

No Res.
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Succesive Interval
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 X2.11 X2.12 Y1.13 Total

2,683 3,385 2,683 2,683 3,385 3,385 4,615 2,683 3,385 2,683 4,615 3,385 4,615 44,184

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 3,614 2,683 1,000 2,683 3,614 1,000 3,614 29,259

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 3,614 3,734 1,000 3,734 3,614 1,000 3,614 34,509

1,965 2,330 1,965 1,965 2,330 2,330 2,456 1,965 2,330 1,965 2,456 2,330 2,456 28,840

2,683 2,330 2,683 2,683 2,330 2,330 2,456 2,683 2,330 2,683 2,456 2,330 2,456 32,434

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 3,614 3,734 2,330 3,734 3,614 2,330 3,614 41,159

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 2,456 3,734 2,330 3,734 2,456 2,330 2,456 37,684

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 2,456 2,683 1,000 2,683 2,456 1,000 2,456 25,784

3,734 3,385 3,734 3,734 3,385 3,385 3,614 3,734 3,385 3,734 3,614 3,385 3,614 46,433

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 3,614 3,734 1,000 3,734 3,614 1,000 3,614 34,509

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 3,614 1,000 1,000 1,000 3,614 1,000 3,614 20,842

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 2,456 3,734 2,330 3,734 2,456 2,330 2,456 37,684

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 3,614 3,734 1,000 3,734 3,614 1,000 3,614 34,509

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 4,615 1,965 1,000 1,965 4,615 1,000 4,615 28,668

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

1,000 2,330 1,000 1,000 2,330 2,330 2,456 1,000 2,330 1,000 2,456 2,330 2,456 24,016

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

2,683 3,385 2,683 2,683 3,385 3,385 1,000 2,683 3,385 2,683 1,000 3,385 1,000 33,340

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 2,456 1,000 1,000 1,000 2,456 1,000 2,456 17,367

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 3,614 3,734 1,000 3,734 3,614 1,000 3,614 34,509

2,683 2,330 2,683 2,683 2,330 2,330 2,456 2,683 2,330 2,683 2,456 2,330 2,456 32,434

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 4,615 2,683 1,000 2,683 4,615 1,000 4,615 32,261

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 2,456 3,734 1,000 3,734 2,456 1,000 2,456 31,034

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 1,000 1,965 1,000 1,965 1,000 1,000 1,000 17,824

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 2,456 2,683 1,000 2,683 2,456 1,000 2,456 25,784

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 2,456 3,734 2,330 3,734 2,456 2,330 2,456 37,684

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 3,614 3,734 2,330 3,734 3,614 2,330 3,614 41,159

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 2,456 3,734 2,330 3,734 2,456 2,330 2,456 37,684

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 3,614 3,734 2,330 3,734 3,614 2,330 3,614 41,159

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 2,456 2,683 1,000 2,683 2,456 1,000 2,456 25,784

3,734 3,385 3,734 3,734 3,385 3,385 3,614 3,734 3,385 3,734 3,614 3,385 3,614 46,433

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 4,615 3,734 1,000 3,734 4,615 1,000 4,615 37,511

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

1,000 2,330 1,000 1,000 2,330 2,330 2,456 1,000 2,330 1,000 2,456 2,330 2,456 24,016

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

2,683 3,385 2,683 2,683 3,385 3,385 1,000 2,683 3,385 2,683 1,000 3,385 1,000 33,340

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 2,456 1,000 1,000 1,000 2,456 1,000 2,456 17,367

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 2,456 1,965 1,000 1,965 2,456 1,000 2,456 22,191

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 3,614 3,734 1,000 3,734 3,614 1,000 3,614 34,509

2,683 2,330 2,683 2,683 2,330 2,330 2,456 2,683 2,330 2,683 2,456 2,330 2,456 32,434

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 4,615 2,683 1,000 2,683 4,615 1,000 4,615 32,261

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 2,456 3,734 1,000 3,734 2,456 1,000 2,456 31,034

1,965 1,000 1,965 1,965 1,000 1,000 1,000 1,965 1,000 1,965 1,000 1,000 1,000 17,824

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 2,456 2,683 1,000 2,683 2,456 1,000 2,456 25,784

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 2,456 3,734 2,330 3,734 2,456 2,330 2,456 37,684

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 3,614 3,734 2,330 3,734 3,614 2,330 3,614 41,159

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 2,456 3,734 2,330 3,734 2,456 2,330 2,456 37,684

3,734 2,330 3,734 3,734 2,330 2,330 3,614 3,734 2,330 3,734 3,614 2,330 3,614 41,159

2,683 1,000 2,683 2,683 1,000 1,000 2,456 2,683 1,000 2,683 2,456 1,000 2,456 25,784

3,734 3,385 3,734 3,734 3,385 3,385 3,614 3,734 3,385 3,734 3,614 3,385 3,614 46,433

3,734 1,000 3,734 3,734 1,000 1,000 4,615 3,734 1,000 3,734 4,615 1,000 4,615 37,511  
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Lampiran 3: Deskriptif  Variabel Penelitian 

Frequency Table 
 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 18 32.7 32.7 38.2 

4.00 20 36.4 36.4 74.5 

5.00 14 25.5 25.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 35 63.6 63.6 63.6 

4.00 14 25.5 25.5 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 30 54.5 54.5 54.5 

4.00 25 45.5 45.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 13 23.6 23.6 30.9 

4.00 13 23.6 23.6 54.5 

5.00 25 45.5 45.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 30 54.5 54.5 54.5 

4.00 21 38.2 38.2 92.7 

5.00 4 7.3 7.3 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 18 32.7 32.7 38.2 

4.00 20 36.4 36.4 74.5 

5.00 14 25.5 25.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 35 63.6 63.6 63.6 

4.00 14 25.5 25.5 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 30 54.5 54.5 54.5 

4.00 25 45.5 45.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X1.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 13 23.6 23.6 30.9 

4.00 13 23.6 23.6 54.5 

5.00 25 45.5 45.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 30 54.5 54.5 54.5 

4.00 21 38.2 38.2 92.7 

5.00 4 7.3 7.3 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 18 32.7 32.7 38.2 

4.00 20 36.4 36.4 74.5 

5.00 14 25.5 25.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 35 63.6 63.6 63.6 

4.00 14 25.5 25.5 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X1.13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 30 54.5 54.5 54.5 

4.00 25 45.5 45.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.14 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 13 23.6 23.6 30.9 

4.00 13 23.6 23.6 54.5 

5.00 25 45.5 45.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X1.15 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 30 54.5 54.5 54.5 

4.00 21 38.2 38.2 92.7 

5.00 4 7.3 7.3 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Frequency Table 

 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 14 25.5 25.5 30.9 

4.00 22 40.0 40.0 70.9 

5.00 16 29.1 29.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 22 40.0 40.0 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 10.9 10.9 10.9 

3.00 13 23.6 23.6 34.5 

4.00 13 23.6 23.6 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 27 49.1 49.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 22 40.0 40.0 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 14 25.5 25.5 30.9 

4.00 22 40.0 40.0 70.9 

5.00 16 29.1 29.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 22 40.0 40.0 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 10.9 10.9 10.9 

3.00 13 23.6 23.6 34.5 

4.00 13 23.6 23.6 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 27 49.1 49.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X2.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 22 40.0 40.0 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 28 50.9 50.9 50.9 

4.00 22 40.0 40.0 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X2.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 14 25.5 25.5 30.9 

4.00 22 40.0 40.0 70.9 

5.00 16 29.1 29.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

Frequency Table 

 

 

X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 35 63.6 63.6 63.6 

4.00 12 21.8 21.8 85.5 

5.00 8 14.5 14.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 18 32.7 32.7 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 13 23.6 23.6 30.9 

4.00 15 27.3 27.3 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 18 32.7 32.7 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 18 32.7 32.7 38.2 

4.00 20 36.4 36.4 74.5 

5.00 14 25.5 25.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X3.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 13 23.6 23.6 30.9 

4.00 15 27.3 27.3 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 18 32.7 32.7 38.2 

4.00 20 36.4 36.4 74.5 

5.00 14 25.5 25.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 35 63.6 63.6 63.6 

4.00 12 21.8 21.8 85.5 

5.00 8 14.5 14.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 18 32.7 32.7 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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X3.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 13 23.6 23.6 30.9 

4.00 15 27.3 27.3 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 18 32.7 32.7 90.9 

5.00 5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

X3.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 5.5 5.5 5.5 

3.00 18 32.7 32.7 38.2 

4.00 20 36.4 36.4 74.5 

5.00 14 25.5 25.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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Frequency Table 
 

 

Y1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 9.1 9.1 9.1 

3.00 13 23.6 23.6 32.7 

4.00 14 25.5 25.5 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 17 30.9 30.9 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 9.1 9.1 9.1 

3.00 13 23.6 23.6 32.7 

4.00 14 25.5 25.5 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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Y1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 9.1 9.1 9.1 

3.00 13 23.6 23.6 32.7 

4.00 14 25.5 25.5 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 17 30.9 30.9 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 17 30.9 30.9 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 30 54.5 54.5 61.8 

4.00 15 27.3 27.3 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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Y1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 9.1 9.1 9.1 

3.00 13 23.6 23.6 32.7 

4.00 14 25.5 25.5 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 17 30.9 30.9 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 5 9.1 9.1 9.1 

3.00 13 23.6 23.6 32.7 

4.00 14 25.5 25.5 58.2 

5.00 23 41.8 41.8 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 30 54.5 54.5 61.8 

4.00 15 27.3 27.3 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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Y1.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 32 58.2 58.2 58.2 

4.00 17 30.9 30.9 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Y1.13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 4 7.3 7.3 7.3 

3.00 30 54.5 54.5 61.8 

4.00 15 27.3 27.3 89.1 

5.00 6 10.9 10.9 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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Lampiran 4 

UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 Total 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Correlations 
 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 Total

Pearson 

Correlation

1 .575
** -0,008 0,204 0,018 1.000

**
.575

** -0,008 0,204 0,018 1.000
**

.575
** -0,008 0,204 0,018 .596

**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.575

** 1 -0,021 0,043 -0,008 .575
**

1.000
** -0,021 0,043 -0,008 .575

**
1.000

** -0,021 0,043 -0,008 .514
**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,008 -0,021 1 .341
*

.935
** -0,008 -0,021 1.000

**
.341

*
.935

** -0,008 -0,021 1.000
**

.341
*

.935
**

.700
**

Sig. (2-tailed) 0,953 0,880 0,011 0,000 0,953 0,880 0,000 0,011 0,000 0,953 0,880 0,000 0,011 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

0,204 0,043 .341
* 1 .278

* 0,204 0,043 .341
*

1.000
**

.278
* 0,204 0,043 .341

*
1.000

**
.278

*
.610

**

Sig. (2-tailed) 0,135 0,755 0,011 0,040 0,135 0,755 0,011 0,000 0,040 0,135 0,755 0,011 0,000 0,040 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

0,018 -0,008 .935
**

.278
* 1 0,018 -0,008 .935

**
.278

*
1.000

** 0,018 -0,008 .935
**

.278
*

1.000
**

.694
**

Sig. (2-tailed) 0,898 0,956 0,000 0,040 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
1.000

**
.575

** -0,008 0,204 0,018 1 .575
** -0,008 0,204 0,018 1.000

**
.575

** -0,008 0,204 0,018 .596
**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.575

**
1.000

** -0,021 0,043 -0,008 .575
** 1 -0,021 0,043 -0,008 .575

**
1.000

** -0,021 0,043 -0,008 .514
**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,008 -0,021 1.000
**

.341
*

.935
** -0,008 -0,021 1 .341

*
.935

** -0,008 -0,021 1.000
**

.341
*

.935
**

.700
**

Sig. (2-tailed) 0,953 0,880 0,000 0,011 0,000 0,953 0,880 0,011 0,000 0,953 0,880 0,000 0,011 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

0,204 0,043 .341
*

1.000
**

.278
* 0,204 0,043 .341

* 1 .278
* 0,204 0,043 .341

*
1.000

**
.278

*
.610

**

Sig. (2-tailed) 0,135 0,755 0,011 0,000 0,040 0,135 0,755 0,011 0,040 0,135 0,755 0,011 0,000 0,040 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

0,018 -0,008 .935
**

.278
*

1.000
** 0,018 -0,008 .935

**
.278

* 1 0,018 -0,008 .935
**

.278
*

1.000
**

.694
**

Sig. (2-tailed) 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000 0,898 0,956 0,000 0,040 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
1.000

**
.575

** -0,008 0,204 0,018 1.000
**

.575
** -0,008 0,204 0,018 1 .575

** -0,008 0,204 0,018 .596
**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000 0,953 0,135 0,898 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.575

**
1.000

** -0,021 0,043 -0,008 .575
**

1.000
** -0,021 0,043 -0,008 .575

** 1 -0,021 0,043 -0,008 .514
**

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000 0,880 0,755 0,956 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,008 -0,021 1.000
**

.341
*

.935
** -0,008 -0,021 1.000

**
.341

*
.935

** -0,008 -0,021 1 .341
*

.935
**

.700
**

Sig. (2-tailed) 0,953 0,880 0,000 0,011 0,000 0,953 0,880 0,000 0,011 0,000 0,953 0,880 0,011 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

0,204 0,043 .341
*

1.000
**

.278
* 0,204 0,043 .341

*
1.000

**
.278

* 0,204 0,043 .341
* 1 .278

*
.610

**

Sig. (2-tailed) 0,135 0,755 0,011 0,000 0,040 0,135 0,755 0,011 0,000 0,040 0,135 0,755 0,011 0,040 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

0,018 -0,008 .935
**

.278
*

1.000
** 0,018 -0,008 .935

**
.278

*
1.000

** 0,018 -0,008 .935
**

.278
* 1 .694

**

Sig. (2-tailed) 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000 0,898 0,956 0,000 0,040 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.596

**
.514

**
.700

**
.610

**
.694

**
.596

**
.514

**
.700

**
.610

**
.694

**
.596

**
.514

**
.700

**
.610

**
.694

** 1

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

X1.11

X1.12

X1.13

X1.14

X1.15

Total

X1.5

X1.6

X1.7

X1.8

X1.9

X1.10

Correlations

X1.1

X1.2

X1.3

X1.4
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

Reliability 
 

Scale: ALL VARIABLES 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 55 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 55 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.886 15 
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CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

X2.11 X2.12 Total 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Correlations 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 Total

Pearson 

Correlation

1 .576
**

.367
**

.521
**

.576
**

1.000
**

.576
**

.367
**

.521
**

.576
**

.576
**

1.000
**

.784
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.576

** 1 .340
*

.924
**

1.000
**

.576
**

1.000
**

.340
*

.924
**

1.000
**

1.000
**

.576
**

.929
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.367

**
.340

* 1 .335
*

.340
*

.367
**

.340
*

1.000
**

.335
*

.340
*

.340
*

.367
**

.561
**

Sig. (2-

tailed)

0,006 0,011 0,012 0,011 0,006 0,011 0,000 0,012 0,011 0,011 0,006 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.521

**
.924

**
.335

* 1 .924
**

.521
**

.924
**

.335
*

1.000
**

.924
**

.924
**

.521
**

.886
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,012 0,000 0,000 0,000 0,012 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.576

**
1.000

**
.340

*
.924

** 1 .576
**

1.000
**

.340
*

.924
**

1.000
**

1.000
**

.576
**

.929
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
1.000

**
.576

**
.367

**
.521

**
.576

** 1 .576
**

.367
**

.521
**

.576
**

.576
**

1.000
**

.784
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.576

**
1.000

**
.340

*
.924

**
1.000

**
.576

** 1 .340
*

.924
**

1.000
**

1.000
**

.576
**

.929
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.367

**
.340

*
1.000

**
.335

*
.340

*
.367

**
.340

* 1 .335
*

.340
*

.340
*

.367
**

.561
**

Sig. (2-

tailed)

0,006 0,011 0,000 0,012 0,011 0,006 0,011 0,012 0,011 0,011 0,006 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.521

**
.924

**
.335

*
1.000

**
.924

**
.521

**
.924

**
.335

* 1 .924
**

.924
**

.521
**

.886
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,012 0,000 0,000 0,000 0,000 0,012 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.576

**
1.000

**
.340

*
.924

**
1.000

**
.576

**
1.000

**
.340

*
.924

** 1 1.000
**

.576
**

.929
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.576

**
1.000

**
.340

*
.924

**
1.000

**
.576

**
1.000

**
.340

*
.924

**
1.000

** 1 .576
**

.929
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000 0,011 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
1.000

**
.576

**
.367

**
.521

**
.576

**
1.000

**
.576

**
.367

**
.521

**
.576

**
.576

** 1 .784
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000 0,006 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.784

**
.929

**
.561

**
.886

**
.929

**
.784

**
.929

**
.561

**
.886

**
.929

**
.929

**
.784

** 1

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Correlations

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.11

X2.12

Total

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

X2.7

X2.8

X2.9

X2.10
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 

X2.11 X2.12 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Reliability 
 

Scale: ALL VARIABLES 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 55 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 55 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.956 12 
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CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 

X3.11 X3.12 Total 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Correlations 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12 Total

Pearson 

Correlation

1 -0,086 -0,081 -0,086 .596
** -0,081 .596

**
1.000

** -0,086 -0,081 -0,086 .596
**

.460
**

Sig. (2-

tailed)

0,531 0,558 0,531 0,000 0,558 0,000 0,000 0,531 0,558 0,531 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,086 1 0,240 1.000
** -0,098 0,240 -0,098 -0,086 1.000

** 0,240 1.000
** -0,098 .595

**

Sig. (2-

tailed)

0,531 0,077 0,000 0,478 0,077 0,478 0,531 0,000 0,077 0,000 0,478 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,081 0,240 1 0,240 0,083 1.000
** 0,083 -0,081 0,240 1.000

** 0,240 0,083 .598
**

Sig. (2-

tailed)

0,558 0,077 0,077 0,546 0,000 0,546 0,558 0,077 0,000 0,077 0,546 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,086 1.000
** 0,240 1 -0,098 0,240 -0,098 -0,086 1.000

** 0,240 1.000
** -0,098 .595

**

Sig. (2-

tailed)

0,531 0,000 0,077 0,478 0,077 0,478 0,531 0,000 0,077 0,000 0,478 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.596

** -0,098 0,083 -0,098 1 0,083 1.000
**

.596
** -0,098 0,083 -0,098 1.000

**
.603

**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,478 0,546 0,478 0,546 0,000 0,000 0,478 0,546 0,478 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,081 0,240 1.000
** 0,240 0,083 1 0,083 -0,081 0,240 1.000

** 0,240 0,083 .598
**

Sig. (2-

tailed)

0,558 0,077 0,000 0,077 0,546 0,546 0,558 0,077 0,000 0,077 0,546 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.596

** -0,098 0,083 -0,098 1.000
** 0,083 1 .596

** -0,098 0,083 -0,098 1.000
**

.603
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,478 0,546 0,478 0,000 0,546 0,000 0,478 0,546 0,478 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
1.000

** -0,086 -0,081 -0,086 .596
** -0,081 .596

** 1 -0,086 -0,081 -0,086 .596
**

.460
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,531 0,558 0,531 0,000 0,558 0,000 0,531 0,558 0,531 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,086 1.000
** 0,240 1.000

** -0,098 0,240 -0,098 -0,086 1 0,240 1.000
** -0,098 .595

**

Sig. (2-

tailed)

0,531 0,000 0,077 0,000 0,478 0,077 0,478 0,531 0,077 0,000 0,478 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,081 0,240 1.000
** 0,240 0,083 1.000

** 0,083 -0,081 0,240 1 0,240 0,083 .598
**

Sig. (2-

tailed)

0,558 0,077 0,000 0,077 0,546 0,000 0,546 0,558 0,077 0,077 0,546 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation

-0,086 1.000
** 0,240 1.000

** -0,098 0,240 -0,098 -0,086 1.000
** 0,240 1 -0,098 .595

**

Sig. (2-

tailed)

0,531 0,000 0,077 0,000 0,478 0,077 0,478 0,531 0,000 0,077 0,478 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.596

** -0,098 0,083 -0,098 1.000
** 0,083 1.000

**
.596

** -0,098 0,083 -0,098 1 .603
**

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,478 0,546 0,478 0,000 0,546 0,000 0,000 0,478 0,546 0,478 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.460

**
.595

**
.598

**
.595

**
.603

**
.598

**
.603

**
.460

**
.595

**
.598

**
.595

**
.603

** 1

Sig. (2-

tailed)

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

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

X3.8

X3.9

X3.10

X3.11

X3.12

Total

Correlations

X3.1

X3.2

X3.3

X3.4

X3.5

X3.6

X3.7
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 

X3.11 X3.12 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

Reliability 
 

Scale: ALL  
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 55 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 55 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.817 12 
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CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 

Y1.11 Y1.12 Y1.13 Total 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Correlations 

 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 Y1.11 Y1.12 Y1.13 Total

Pearson 

Correlation

1 .310
*

1.000
**

1.000
**

.310
*

.310
*

.353
**

1.000
**

.310
*

1.000
**

.353
**

.310
*

.353
**

.843
**

Sig. (2-

tailed)

0,021 0,000 0,000 0,021 0,021 0,008 0,000 0,021 0,000 0,008 0,021 0,008 0,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson 

Correlation
.310

* 1 .310
*

.310
*

1.000
**

1.000
** -0,053 .310

*
1.000

**
.310

* -0,053 1.000
** -0,053 .679

**

Sig. (2-

tailed)
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Y1.12

Y1.13

Total

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

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

Correlations

Y1.1

Y1.2

Y1.3

Y1.4

Y1.5

Y1.6

Y1.7

Y1.8

Y1.9

Y1.10

Y1.11

 
 

 

 

 



164 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 

Y1.11 Y1.12 Y1.13 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

Reliability 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 55 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 55 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.915 13 
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Lampiran 5 

 

KORELASI ANTAR VARIABEL X  

 
 

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X1 X2 X3 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Correlations 
 
 

Correlations 

 X1 X2 X3 

X1 Pearson Correlation 1 .657** .872** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 55 55 55 

X2 Pearson Correlation .657** 1 .683** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 55 55 55 

X3 Pearson Correlation .872** .683** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 55 55 55 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 6: 

 

HASIL UJI HIPOTESIS 
 

 

 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X1 X2 X3. 

 

Regression 
 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X3, X2, X1b . Enter 

a. Dependent Variable: Y 

b. All requested variables entered. 

 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .889a .885 .795 34.04192 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 731.830 3 10.610 5.348 .003b 

Residual 712.279 51 70.829   

Total 444.109 54    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.538 1.685  3.146 .003 

X1 .203 .255 .212 .402 .000 

X2 .445 .159 .361 1.540 .000 

X3 .481 .348 .461 1.383 .006 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 7: R Tabel dan F Tabel 

R-Tabel  
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F-Tabel 

 

 

 

 












