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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari Kebutuhan
Penghargaan (X1), Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2), dan Kebutuhan Sosial (X3)
terhadap Prestasi Kerja (Y) guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.
Populasi pada penelitian ini merupakan seluruh guru SD IT Lugmanul Hakim
Sumatera Utara yang berjumlah 40 orang guru. Jumlah sampel yang diambil
sebesar populasi yaitu 40 responden. Penelitian ini dilakukan dari bulan Maret
hingga Agustus 2020. Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diolah
dengan SPSS versi 24.0 dengan model regresi linear berganda. Sumber data
berasal dari responden yang dikumpulkan melalui kuesioner. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kebutuhan penghargaan, aktualisasi diri, dan sosial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul
Hakim Sumatera Utara baik secara parsial maupun secara simultan. Variabel
kebutuhan penghargaan menjadi variabel yang paling dominan mempengaruhi
prestasi kerja guru. 92,7% prestasi kerja guru dapat dijelaskan dan diperoleh dari
kebutuhan penghargaan, aktualisasi diri, dan sosial, sedangkan sisanya oleh faktor
lain. Prestasi kerja guru memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap kebutuhan
penghargaan, aktualisasi diri, dan sosial.

Kata Kunci: Penghargaan, Aktualisasi Diri, Sosial, Prestasi Kerja.
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ABSTRACT

This research was conducted to find out how the influence of the Need for Awards
(X1), Self-Actualization Needs (X2), and Social Needs (X3) on Teacher Job
Performance (Y) of SD IT Lugmanul Hakim North Sumatra. The population in
this research were all teachers of SDIT Lugmanul Hakim North Sumatra, totaling
40 teachers. The number of samples taken amounted to a population of 40
respondents. This research was conducted from March to August 2020. This
research used quantitative data that was processed with SPSS version 24.0 with
multiple linear regression models. Sources of data derived from respondents
collected through questionnaires. The results showed that the need for
appreciation, self-actualization, and social influence positively and significantly
on the work performance of SD IT Lugmanul Hakim North Sumatra, both
partially and simultaneously. The variable needs for appreciation was the most
dominant variable influencing teacher work performance. 92.7% of teacher's
work performance can be explained and obtained from the needs of appreciation,
self-actualization, and social, while the rest is by other factors. Teacher work
performance had a very strong relationship with the needs of appreciation, self-
actualization, and social.

Keywords: Award, Self Actualization, Social, Work Achievement..
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Guru merupakan kunci dalam peningkatan mutu pendidikan dan mereka
berada di titik sentral dari setiap usaha reformasi pendidikan yang diarahkan pada
perusahan-perubahan kualitatif. Setiap usaha peningkatan mutu pendidikan seperti
perubahan kurikulum, pengembangan metode-metode mengajar, penyediaan
sarana dan prasarana akan berarti apabila melibatkan guru. Guru adalah ungkapan
umum yang populer dan masih dipegang serta dipakai keberadaannya di tengah
masyarakat, bahwa guru adalah orang yang dijadikan pedoman oleh murid-
muridnya. Hal ini berarti guru adalah orang yang harus selalu dapat ditaati dan
diikuti, maka guru harus selalu memikirkan perilakunya sesuai dengan predikat
yang disandangnya, oleh karena itu, sebagai pemegang kunci guru harus terus
meningkatkan kinerjanya dan melakukan evaluasi secara berkala.

Produk guru adalah prestasi para siswa-siswa dan lulusan-lulusannya dari
suatu sekolah yang mampu bersaing dalam dunia akademisi dan dunia kerja, yang
tidak lain berfokus pada mutu. Guru sebagai ujung tombak dalam meningkatkan
mutu pendidikan perlu meningkatkan kinerja mereka. Sutrisno (2013:150)
mengungkapkan bahwa prestasi kerja yaitu hasil kerja yang telah dicapai seorang
karyawan dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas Kkerja.
Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan.
Hirarki kebutuhan Maslow menunjukkan perananan dari kebutuhan karyawan
dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. Kebutuhan karyawan yang

meningkat akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga



meningkatkan prestasi kerja. Robbins dan Judge (2012:223) mengemukakan
bahwa terdapat 5 faktor kebutuhan yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan,
yaitu: kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.

Kebutuhan penghargaan menjadi salah satu kebutuhan karyawan yang
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Kadarisman (2012:41) menjelaskan
bahwa kebutuhan penghargaan adalah apa yang karyawan terima sebagai balasan
dari pekerjaan yang diberikannya. Penghargaan adalah keuntungan yang didapat
dari melakukan suatu tugas, memberikan pelayanan, atau melaksanakan tanggung
jawab. Penghargaan dari perusahaan memiliki pengaruh yang sangat besar
terhadap prestasi kerja karyawan. Perusahaan yang selalu menghargai kerja keras
dari karyawan akan memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga
menghasilkan prestasi kerja yang juga lebih baik. Semakin banyak karyawan yang
memiliki prestasi kerja tentu perkembangan perusahaan semakin pesat dan tujuan
perusahaan dapat dicapai.

Kebutuhan aktualisasi diri juga salah satu kebutuhan karyawan yang
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Robbins dan Coulter (2015:110)
mengemukakan bahwa kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan seseorang
untuk mampu menjadi apa yang diinginkan sesuai dengan potensi yang dimiliki.
Aktualisasi diri adalah kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi apa yang
diinginkan sesuai dengan potensi yang dimiliki. Karyawan yang dapat
mengaktualisasikan diri di tempat kerja dapat meningkatkan prestasi kerjanya.
Karyawan yang mempunyai aktualisasi diri pada sauatu perusahaan akan mampu
mengoptimalkan kemampuan yang ada pada dirinya serta melakukan usaha yang

ekstra dan melakukan hal-hal yang lebih dari yang diharapkan. Perusahaan yang



dapat memenuhi kebutuhan aktualisasi diri karyawannya akan semakin baik pula
Kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut sehingga tujuan perusahaan akan
tercapai.

Kebutuhan sosial juga menjadi salah satu kebutuhan karyawan yang
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Hasibuan (2016:155) mengemukakan
bahwa kebutuhan sosial adalah kebutuhan untuk diterima dalam kelompok,
berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. Kebutuhan
sosial ini tercermin ke dalam beberapa bentuk perasaan-perasaan yang mewakili
apa yang dirasakannya terhadap reaksi lingkungan/sosialnya Kebutuhan sosial
dalam suatu perusahaan penting adanya untuk membuat interaksi yang baik
sesama karyawan serta menimbulkan rasa cinta kasih, kepemilikan kebersamaan
dan persahabatan sesama pegawai sehingga dapat meminimalisir konflik.
Kebutuhan sosial ini bagaimana hubungan antara karyawan secara vertikal dan
horizontal dimana hubungan sesama karyawan dan juga pimpinan. Kebutuhan
sosial karyawan yang terpenuhi membuat karyawan lebih termotivasi dalam
bekerja karena merasa nyawan, dibutuhkan, dianggap, dan dicintai dilingkungan
kerja sehingga mendorong karyawan untuk menghasilkan prestasi kerja yang lebih
baik.

SD IT Lukmanul Hakim terletak di Jalan Sei Mencirim Dusun 1 A
Kecamatan Sunggal yang telah beridiri sejak tahun tahun 1993. Para guru SD IT
Lukmanul Hakim memiliki tantangan tersendiri mengajar siswa/i sekolah dasar
yang masih kanak-kanak dan terkadang sulit untuk diatur. Hal tersebut tidak boleh
dijadikan alasan oleh guru untuk menutupi prestasi kerja guru di sekolah. Sebagai

seorang guru, maka guru wajib mengatasi berbagai tantangan tersebut dengan baik



sehingga tetap menunjukkan prestasi kerja yang baik. Fakta di lapangan
menunjukkan bahwa banyak siswa/siswi yang belum menguasai sepenuhnya
materi yang diajarkan di kelas oleh guru, hal ini terlihat jelas terdapat beberapa
siswa/siswi yang belum dapat membaca di kelas 2 dan 3, dan kesulitan para
siswa/i dalam menjawab pertanyan saat ujian semester dilakukan. Hal ini
menunjukkan hasil kerja guru saat mengajar belum benar-benar maksimal
sehingga terdapat cukup banyak siswa yang kesulitan dalam menyelesaikan ujian
mereka diakibatkan kurang pemahaman mereka terhadap materi yang
disampaikan. Hal ini ditambah dengan adanya beberapa guru yang mengajar
kurang disiplin dimana tingginya tingkat absensi dan keterlambatan masuk ke
kelas untuk mengajar serta kurangnya inisiatif guru untuk berimprovisasi agar
siswa/i semangat untuk belajar dan lebih mudah memahami materi yang
diajarkan. Pihak SD IT Lukmanul Hakim memahami bahwa guru sebagai seorang
manusia memiliki berbagai kebutuhan yang harus terpenuhi agar guru dapat lebih
tenang dan dapat lebih fokus saat mengajar. Beberapa kebutuhan tersebut antara
lain kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial.
Guru wajib terpenuhi kebutuhan penghargaan atas jerih payah yang telah
mereka lakukan selama mengajar di sekolah. Gaji, tunjangan, bonus, promosi
jabatan, dan pujian adalah salah satu bentuk penghargaan yang diharapkan oleh
guru sebagai penghargaan atas apa yang telah mereka lakukan untuk sekolah.
Namun, sekolah belum mampu menggaji guru dengan gaji yang memuaskanyang
dapat memenuhi kebutuhan guru sehari-hari, sehingga guru mendapatkan gaji
yang cenderung tidak besar sehingga kebutuhan sehari-hari guru tidak tercukupi

dari gaji yang diterima dari sekolah. Hal ini diperparah dengan gaji yang sering



dibayarkan dengan terlambat lewat dari tanggal yang semestinya. Tunjangan dan
bonus juga sulit bisa didapat oleh guru. Hal ini mendorong perasaan guru yang
merasa bahwa guru sekolah dasar seolah-olah dipandang sebagai prosesi yang
rendah dan tidak dihargai sehingga membuat guru kurang termotivasi untuk
berprestasi.

Guru juga memiliki kebutuhan aktualisasi diri dimana guru mengharapkan
kebebasan untuk berekspresi, berinovasi, dan berinisiat seperti apa yang mereka
inginkan dan tidak terkekang oleh berbagai aturan yang membuat guru sulit
memaksimalkan potensi mereka dan sulit melakukan inovasi. Namun, sekolah
memiliki berbagai aturan yang ketat seperti dalam hal kurikulum, sikap, dan
norma yang membatasi guru untuk berkembang dan berinovasi sehingga guru
sulit berkembang mengikuti jaman karena terkekang oleh kurikulim dan berbagai
peraturan yang menyulitkan guru berkembang. Hal ini membuat kebutuhan
aktualisasi guru tidak terpenuhi dengan baik dari sekolah.

Guru juga memiliki kebutuhan sosial dikarenakan guru juga manusia dimana
manusia adalah makhluk sosial. Guru memiliki kebutuhan akan perasaan diterima
orang lain di lingkungan sekolah, kebutuhan akan perasaan dihormati dan tidak
diabaikan, kebutuhan dukungan akan perkembangan diri, dan kebutuhan akan
perasaan dibutuhkan untuk ikut serta dalam berbagai kegiatan sekolah. Antar guru
di SDIT Lugmanul Hakim memiliki hubungan yang baik dan saling menghargai,
sehingga kebutuhan sosial guru di lingkungan kerja cukup baik. Terlebih pihak
sekolah berusaha mengikutsertakan guru untuk bersama memajukan sekolah
dengna melibatkan guru dalam berbagai diskusi untuk menentukan kebijakan

sekolah. Namun, sebagai guru sekolah dasar, terkadang ada perasaan dikucilkan



dari lingkungan masyarakat yang menganggap guru sekolah dasar swasta
pekerjaan yang tidak penting dan sering diabaikan masyarakat sehingga guru
merasa seperti kurang dihargai dan dihormati sehingga menurunkan motivasi
mereka untuk tetap terus berprestasi. Hal ini juga membuat kebutuhan sosial guru
juga tidak dapat terpenuhi dengan baik.

Berdasarkan fenomena yang terjadi tersebut, penulis merasa tertarik dan
tertantang untuk melakukan penelitian untuk melihat seberapa jauh sebenarnya
pengaruh kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan
sosial terhadap prestasi kerja guru di SDIT Lugmanul Hakim. Adapun hasil
penelitian tersebut akan dilaporkan dalam bentuk skripsi yang berjudul: “Analisis
Pengaruh Penghargaan, Kebutuhan Aktualisasi Diri, dan Sosial terhadap

Prestasi Kerja Guru di SDIT Lugmanul Hakim”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat diambil
beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu:
1. Guru jarang mendapatkan gaji yang dibayarkan sesuai dengan tanggal yang
seharusnya ditetapkan.
2. Guru sulit untuk mengembangkan potensi, kemampuan, dan bakat yang ada
dalam dirinya secara maksimal akiabt banyaknya peraturan yang mengikat.
3. Guru merasa statusnya kurang dihormati oleh orang lain di sekitar
lingkungannya.
4. Guru tidak memberikan hasil pekerjaan seperti yang diharapkan oleh kepala

sekolah.



C. Batasan dan Perumusan Masalah
1. Batasan Masalah

Untuk memperkecil ruang lingkup penelitian, maka penelitian ini diberikan

beberapa batasan masalah sebagai berikut:

a. Terdapat tiga buah variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu penghargaan (X1), aktualisasi diri (X2), dan sosial (X3). Sedangkan
variabel terikat yang digunakan adalah prestasi kerja (Y).

b. Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan asosiatif dengan data
kuantitatif yang dkumpulan menggunakan kuesioner.

c. Sumber data berasal dari jawaban para Guru SD IT Lugmanul Hakim
yang dijadikan responden yang menjawab setiap pertanyaan pada
Kuesioner.

2. Perumusan Masalah

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

a. Apakah kebutuhan penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera
Utara.

b. Apakah kebutuhan aktualisasi diri secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera
Utara.

c. Apakah kebutuhan sosial secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera

Utara.



d.

Apakah kebutuhan penghargaan, aktualisasi diri, dan sosial secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru

SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

a.

Menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan penghargaan secara
parsial terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera
Utara.

Menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan aktualisasi diri secara
parsial terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera
Utara.

Menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan sosial secara parsial

terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.

. Menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan penghargaan,

aktualisasi diri, dan sosial secara simultan terhadap prestasi kerja guru

SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.

2. Manfaat Penelitian

a. Bagi Universitas

Meningkatkan kualitas dan kuantitas dari penelitian-penelitian yang telah

dilakukan atau sedang dilakukan bagi para akademisi di Universitas

Pembangunan Panca Budi, baik oleh mahasiswa ataupun dosen, dan

diharapkan penelitian ini dapat merangsang para akademisi untuk terus

melakukan  penelitian ~ untuk  mengharumkan nama universitas,



meningkatkan kontribusi bagi perkembangan ilmu pengetahuan dari
universitas, dan dapat dijadikan salah satu referensi penelitian yang
dilakukan untuk penelitian selanjutnya serta secara tidak langsung mampu
meningkatkan akreditas prodi Manajemen.
b. Bagi Perusahaan

Setelah mengetahui bagaimana pengaruh dari penghargaan, aktualisasi
diri, dan penghargaan terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim
Sumatera Utara, maka diharapkan pihak manajemen sekolah dapat
menjadikan hasil penelitian ini sebagai sebuah bahan rujukan dan bahan
pertimbangan sekolah dalam upaya pengambilan kebijakan untuk
peningkatan prestasi kerja guru yang dimiliki.
c. Bagi Penulis

Dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah
didapatkan selama perkuliahan, mampu mencari jawaban atas suatu
permasalahan melalui penelitian yang dilakukan, mampu mengembangkan
pengetahuan penulis menjadi lebih mendalam, dan mampu memberikan
sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang manajemen sumber daya

manusia.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian yang dilakukan memiliki berbagai kemiripan dengan penelitian
terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang
dilakukan oleh Siti Nurpina pada tahun 2018 yang berjudul: Pengaruh Penghargaan

(Reward) dan Motivasi Berprestasi Terhadap Prestasi Kerja guru SMA Negeri di



10

Kabupaten Sukabumi. Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian
yang dilakukan sebagai berikut:

1. Variabel Penelitian: Pada penelitian terdahulu menggunakan dua buah
variabel bebas, yaitu Penghargaan (Xi) dan Motivasi (X2) serta sebuah
variabel terikat yaitu Prestasi Kerja guru (Y). Pada penelitian yang
dilakukan, penulis menggunakan tiga buah variabel bebas vyaitu:
Penghargaan (X1), Aktualiasasi Diri (X2), dan Sosial (X3), serta sebuah
variabel terikat yang digunakan yaitu Prestasi Kerja ().

2. Waktu Penelitian: Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari bulan
Agustus 2017 sampai Januari 2018. Sedangkan penelitian ini akan
dilakukan pada bulan Maret sampai Agustus 2020.

3. Tempat Penelitian: Tempat penelitian terdahulu dilakukan di Tempat
penelitian dilakukan di SMA Negeri di Kabupaten Sukabumi. Sedangkan
penelitian ini dilakukan SD IT Lugmanul Hakim yang terletak di
Kecamatan Sunggal, Provinsi Sumatera Utara, Indonesia.

4. Objek Penelitian, Populasi dan Sampel: Populasi yang menjadi objek
penelitian terdahulu merupakan guru SMA Sekabupaten Sukabumi
Merangin dengan jumlah populasi sebanyak 7212 orang guru dan sampel
yang diambil sebanyak 150 orang guru sebagai sampel. Sedangkan populasi
yang menjadi objek penelitian ini merupakan seluruh guru SD IT Lugmanul
Hakim yang berjumlah 40 orang guru dengan jumlah sampel yang diambil

juga sebanyak 40 respoden.



BAB I1
LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Prestasi Kerja
a. Pengertian Prestasi Kerja

Guru sebagai ujung tombak dalam meningkatkan mutu pendidikan perlu
meningkatkan kinerja atau prestasi mereka dalammengajar. Berkaitan
dengan peningkatan kemampuan guru, lahirlah Surat Keputusan Menteri
Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 0854/U/1989 tanggal 30 Desember
1989 yang merupakan upaya peningkatan kualitas kemampuan sumber daya
manusia (SDM) pada dunia pendidikan. Pada dasarnya prestasi kerja
merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya.
Prestasi kerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan
kesempatan yang diperoleh. Hal ini berarti bahwa prestasi kerja karyawan
adalah hasil kerja karyawan dalam bekerja untuk periode waktu tertentu dan
penekanannya pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan dalam periode
waktu tertentu, termasuk pada guru, dimana prestasi kerja guru adalah hasil
kerja guru selama mengajar dalam periode waktu tertentu.

Mangkunegara (2016:67) mendefinikan prestasi kerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Soeprihanto (2014:7) prestasi kerja dalah hasil kerja

seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai

11
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kemungkinan misalnya standar, target, sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Pengertian lain dari prestasi kerja karyawan menurut Sutrisno (2013:150)
yaitu hasil kerja yang telah dicapai seorang karyawan dari tingkah laku
kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja. Berdasarkan pengertian di
atas maka dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja karyawan adalah:

1) Evaluasi terhadap perilaku prestasi kerja dan potensi pengembangan

yang telah dilakukan.

2) Pada dasarnya adalah suatu proses penentu nilai keberhasilan

pelaksanaan tugas para karyawan.

3) Perbandingkan antara standar dengan realisasi nyata yang dicapai

karyawan.

4) Penilaian prestasi yang dilaksanakan oleh manajer terhadap

bawahannya.

5) Prestasi kerja salah satu langkah menentukan kebijakan selanjutnya

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan prestasi kerja dalam penelitian ini adalah hasil kerja yang
telah dicapai seorang karyawan dari tingkah laku kerjanya dalam
melaksanakan aktivitas kerja.

b. Penilaian Prestasi Kerja

Menurut Soelaiman (2014:72) penilaian prestasi kerja adalah suatu
proses yang bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja
karyawan dibandingkan dengan tingkat Kinerja karyawan lainnya atau

dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan, sedangkan menurut
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Soeprihanto (2014:7) penilaian prestasi kerja adalah suatu sistem yang
digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seseorang karyawan telah
melaksanakan  pekerjaannya  masing-masing  secara  keseluruhan.
Berdasarkan definisi terdahulu dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi
kerja karyawan adalah suatu proses yang digunakan untuk mengevaluasi
kemampuan kerja para karyawan dengan cara yang subjektif serta
menggunakan standar kerja yang telah ditetapkan.
c. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja karyawan berguna untuk perusahaan serta
bermanfaat bagi karyawan. Menurut Hasibuan (2017:89-90) tujuan
penilaian prestasi kerja karyawan sebagai berikut :

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.

2) Untuk mengukur prestasi karyawan yaitu sejauh mana karyawan bisa
sukses dalam pekerjaannya.

3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di
dalam perusahaan.

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan,
kondisi kerja.

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi.

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga

dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.
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7) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk
mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan
kebutuhan-kebutuhan bawahanya.

8) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-
kelemahan di masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan
selanjutnya.

9) Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan
karyawan.

10) Sebagai alat mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personel dan
dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa
diikutsertakan dalam program latihan kerja tambahan.

11) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan
karyawan.

12) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian
pekerjaan

d. Metode Penilaian Prestasi Kerja

Menurut Handoko (2014:142) metode dalam penilaian prestasi kerja

karyawan, yaitu:

1) Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu
a) Rating Scale

Pada metode ini evaluasi dilakukan oleh penilai terhadap prestasi
kerja karyawan dengan skala tertentu dari rendah sampai tinggi.

Evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang
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membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan faktor-faktor
(kriteria) yang dianggap penting bagi pelaksanaan pekerjaan tersebut.
b) Checklist

Metode penilaian ini dimaksudkan untuk mengukur beberapa
penilai. Penilai tinggal memilih kalimat-kalimat atau kata-kata yang
menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik-karakteristik
karyawan. Metode ini dapat memberikan suatu gambaran prestasi
kerja secara akurat, bila daftar penilaian berisi item-item yang
memadai.
c) Metode Peristiwa Kritis

Metode penilaian yang berdasarkan pada catatan-catatan penilaian
yang menggambarkan perilaku karyawan sangat baik atau sangat jelek
dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja.
d) Peninjauan Lapangan

Agar tercapai penilaian yang lebih terstandarisasi, banyak
perusahaan menggunakan metode peninjauan lapangan. Dengan
metode ini wakil ahli departemen personalia turun ke lapangan dan
membantu para penyelia dalam penilaian mereka.
e) Tes dan Observasi Prestasi Kerja

Bila jumlah pekerja terbatas penilaian prestasi kerja bisa dilakukan
pada tes pengetahuan dan ketrampilan.
f) Metode Evaluasi Kelompok

Metode penilaian kelompok berguna untuk pengambilan keputusan

kenaikan upah, promosi dan berbagai bentuk penghargaan organisasi
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karena dapat menghasilkan ranking karyawan dari yang terbaik
sampai terjelek.

2) Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan
a) Penilaian Diri

Teknik evaluasi ini berguna bila tujuan edvaluasi adalah untuk
melanjutkan pengembangan diri.
b) Penilaian Psikologis

Penilaian ini terdiri dari wawancara mendalam, tes-tes psikologi,
diskusi dengan atasan langsung. Penilaian ini dilakukan oleh para
psikolog untuk menilai potensi karyawan di waktu yang akan dating.
Evaluasi terhadap intelektual, emosi, motivasi karyawan dan
karakteristik lainnya diharapkan bisa membantu untuk memperkirakan
prestasi kerja diwaktu yang akan datang.

c) Pendekatan Management By Objectives (MBO)

Inti pendekatan MBO adalah setiap karyawan dan penyelia secara
bersama menetapkan tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan
kerja diwaktu yang akan datang.

e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

As'ad (2013:98) menjelaskan bahwa bekerja adalah proses fisik dan
mental manusia dalam mencapai tujuan. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa bekerja adalah bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan
kepuasan. Menurut As'ad (2013:98) dengan bekerja maka seorang karyawan

dapat memenuhi kebutuhannya oleh sebab itu jika kebutuhan kkaryawan
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terpenuhi dengan baik maka prestasi kerja karyawan akan terbentuk.
Kebutuhan tersebut antara lain:

1) Kebutuhan Dasar

Kebutuhan dasar menyangkut pemuasan kebutuhan fisik dan biologi
seperti sandang, pangan dan tempat tinggal. Kebutuhan dasar merupakan
hukum alam yang berlaku bagi semua makhluk hidup, yaitu keinginan
untuk bertahan hidup. Kebutuhan ini ditambah dengan rasa aman atas
terjaminnya pemenuhan kebutuhan tersebut. Penghasilan yang besar
memberi rasa aman Yyang lebih besar atas terjaminnya pemuasan
kebutuhan dasar, demikian pula kontinuitas penghasilan.
2) Kebutuhan Sosial

Manusia sebagai makhluk sosial memiliki kebutuhan yang hanya
dapat dipenuhi dengan pertolongan orang lain. Diantaranya adalah
komunikasi dengan orang lain, persahabatan, persaudaraan, kerukunan
bermasyarakat, status sosial, penghargaan dari masyarakat sekitar atas
kerja yang dilakukan sebagai pengakuan atas keberadaan seseorang dan
sebagainya.
3) Kebutuhan Egoistik

Kebutuhan ini menyangkut keinginan manusia untuk merdeka dalam
menentukan dan melakukan sesuatu sesuai dengan keinginannya,
kebebasan berkreasi, aktualisasi diri, keinginan akan pengetahuan, dan
kepuasan pribadi lain yang didapat atas suatu pencapaian.
Robbins dan Judge (2012:223) menjelaskan faktor kebutuhan manusia

yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan terdiri dari hirarki berikut:
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1) Fisiologis

Kebutuhan fisiologis adalah  kebutuhan yang  mempunyai
kekuatan/pengaruh paling besar dari semua kebutuhan. Kebutuhan
fisiologis meliputi kebutuhan akan rasa lapar, haus, tempat tinggal,
seksual, dan kebutuhan fisik lainnya.
2) Rasa aman

Ketika kebutuhan fisiologis telah terpenuhi, seseorang akan
termotivasi dengan kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan ini meliputi
rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan emosional.
3) Sosial

Ketika kebutuhan akan rasa aman telah terpenuhi, kebutuhan sosial
akan menjadi motivator bagi seseorang. Kebutuhan sosial meliputi rasa
kasih sayang, kepemilikan, penerimaan, dan persahabatan.
4) Penghargaan

Kebutuhan akan penghargaan meliputi kebutuhan akan penghargaan
diri dan penghargaan dari orang lain. Kebutuhan ini mencakup
penghormatan internal seperti harga diri, otonomi, dan prestasi, serta
faktor eksternal seperti status, pengakuan, dan perhatian.
5) Aktualisasi diri

Aktualisasi diri adalah dorongan untuk menjadi seseorang dengan
memaksimalkan penggunaan kemampuan, keahlian, dan potensinya.
Kebutuhan aktualisasi diri mencakup hasrat untuk menjadi diri sepenuh

kemampuannya sendiri dan menjadi apa saja sesuai kemampuannya.
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Menurut Mangkunegara (2016:67) ada 3 faktor yang mempengaruhi
prestasi kerja, yaitu:

1) Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan
potensi dan kemampuan reality artinya karyawan yang memiliki
pendidikan yang memadai untuk jabatan dan terampil dalam
mengerjakanpekerjaan sehari-hari maka ia akan lebih mudah mencapai
Kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu karyawan perlu ditempatkan
pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2) Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan diri karyawan
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi ini merupakan
kondisi mental, mampu secara fisik memahami tujuan utama target kerja
yang akan dicapai, mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja.
3) Faktor Situasi

Situasi yang dapat berpengaruh terhadap tingkat prestasi Kkerja.
Misalnya; adanya kondisi ruangan yang tenang, iklim suasana kerja yang
baik, sistem Kkerja yang mendukung, tentunya akan mendorong
terciptanya prestasi kerja yang baik
Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja dalam

penelitian ini adalah penghargaan, akutalisasi diri, dan sosial.
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f. Indikator Prestasi Kerja
Sutrisno (2013:152) mengatakan pengukuran prestasi kerja diarahkan
pada enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi organisasi,
yaitu:
1) Hasil Kerja
Hasil kerja adalah tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah
dihasilkan karyawan.
2) Pengetahuan Pekerjaan
Pengetahuan pekerjaan adalah tingkat pengetahuan karyawan yang
terkait dengan tugas pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap
kuantitas dan kualitas dari hasil kerja.
3) Inisiatif & Kecekatan
Inisiatif adalah tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan
khususnya dalam hal penanganan masalah yang timbul. Sedangkan
kecekatan adalah tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
instruksi kerja, dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja
yang ada.
4) Sikap & Disiplin
Sikap adalah tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam
melaksanakan tugas pekerjaan yang diberikan yang dibarengi dengan
sikap disiplin waktu dan absensi.
Mangkunegara (2016:69) menjelaskan bahwa indikator yang dapat

dipilih untuk mengukur prestasi kerja karyawan adalah sebagai berikut:
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1) Mutu Pekerjaan

Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dalam
melaksanakan tugas yang diberikan.
2) Kejujuran

Kejujuran dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan
perusahaan sesuai aturan.
3) Inisiatif

Tingkat inisiatif yang baik selama menjalankan tugas pekerjaan
khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.
4) Kehadiran

Tingkat kehadiran bekerja yang baik dengan absensi yang sangat
rendah termasuk ketapan waktu saat hadir bekerja.
5) Sikap

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
dan pekerjaan yang diberikan.
6) Kerjasama

Kemampuan kerjasama tim atau kekompakan antar rekan kerja yang
baik dalam rangka penyelesaian pekerjaan yang lebih cepat.
7) Pengetahuan

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang
diberikan.
8) Tanggung-Jawab

Bertanggung-jawab atas segala tugas dan pekerjaan yang diberikan

untuk dilaksanakan dengan sebaik-baiknya.
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9) Pemanfaatan Waktu Kerja

Memanfaatkan waktu kerja dengan sebaik-baiknya untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan. Tidak mengerjakan urusan pribari
pada saat jam Kkerja.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel prestasi kerja dalam penelitian ini
adalah hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif & kecekatan, dan sikap
& disiplin.

. Kebutuhan Penghargaan
a. Pengertian Kebutuhan Penghargaan

Penghargaan merupakan komponen yang penting bagi organisasi karena
merupakan dorongan utama seseorang menjadi karyawan juga mempunyai
pengaruh yang besar terhadap semangat dan kegairahan kerja. Pengalaman
menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai dapat menurunkan
prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karywan atau bahkan
menyebabkan karyawan yang potensial keluar dari perusahaan. Penghargaan
di lain sisi juga merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk
mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan
diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha
kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan
tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien.
Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka diadakan pemberian
penghargaan karyawan yang telah menunjukan prestasi kerja yang baik

(Handoko, 2014:168).
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Hasibuan (2016:155) mengungkapkan bahwa kebutuhan penghargaan
adalah kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan
prestise dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. Idealnya prestise
timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. Akan tetapi
perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan
seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam sebuah organisasi,
semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan status dimanifestasikan oleh
banyak hal yang digunakan sebagai simbol status tersebut.

Kadarisman (2012:41) mengungkapkan bahwa penghargaan adalah apa
yang karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya.
Senada dengan itu, Mathis dan Jackson (2012:424) menyebutkan bahwa
penghargaan adalah imbalan yang diberikan oleh perusahaan untuk
merekrut, memotivasi, dan mempertahankan orang-orang yang cakap.
Tohardi (2012:317) mendefinisikan penghargaan sebagai ganjaran yang
diberikan untuk memotivasi para karyawan agar produktivitasnya tinggi.

Pemberian penghargaan tersebut merupakan upaya perusahaan dalam
memberikan balas jasa atas hasil kerja karyawan, sehingga dapat mendorong
karyawan bekerja lebih giat dan berpotensi. Karyawan memerlukan suatu
penghargaan pada saat hasil kerjanya telah memenuhi atau bahkan melebihi
standar yang telah ditentukan oleh perusahaan. Penghargaan ini dapat
berupa pujian, kenaikan jabatan, pemberian bonus, peningkatan gaji, dan
lain sebagainya.

Hal yang ditekankan disini bahwa penghargaan tidak hanya diukur

dengan materi, akan tetapi juga dipengaruhi oleh interaksi antara manusia
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serta lingkungan organisasi, pada saat tertentu manusia terangsang dengan
insentif ekonomi atau materi (material insentives) atau keuntungan-
keuntungan ekonomi (economic penghargaans). Pada saat lain terangsang
dengan insentif yang bersifat nir-material (non-material insentives).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan penghargaan dalam penelitian ini adalah apa yang
karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya.

b. Fungsi dan Tujuan Penghargaan

Handoko (2014:147) mengemukakan beberapa fungsi penghargaan
sebagai berikut:

1) Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi

2) Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebih.

3) Bersifat Universal.

Adapun tujuan penghargaan seperti yang dikemukakan oleh Taylor
dalam Manullang (2016:115) menyatakan tujuan penghargaan adalah
sebagai berikut:

1) Menarik (merangsang) seseorang agar mau bergabung dengan

perusahaan.

2) Mempertahankan karyawan yang ada agar tetap mau bekerja di

perusahaan.

3) Memberi lebih banyak dorongan agar para karyawan tetap berprestasi

dalam bekerja.

Pencapaian tujuan perusahaan agar sesuai dengan yang diharapkan maka

fungsi penghargaan harus dilakukan sebelum terjadinya penyimpangan-
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penyimpangan sehingga lebih bersifat mencegah dibandingkan dengan
tindakan-tindakan penghargaan yang sesudah terjadinya penyimpangan.
Oleh karena itu, tujuan penghargaan adalah menjaga hasil pelaksanaan
kegiatan sesuai dengan rencana, ketentuan-ketentuan dan instruksi yang
telah ditetapkan benar-benar diimplementasikan, sebab penghargaan yang
baik akan tercipta tujuan penghargaan. lvancevich (2016:196) menjelaskan
bahwa baik penghargaan intrinsik maupun penghargaan ekstrinsik,
keduanya memiliki tujuan yang sama bagi perusahaan, yaitu:
1) Menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan
organisasi.
2) Mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja.
3) Memberikan motivasi kepada karyawan untuk mencapai tingkat
Kinerja yang tinggi.
4) Kemudahan pengaturan administrasi dan aspek hukum
5) Bersaing dalam keunggulan kompetitif
6) Menjamin Keadilan internal dan eksternal dapat terwujud.
7) Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan perusahaan.
c. Bentuk-Bentuk Penghargaan
Ivancevich (2016:226) membagi penghargaan menjadi dua jenis
penghargaan, yaitu:
1) Penghargaan Ekstrinsik (Ekstrinsic Penghargaans)
Penghargaan ekstrinsik adalah suatu penghargaan yang datang dari

luar diri orang tersebut. Penghargaan tersebut terdiri dari:
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a) Penghargaan Finansial

(1)

)

©)

Gaji dan Upah

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima
karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukanya sebagai
seorang karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan
pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan atau dapat
dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari
sebuah perusahaan. Upah adalah imbalan yang dibayarkan
berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan.

Tunjangan Karyawan

Tunjangan seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit dan
liburan. Pada umumnya merupakan hal yang tidak
berhubungan dengan kinerja karyawan, akan tetapi didasarkan
pada senioritas atau catatan kehadiran.

Bonus atau Insentif

Bonus atau insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di atas

atau di luar gaji/upah yang diberikan organisasi.

b) Penghargaan Non Finansial

1)

Penghargaan interpersonal

Penghargaan interpersonal atau biasa yang disebut dengan
penghargaan antar pribadi, manajer memiliki sejumlah
kekuasaan untuk mendistribusikan penghargaan interpersonal,

seperti status dan pengakuan.
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(2) Promosi
Manajer menjadikan penghargaan promosi sebagai usaha
untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang
tepat. Kinerja jika diukur dengan akurat, sering Kkali
memberikan pertimbangan yang signifikan dalam alokasi
penghargaan promosi.
2) Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Penghargaans)
Penghargaan intrinsik adalah suatu penghargaan yang diatur oleh diri
sendiri. Penghargaan ini terdiri dari:
a) Penyelesaian (completion)

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau
proyek merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang.
Orang-orang seperti ini menilai apa yang mereka sebut sebagai
penyelesaian tugas. Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk
menyelesaiakan tugas dan efek dari menyelesaiakan tugas bagi
seseorang merupakan suatu bentuk penghargaan pada dirinya sendiri.
b) Pencapaian (achievement)

Pencapaian merupakan penghargaan yang muncul dalam diri
sendiri, yang diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang
menantang.
c¢) Otonomi (autonomy)

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak

untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat.
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Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan melakukan apa

yang terbaik oleh karyawan dalam situasi tertentu.
d) Pertumbuhan Pribadi (personal growth)

Pertumbuhan pribadi dari setiap orang merupakan pengalaman yang
unik. Seseorang yang mengalami pertumbuhan semacam itu bisa
merasakan perkembangan dirinya dan bisa melihat bagaimana
kemampuannya dikembangkan. Sebagian orang sering kali merasa tidak
puas dengan pekerjaan dan organisasi mereka jika tidak diizinkan atau
didorong untuk mengembangkan keterampilan mereka.

Mahsun (2016:112) menyatakan pada dasarnya ada dua tipe penghargaan
yang diberikan oleh perusahaan kepada keryawan, yaitu:
1) Social Penghargaan

Social penghargaan adalah pujian dan pengakuan diri dari dalam dan
luar organisasi, yang merupakan faktor extrinsic penghargaan yang
diperoleh dari lingkungannya, seperti finansial materi, dan piagam
penghargaan.

2) Psychic Penghargaan

Psychic Penghargaan datang dari self esteem (berkaitan dengan harga
diri), self satisfaction (kepuasan diri) dan kebanggaan atas hasil yang
dicapai, psychic penghargaan adalah instrinsicpenghargaan yang datang
dari dalam diri seseorang, seperti pujian, sanjungan, dan ucapan selamat
yang dirasakan karyawan sebagian bentuk pengakuan terhadap dirinya

dan mendatangkan kepuasan bagi dirinya sendiri.
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Mangkunegara (2016:31) juga berpendapat sama bahwa ada faktor
intrinsik dan ekstrinsik yang mempengaruhi seseorang dalam bekerja.
Termasuk faktor instrinsik adalah prestasi yang dicapai, pengakuan, dunia
kerja tanggung jawab, dan kemajuan. Termasuk didalamnya dalah hubungan
interpersonal antara atasan dan bawahan, teknik supervisi, kebijakan
administrasi, kondisi kerja, dan kehidupan pribadi. Menurut Mahsun
(2016:114) Penghargaan pada umumnya diwujudkan dalam bentuk financial
(insentif moneter) seperti pemberian bonus dan komisi. Pemberian insentif
ini merupakan suatu ekstra di atas kompensasi dan gaji pokok sebagai salah
satu bentuk penghargaan.

d. Norma dalam Pemberian Penghargaan

Penghargaan dapat mengubah seseorang dan memicu peningkatan
Kinerja. Menurut Mahsun (2016:112) terdapat empat alternatif norma
pemberian penghargaan agar dapat digunakan untuk memicu Kinerja dan
produktivitas karyawan, dimana keempat alternatif tersebut terdiri dari
norma berikut:

1) Goal Congruence (Kesesuaian Tujuan)

Setiap organisasi publik pasti mempunyai tujuan yang hendak dicapai.
Sedangkan setiap individu dalam organisasi mempunyai tujuan
individual yang sering tidak selaras dengan tujuan organisasi. Dengan
demikian, penghargaan harus diciptakan sebagai jalan tengah agar tujuan
organisasi dapat dicapai tanpa mengorbankan tujuan individual, dan
sebaliknya tujuan individual dapat tercapai tanpa harus mengorbankan

tujuan organisasi.
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2) Equity (Keadilan)

Penghargaan harus dialokasikan secara proposional dengan
mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu dan kelompok.
Dengan demikian siapa yang memberikan kontribusi tinggi maka
penghargaannya juga akan tinggi, sebaliknya siapa yang memberi
kontribusi yang rendah maka penghargaannya juga akan rendah.

3) Equality (Kemerataan)

Penghargaan juga harus didistribusikan secara merata bagi semua
pihak (individu/kelompok) yang telah menyumbangkan sumber dayanya
untuk tercapainya produktivitas.

4) Kebutuhan

Alokasi penghargaan kepada karyawan seharusnya
mempertimbangkan  tingkat kebutuhan utama dari  karyawan.
Penghargaan yang berwujud finansial tidak selalu sesuai dengan
kebutuhan utama karyawan.

Penghargaan akan berjalan efektif apabila memenuhi koridor sebagai

berikut: Mahsun (2016:113)

1) Dilakukan secara adil dan tidak pilih kasih, diberlakukan untuk semua
anggota organisasi perusahaan.

2) Ada aturan yang jelas/transparan dan accountable, sehingga setiap
pekerjaan tahu persis rambu-rambu sistem dan prosedur.

3) Diberlakukan secara konsisten dan konsekuen. Pemberian
penghargaan yang berhasil dapat meningkatkan tangible outcomes

seperti individual, kelompok, kinerja organisasi, kuantitas, dan
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kualitas kerja. Selain itu penghargaan juga dapat mengarahkan
tindakan dan perilaku dalam team work, kerja sama dan pengambilan
resiko, serta kreativitas.

Sistem penghargaan yang baik dapat memotivasi orang serta memuaskan
mereka sehingga dapat menumbuhkan komitmen terhadap organisasi.
Penghargaan yang kurang baik justru sering gagal dalam memotivasi dan
menumbuhkan semangat peningkatan produktivitas. Meskipun motivasi
uang dan waktu yang sangat besar untuk sistem penghargaan organisasi,
dampak motivasi yang diinginkan sering tidak tercapai.

Setidaknya terdapat delapan alasan, mengapa penghargaan justru
menurunkan motivasi dan produktivitas, antara lain: (Mahsun, 2016:114)

1) Terlalu banyak menekankan pada penghargaan moneter. Hal ini sesuai
dengan apa yang dibutuhkan individu bahwa mereka tidak semuanya
merasa puas dengan imbalan yang berwujud finansial.

2) Rasa menghargai pada penerima penghargaan sangat kurang.
Penghargaan sering diberikan dalam bentuk berwujud tetapi tidak
disertai penghargaan/pengakuan yang layak.

3) Banyak yang menerima penghargaan. Semakin banyak yang
menerima penghargaan dengan nilai yang tidak proposional akan
mengurangi motivasi seseorang.

4) Memberikan penghargaan dengan kriteria yang salah. Misalnya hanya
diukur dari waktu kerja sehingga karyawan hanya termotivasi untuk

mempercepat pekerjaan tanpa mempertimbangkan hasil
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5) Lamanya penangguhan (delay) antara produktivitas dan penghargaan.
Penghargaan yang tidak segera diberikan membuat seseorang kurang
merasa dihargai.

6) Kriteria penghargaan sangat fleksibel. Tidak pernah ada ukuran baku
dalam pemberian penghargaan membuat kesenjangan antara apa yang
diharapkan seseorang dengan apa yang sebenarnya diterima.

7) Sarana penghargaan hanya untuk memotivasi jangka pendek.
Penghargaan sering hanya berpengaruh sementara terhadap motivasi
dan kinerja karyawan.

8) Pemberian kompensasi jajaran top manajemen (eksekutif) yang
berlebihan. Hal ini dapat mengurangi motivasi karyawan operasional
karena merasa ada pembedaan yang sangat mencolok dan tidak adil.

e. Indikator Kebutuhan Penghargaan

Menurut Kadarisman (2012:43) indikator-indikator untuk mengukur

variabel penghargaan, yaitu:

1) Gaji
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan

sebagai konsekuensi yang telah memberikan kontribusi dalam mencapai

tujuan perusahaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan,
bulanan, atau tahunan (terlepas dari lamanya jam kerja).

2) Tunjangan
Tunjangan adalah kompensasi tidak langsung yang diberikan

perusahaan kepada karyawan baik berupa finansial maupun non-

finansial.
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3) Promosi

Promosi adalah penghargaan yang diberikan perusahaan berupa
rekomendasi untuk memberikan karyawan jabatan atau posisi kerja yang
lebih baik akibat dari kinerja karyawan.
4) Penghargaan Interpersonal

Penghargaan interpersonal adalah perhargaan perusahaan terhadap
seorang karyawan secara resmi melalui pernyataan langsung di depan
karyawan yang lain.
Mahsun (2016:115) menyebutkan indikator-indikator penghargaan

sebagai berikut.

1) Gaji

Balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai
konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang pegawai Yyang
memberikan sumbangan dalam sebuah perusahaan.
2) Promosi

Penghargaan yang diberikan perusahaan dalam bentuk kenaikan
jabatan kepada karyawannya yang berprestasi.
3) Bonus

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi
sasaran Kinerja yang telah ditetapkan.
4) Apresiasi dan pengakuan

Ucapan terima kasih dan pengakuan dari perusahaan terhadap hasil

kerja karyawan.



34

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel penghargaan dalam penelitian ini
adalah gaji, tunjangan, promosi, dan penghargaan interpersonal.

. Kebutuhan Aktualisasi Diri
a. Pengertian Kebutuhan Aktualisasi Diri

Robbins dan Coulter (2015:110) menyebutkan bahwa aktualisasi diri
adalah kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi apa yang diinginkan
sesuai dengan potensi yang dimiliki. Misalnya seorang musician harus
bermain musik, seorang profesor harus mengajar, dan sebagainya. Maslow
mengatakan bahwa “What a man can be, he must be”. Menurut Simamora
(2014:17) aktualisasi diri adalah proses usaha seseorang dalam
mengaktualisasikan potensi, kemampuan, dan bakat yang dimilikinya.
Menurut Maslow dalam Mangkunegara (2016:77) aktualisasi diri dapat
diartikan sebagai perkembangan yang paling tinggi dan penggunaan semua
bakat, potensi, serta penggunaan semua kualitas dan kapasitas secara penuh.

Menurut Sutrisno (2013:125), kebutuhan aktualisasi diri adalah tingkat
kebutuhan yang paling tinggi, untuk memenuhinya biasanya seseorang
bertindak bukan atas dorongan orang lain melainkan karena kesadaran dan
keinginan diri sendiri dalam kondisi seseorang ingin memperlihatkan
kemampuannya secara optimal di tempat masing masing. Aktualisasi diri
adalah hirarki kebutuhan dari Maslow yang paling tinggi. Aktualisasi diri
berkaitan dengan proses pengembangan akan potensi yang sesungguhnya
dari seseorang. Aktualisasi diri adalah kebutuhan yang paling tinggi,

sehingga dia menjadi kebutuhan yang paling rendah prioritasnya. Orang
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harus memenuhi keempat kebutuhan di bawahnya untuk merasa butuh akan
aktualisasi diri.

Menurut Sedarmayanti (2015:182) kebutuhan aktualisasi diri (self-
actualization needs) adalah kebutuhan untuk menunjukkan prestasinya yang
maksimal tanpa terlalu menuntut imbalan dari organisasi. Motivasi yang ada
pada diri konsumen akan mewujudkan suatu tingkah laku yang diarahkan
pada tujuan yang mencapai sasaran kepuasan. Hasibuan (2017:156)
menyatakan bahwa keinginan untuk mengaktualisasi diri ada pada diri kita
masing-masing, bahwa motivasi atau dorongan terhadap aktualisasi diri itu
adalah bawaan setiap orang yang mempunyai suatu keinginan yang inheren,
yang dibawa sejak kita lahir, yaitu berada demi keberadaan itu, berbuat
demi perbuatan itu, dan merasa demi perasaan itu, yaitu aktualisasi diri.
Kebutuhan akan aktualisasi diri akan muncul apabila kebutuhan yang ada
dibawahnya telah terpenuhi. Mangkunegara (2016:77) juga menandai
kebutuhan aktualisasi diri sebagai kebutuhan individu untuk menjadi orang
sesuai dengan keinginan dan potensi yang dimilikinya.

Karyawan yang mempunyai aktualisasi diri akan  mampu
mengoptimalkan kemampuan yang ada pada dirinya pada suatu perusahaan
serta melakukan upaya ekstra dan melakukan hal-hal yang lebih dari yang
diharapkan. Karyawan yang mempunyai aktualisasi diri yang tinggi akan
dapat membuat suasana kerja yang dinamis, saling mendukung, memiliki
kreativitas tinggi, dan selaluberpikiran positif.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang

dimaksud dengan aktualisasi diri dalam penelitian ini adalah kebutuhan
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seseorang untuk mampu menjadi apa yang diinginkan sesuai dengan potensi
yang dimiliki.
b. Faktor Penghambat Aktualisasi Diri
Mangkunegara (2016:78) mengemukakan beberapa hambatanhambatan
dalam mengaktualisasikan diri yaitu sebagai berikut:
1) Berasal dari dalam Diri Individu
Faktor ini berupa ketidaktahuan, keraguan, dan bahkan juga rasa takut
dari individuuntuk mengungkapkan potensi-potensi yang dimilikinya,
sehingga potensi itu tetap laten.
2) Berasal dari Luar atau Masyarakat
Faktor ini berupa kecenderungan mendepersonalisasi individu,
perpresian sifat-sifat, bakat atau potensi-potensi.
3) Berasal dari Pengaruh Negatif
Hambatan ini berupa pengaruh negatif yang dihasilkan oleh kebutuhan
yang terkait rasa aman. Individu-individu yang memiliki kebutuhan akan
rasa aman yang terlalu kuat, pengambilan risiko, pembuatan kesalahan,
dan pelepasan kebiasaan-kebiasaan lama yang tidak konstruktif itu justru
akan merupakan hal-hal yang mengancam atau menakutkan.
c. Indikator Kebutuhan Aktualisasi Diri
Menurut Robbins dan Coulter (2015:110) menyebutkan indikator
kebutuhan aktualisasi diri adalah sebagai berikut:
1) Kebutuhan Pertumbuhan
Kebutuhan pertumbuhan adalah kebutuhan untuk mengetahui dan

memahami sesuatu, untuk tumbuh dan berkembang dengan dihargai.
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2) Kebutuhan Pencapaian Potensi Seseorang

Kebutuhan pencapaian potensi seseorang adalah kebutuhan seseorang
untuk mengembangkan potensi, kemampuan, dan bakat yang ada dalam
dirinya secara maksimal.
3) Kebutuhan Pemenuhan Diri

Kebutuhan pemenuhan diri adalah kebutuhan untuk memenuhi
keberadaan diri dengan memaksimalkan penggunaan kemampuan dan
potensi yang ada dalam dirinya.
4) Kebutuhan Dorongan

Kebutuhan dorongan adalah dorongan dalam diri individu untuk
mempertahankan keberadaan dirinya sesuai dengan potensi yang
dimilikinya.

Sedarmayanti (2013:182) menjelaskan indikator yang dapat digunakan
untuk mengukur kebutuhan aktualisasi diri, yaitu:
1) Kesempatan untuk Berkreatifitas

Kebebasan yang diberikan karyawan untuk berinisiatif dan melakukan
inovasi terhadap diri mereka di perusahaan.
2) Pertumbuhan Pengembangan Diri

Karyawan yang diberikan kesempatan yang sebesar-besarnya untuk
terus mengembangkan kemampuan mereka dalam bekerja baik dalam
pengetahuan maupun keterampilan.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel akutalisasi diri dalam penelitian ini
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adalah kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan pencapaian potensi seseorang,
kebutuhan pemenuhan diri, dan kebutuhan dorongan.
. Kebutuhan Sosial
a. Pengertian Kebutuhan Sosial

Hasibuan (2016:155) menjelaskan bahwa kebutuhan sosial adalah
kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan
kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. Kebutuhan sosial ditandai dengan
keinginan seseorang menjadi bagian atau anggota dari kelompok tertentu,
keinginan untuk menjalin hubungan dengan orang lain, dan keinginan
membantu orang lain. Kebutuhan sosial juga meliputi hal-hal seperti
penerimaan, penghargaan, dan persahabatan. Kebutuhan sosial pada
dasarnya dapat dipenuhi dengan menempa hubungan dengan orang lain.
Kebutuhan sosial paling sering dibahas dan mengacu dalam kepada hierarki
Kebutuhan Maslow. Kebutuhan sosial menunjukkan sifat kebutuhan Kita
akan orang lain. Ini adalah kebutuhan untuk memiliki, cinta, kasih sayang
sama halnya dengan hubungan dengan keluarga dan teman-teman.
Kebutuhan ini terpenuhi melalui hubungan menyenangkan dan memuaskan
dengan orang lain. Hubungan yang menyenangkan dan memuaskan akan
mengisyaratkan penerimaan oleh orang lain. Setelah kebutuhan dasar
fisiologis dan keamanan mereka terpenuhi, selanjutnya seseorang mencari
kebutuhannya akan cinta dan rasa memiliki agar dapat dipenuhi.

Hirarki Kebutuhan Maslow adalah teori psikologi yang mencoba untuk
menjelaskan perilaku manusia. Menurut teori ini, tindakan manusia

bergantung pada pemenuhan tujuan. teori Maslow biasanya ditampilkan
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dalam sebuah piramida dengan lima tingkat. Kebutuhan sosial ditempatkan
di tingkat ketiga. Kebutuhan sosial ditempatkan sebagai kebutuhan yang
tingkat kepentingan nya lebih rendah dibandingkan dengan kebutuhan
keamanan dan kebutuhan fisiologis namun lebih tinggi dari harga diri dan
aktualisasi diri.

Kebutuhan sosial juga dianggap kebutuhan dasar atau sesuatu yang
sangat penting bagi pertumbuhan dan perkembangan. Menurut teori
Maslow, kebutuhan sosial penting karena menjalin hubungan emosional
sangat penting untuk mencegah penerimaan oleh orang lain. Setelah
kebutuhan dasar fisiologis dan keamanan mereka terpenuhi, selanjutnya
seseorang mencari kebutuhannya akan cinta dan rasa memiliki agar dapat
dipenuhi.

Kebutuhan sosial juga dianggap kebutuhan dasar atau sesuatu yang
sangat penting bagi pertumbuhan dan perkembangan. Menurut teori
Maslow, kebutuhan sosial penting karena menjalin hubungan emosional
sangat penting untuk mencegah kegelisahan, depresi dan rasa kesepian.
Maslow juga berpendapat bahwa manusia membalas emosi dengan tujuan
memenuhi kebutuhan sosial mereka sendiri.

Kebutuhan sosial atau sering pula dikatakan dengan affiliation needs oleh
Sutrisno (2013:131) adalah kebutuhan tingkat ketiga dimana Maslow
menyatakan kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk hidup bersama
dengan orang lain. Kebutuhan ini hanya dapat terpenuhi bersama
masyarakat, karena memang orang lainlah yang dapat memenuhinya, bukan

diri sendiri. Kebutuhan sosial meliputi kebutuhan untuk di sayangi, di cintai,
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dan diterima oleh orang lain. Kebutuhan untuk di hormati oleh orang lain,
keikutsertaan dalam pergaulan, dan berprestasi.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan sosial dalam penelitian ini adalah kebutuhan untuk
diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk
mencintai serta dicintai.

b. Jenis-Jenis Interaksi Sosial
Interaksi sosial terbagi menjadi tiga jenis, yaitu:
1) Interaksi Sosial Individu dengan Individu
Interaksi ketika dua individu bertemu secara langsung dan melakukan
interaksi satu sama lain walaupun itu dalam bentuk yang sederhana
seperti, saling menyapa dan tersenyum ketika berpapasan di jalan.
2) Interaksi Kelompok dan Kelompok
Interaksi ketika 2 kelompok yang berbeda saling bertemu.

Komunikasi yang terjalin bukan lagi berkaitan dengan hal-hal yang

bersifat pribadi melainkan kepentingan kelompok. Contohnya pertemuan

antar Ormas dan sebagainya.

3) Interaksi Individu dan Kelompok

Interaksi dimana seseorang berkomunikasi dengan sekolompok orang

atau lebih dari tiga orang. Seperti misalnya seseorang yang berorasi di

podium dan sebagainya. Seseorang yang sedang berorasi menunjukkan

adanya interaksi dari satu orang individu yaitu orang yang sedang
berorasi terhadap sekelompok orang yang sedang mendengarkan orasi

tersebut.
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c. Indikator Kebutuhan Sosial

Hasibuan (2016:156) menjelaskan empat golongan yang dapat dijadikan
indikator kebutuhan sosial, yaitu:

1) Sense of Belonging (Perasaan Dicintai)

Kebutuhan akan perasaan diterima orang lain di lingkungan tempat
tinggal dan tempat bekerja.

2) Sense of Performance (Perasaan Saling Menghormati)

Kebutuhan akan perasaan dihormati karena setiap manusia merasa
dirinya adalah penting.

3) Sense of Achievement (Perasaan Pengembangan Diri)

Kebutuhan akan kemajuan dan perkembangan diri sehingga
merasakan keberhasilan dan terhindar dari kegagalan.
4) Sense of Participation (Perasaan Diikutsertakan)

Kebutuhan akan perasaan ikut serta dalam berbagai kegiatan
perusahaan yang memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
berpendapat.

Mahsun (2016:123) menjelaskan indikator dalam kebutuhan sosial
sebagai berikut:
1) Saling Menghormati

Rasa saling menghormati antar karyawan termasuk sikap dihormati

oleh atasan.
2) Persahabatan
Hubungan pertemanan atau persahabatan yang terjalin dengan baik

antar rekan kerja.



3) Pengakuan

42

Pengakuan dari rekan kerja maupun atasan bahwa karyawan memiliki

peranan yang penting dalam perusahaan.

4) Keikutsertaan

Kebutuhan akan keterlibatan karyawan dalam perusahaan dengan ikut

serta dalam berbagai kegiatan perusahaan yang memberikan kesempatan

bagi karyawan untuk berpendapat

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel sosial dalam penelitian ini adalah

sense of belonging, sense of performance, sense of achievement, dan sense

of participation.

Penelitian Sebelumnya

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini:

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu

No P?P:#LEII’]& Judul Penelitian Vggg;el \'/I'?arrli?(tzﬁl Hasil

1 |[Siti Nurpina|Pengaruh Penghargaan | Prestasi Kerja | Hasil penelitian
(2018) Penghargaan (Reward) dan menunjukkan bahwa:

(Reward) dan| Motivasi pertama, ada pengaruh

Motivasi Berprestasi | Berprestasi positif antara  reward

Terhadap  Prestasi terhadap prestasi  kerja

Kerja Guru SMA guru di sekolah. Kedua,

Negeri di Kabupaten ada pengaruh  positif

Sukabumi antara motivasi berprestasi
terhadap prestasi kerja
guru di sekolah. Ketiga,
ada efek positif antara
penghargaan dan motivasi
terhadap prestasi  Kkerja
guru di sekolah.

2 |Hesty  Nur|Hubungan Reward|Reward Prestasi Kerja | Hasil penelitian
Aliyah Jamil | Terhadap  Prestasi menunjukkan reward
dan Retno | Kerja Karyawan di mempunyai hubungan
Djohar Juliani|PT. Propan Raya yang  positif  dengan

(2018)

ICC Cabang Solo

prestasi kerja karyawan,
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Kotabaru

No| Penel & | sudul penelitian | Variabel | Vvariebel Hasil

semakin baik reward yang
diberikan perusahaan
maka akan semakin tinggi
pula prestasi kerja yang
akan  diberikan  oleh
karyawan kepada
perusahaan

3 |Puspa Pengaruh Kebutuhan | Kebutuhan | Prestasi Kerja | Hasil penelitian
Wulansari. Keselamatan, Keselamatan, menunjukkan bahwa
(2019) Kebutuhan  Sosial, | Kebutuhan variabel kebutuhan

dan Kebutuhan | Sosial,  dan keselamatan,  kebutuhan
Penghargaan Kebutuhan sosial, dan kebutuhan
Terhadap  Prestasi|Penghargaan penghargaan secara
Kerja Pegawai Dinas parsial ataupun simultan
Kependudukan, memiliki pengaruh yang
Pencatatan Sipil, signifikan terhadap
Pengendalian prestasi kerja pegawai dan
Penduduk Dan variabel kebutuhan sosial
Keluarga Berencana merupakan variabel yang
Kabupaten Hulu memiliki pengaruh
Sungai Tengah dominan.

4 | Suyanti Pengaruh Kebutuhan | Kebutuhan | Prestasi Kerja | Hasil penelitian

(2017) Sosial Terhadap | Sosial mendapatkan kesimpulan
Prestasi Kerja ada pengaruh signifikan
Karyawan Pada dari  kebutuhan  sosial
Akademi Maritim terhadap prestasi  kerja
Yogyakarta (AMY) karyawan pada Akademi

Maritim Yogyakarta
(AMY). Hal ini dapat
diketahui dari uji regresi
linier sederhana yang
mendapatkan tingkat
signifikansi (Sig) < 0,05.
Adapun besar pengaruh
yang  diberikan  oleh
kebutuhan sosial terhadap
prestasi  kerja  adalah
sebesar 0,811 (80,11%)

5 |Azizah Pengaruh Penghargaan | Prestasi Kerja | Hasil penelitian
Dianingtyas | Penghargaan dan|dan menunjukkan bahwa
(2014) Kebutuhan Kebutuhan penghargaan berpengaruh

Aktualisasi Diri | Aktualisasi positif dan  signifikan
Terhadap  Prestasi|Diri terhadap prestasi  kerja
Kerja Karyawan karyawan PT. Telkom
Pada PT. Telkom Kotabaru Yogyakarta,

Kebutuhan aktualisasi diri
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan
PT. Telkom Kotabaru
Yogyakarta, dan
Penghargaan dan
kebutuhan aktualisasi diri
secara simultan

berpengaruh positif dan




44

No| Penel & | sudul penelitian | Variabel | Vvariebel Hasil
signifikan terhadap
prestasi kerja karyawan
PT. Telkom Kotabaru
Yogyakarta

6 |Akbar Rizky|Pengaruh Kebutuhan|Kebutuhan |Prestasi Kerja |Hasil penelitian
Adhani Aktualisasi Diri dan|Aktualisasi menunjukkan bahwa
(2013) Beban Kerja| Diri dan kebutuhan aktualisasi diri

Terhadap  Prestasi|Beban Kerja berpengaruh  signifikan

Kerja Karyawan terhadap prestasi kerja dan
beban kerja tidak
berpengaruh  signifikan
terhadap prestasi kerja,
sedangkan aktualisasi diri
dan beban kerja secara
simultan tidak
berpengaruh  signifikan
terhadap prestasi kerja.

7 |Yudha Amry|Pengaruh Kebutuhan|Kebutuhan |Prestasi Kerja |Hasil penelitian secara
Matondang | Aktualisasi Diri, | Aktualisasi serempak  menunjukkan
(2018) Penghargaan, dan|Diri, bahwa terdapat pengaruh

Kebutuhan Sosial | Penghargaan, positif  dan  signifikan

Terhadap  Prestasi|dan antara Aktualisasi Diri,

Kerja Karyawan | Kebutuhan Penghargaan dan

pada PT. PDAM | Sosial Kebutuhan Sosial

Tirtalihou Kab. terhadap Prestasi Kerja

Simalungun Karyawan PT PDAM
Tirtalihou Kab.
Simalungun.  Hasil  uji
parsial menunjukkan
bahwa Aktualisasi Diri,
Penghargaan dan
Kebutuhan Sosial terdapat
pengaruh  positif  dan
signifikan terhadap
Prestasi Kerja Karyawan
PT PDAM Tirtalihou Kab.
Simalungun

8 |Cintya Pengaruh Kebutuhan | Kebutuhan | Prestasi Kerja | Hasil penelitian
Yonanda, Fisiologis, Fisiologis, menunjukkan bahwa
Heru Susilo, | Keamanan,  Sosial, | Keamanan, kebutuhan fisiologis,
dan Arik | Penghargaan, dan| Sosial, keamanan, sosial,
Prasetya Aktualisasi Diri | Penghargaan, penghargaan, dan
(2016) Terhadap  Prestasi|dan aktualisasi diri  memiliki

Kerja Karyawan | Aktualisasi pengaruh  positif  yang

(Studi pada | Diri signifikan terhadap

karyawan PT. prestasi kerja karyawan.

Asuransi  Jiwasraya Hal ini  menunjukkan

(Persero) Malang bahwa kebutuhan

Regional Office) fisiologis, keamanan,
sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri yang telah
terpenuhi dapat
meningkatkan prestasi
kerja karyawan.

Sumber: Data yang Diolah Penulis (2020)
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C. Kerangka Konseptual
Manullang dan Pakpahan (2014:23) menjelaskan bahwa kerangka konseptual
menjelaskan hubungan antar variabel yang terkait dalam masalah terutama yang
akan diteliti, sesuai dengan rumusan masalah berdasarkan tinjauan pustaka.
Kerangka konsep harus dinyatakan dalam bentuk skema atau diagram. Penjelasan
kerangka konseptual penelitian dalam bantuk narasi yang mencakup identifikasi
variabel, jenis serta hubunga antar variabel. Kerangka konseptual adalah model
konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik akan
menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang diteliti. sehingga secara
teoritis perlu dijelaskan hubungan antara variabel independen dan dependen.
1. Pengaruh Kebutuhan Penghargaan (X1) terhadap Prestasi Kerja (Y)
Kadarisman (2012:41) menjelaskan bahwa penghargaan adalah apa yang
karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Pemberian
penghargaan tersebut merupakan upaya perusahaan dalam memberikan balas
jasa atas hasil kerja karyawan, sehingga dapat mendorong karyawan bekerja
lebih giat dan berpotensi. Perusahaan yang selalu menghargai kerja keras dari
karyawan akan memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga
menghasilkan prestasi kerja yang juga lebih baik. Semakin banyak karyawan
yang memiliki prestasi kerja tentu perkembangan perusahaan semakin pesat
dan tujuan perusahaan dapat dicapai. Hal ini sesuai dengan teori yang
dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2012:223) dimana disebutkan bahwa
salah satu kebutuhan karyawan yang mempengaruhi prestasi kerja adalah

kebutuhan penghargaan.
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2. Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) terhadap Prestasi Kerja (Y)
Robbins dan Coulter (2015:110) mengemukakan bahwa aktualisasi diri
adalah kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi apa yang diinginkan sesuai
dengan potensi yang dimiliki. Karyawan yang dapat mengaktualisasikan diri di
tempat kerja dapat meningkatkan prestasi kerjanya. Karyawan yang
mempunyai aktualisasi diri pada suatu perusahaan akan mampu
mengoptimalkan kemampuan yang ada pada dirinya serta melakukan usaha
yang ekstra dan melakukan hal-hal yang lebih dari yang diharapkan. Hal
tersebut sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge
(2012:223) yang menjelaskan bahwa kebutuhan aktualisasi diri merupakan
salah satu kebutuhan yang memberikan pengaruh terhadap prestasi kerja.
3. Pengaruh Kebutuhan Sosial (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y)

Hasibuan (2016:155) mengemukakan bahwa sosial adalah kebutuhan untuk
diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk
mencintai serta dicintai. Kebutuhan sosial ini tercermin ke dalam beberapa
bentuk perasaan-perasaan yang mewakili apa yang dirasakannya terhadap
reaksi lingkungan/sosialnya. Kebutuhan sosial dalam suatu perusahaan penting
adanya untuk membuat interaksi yang baik sesama karyawan serta
menimbulkan rasa cinta kasih, kepemilikan kebersamaan dan persahabatan
sesama pegawai sehingga dapat meminimalisir konflik. Kebutuhan sosial
karyawan yang terpenuhi membuat karyawan lebih termotivasi dalam bekerja
karena merasa nyawan, dibutuhkan, dianggap, dan dicintai dilingkungan kerja
sehingga mendorong karyawan untuk menghasilkan prestasi kerja yang lebih

baik. Hal tersebut sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh As'ad (2013:98)
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yang menunjukkan bahwa kebutuhan sosial menjadi salah satu kebutuhan dasar
dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan.

4. Pengaruh Kebutuhan Penghargaan (X:), Kebutuhan Aktualisasi Diri
(X2), dan Kebutuhan Sosial (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y)

Sutrisno (2013:150) menjelaskan bahwa prestasi kerja adalah hasil kerja
yang telah dicapai seorang karyawan dari tingkah laku kerjanya dalam
melaksanakan aktivitas kerja. Robbins dan Judge (2012:223) mengemukakan
bahwa terdapat 5 faktor kebutuhan yang mempengaruhi prestasi kerja
karyawan, yaitu: kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri.

Berdasarkan teori-teori yang telah dikemukakan, maka hubungan kebutuhan
penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial dapat disajikan ke

dalam bentuk kerangka konseptual yang digambarkan dalam bentuk bagan sebagai

berikut:
KEBUTUHAN
PENGHARGAAN )
. Robbinsdan Judge (2012:223)
Xy
KEBUTUHAN Robbins da PRESTASI KERJA
AKTUALISASI DIRI Judge ¥)
X (2012:223)
X2) Sutrisno (2013:152)
KEBUTUHAN SOSIAL obbins dan Judge (2012:223)
(X3)
Robbinsdan Judge (2012:223)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Oleh Penulis (2020)
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D. Hipotesis
Manullang dan Pakpahan (2014:61) menjelaskan bahwa hipotesis berkaitan
erat dengan teori. Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan
yang ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara oleh
karena jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. Berdasarkan hasil
penelitian terdahulu dan teori-teori yang diambil, maka ditarik beberapa hipotesis
sebagai jawaban sementara dari permasalahan yang diteliti, yaitu:
H:  Kebutuhan penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja guru SDIT Lugmanul Hakim Sumatera Utara
H>  Kebutuhan aktualisasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja guru SDIT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.
Hz Kebutuhan sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja guru SDIT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.
Hs Kebutuhan penghargaan, kebutuhhan aktualisasi diri, dan kebutuhan
sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru

SDIT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.



BAB I11
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan aosiatif dengan data kuantitatif dengan
mengambil data primer dan menggunakan metode kuisioner. Teknik analisis yang
digunakan adalah regresi linear berganda. Penelitian asosiatif atau penelitian kausal
(hubungan sebab akibat) adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu variabel
yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel lain yang
menjadi variabel terikat. Metodologi penelitian kuantitatif adalah metode ilmiah
untuk mendapatkan data yang valid, dengan tujuan menemukan, membuktikan dan
mengembangkan suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan
untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu.
Regresi linear berganda digunakan karena pada panelitian ini akan dicari pengaruh
dari variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (YY) baik secara parsial maupun

secara simultan, Manullang dan Pakpahan (2014:19)

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian dilakukan di SDIT Lugmanul Hakim yang terlatak di
Jalan Sei Mencirim Dusun 1 A Kecamatan Sunggal, Sumatera Utara.
2. Waktu Penelitian
Detail waktu dan kegiatan penelitian yang dilakukan dapat dilihat pada tabel

dibawah ini:
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Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian

Maret April Mei Juni Juli Agustus

112|341 (2|3(4|1|2|3|4]|1[2|3|4|1|2|3|4]|1|2|3|4

=
o

Pengajuan Judul

Observasi Awal

Penulisan Proposal

Revisi Proposal

Seminar Proposal

Persiapan Instrumen
Penelitian

Pengumpulan Data

Pengolahan Data

O O(N| O Ol W|N|F

Analisis dan Evaluasi

[EEY
o

Penulisan Laporan

Revisi dan Evaluasi
12 [Sidang Meja Hijau
Sumber: Oleh Peneliti (2020)

[EEY
=

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa populasi adalah
suatu kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil
yang merupakan sumber dari data yang diperlukan. Populasi menjelaskan jenis
dan kriteria populasi yang menjadi objek penelitian, sedangkan sampel
menjelaskan kriteria sampel, ukuran, dan metode pengambilan sampel.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru yang ada di SDIT
Lugmanul Hakim yang berjumlah 40 orang. Sehingga anggota populasi yang
ada sebanyak 40 anggota.
2. Sampel
Manullang dan Pakpahan (2014:70) menjelaskan bahwa sampel adalah

wakil-wakil dari populasi. Manullang dan Pakpahan (2014:71) menjelaskan
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penentuan pengambilan sampel adalah apabila kurang dari 100 lebih baik
diambil semua hingga penelitiannya adalah penelitian populasi. Penelitian yang
memiliki jumlah subjek yang besar maka dapat diambil antara 10-15% atau 20-
55% atau lebih tergantung sedikit banyaknya dari:
a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga dan dana
b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena hal ini
menyangkut banyak sedikitnya dana.
c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti untuk peneliti yang
resikonya besar, tentu saja jika sampelnya besar hasilnya akan lebih baik
Jumlah populasi yang ada pada penelitian ini hanya berjumlah 40 anggota
(kurang dari 100), maka seluruh populasi diambil sebagai sampel yang disebut
sebagai sampel jenuh. Sehingga populasi pada penelitian ini berjumlah 40
Guru seperti yang terlihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3.2. Daftar Posisi dan Jumlah Guru SD IT Lugmanul Hakim

No Posisi Status Mengajar | Jumlah

1 | Kepala Sekolah Aktif 1

2 | Wakil Kepala Sekolah Aktif 2

3 | Staf Guru Aktif 37
Total 40

Sumber: SD IT Lugmanul Hakim (2020)

3. Jenis dan Sumber Data

Manullang dan Pakpahan (2014:72) menyatakan bahwa penelitian yang
menggunakan populasi dan sampel adalah penelitian yang menggunakan data
primer yang berasal dari angket, wawancara, dan observasi. Oleh karena itu,
jenis data dalam penelitian ini adalah data primer.

Manullang dan Pakpahan (2014:75) menjelaskan bahwa sumber data primer

adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data.
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Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam
pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap
responden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada
kuesioner. Kejujuran jawaban respoden akan meningkatkan kualitas dari hasil
penelitian yang diteliti. Oleh karena itu, peneliti harus sedapat mungkin

mendapatkan jawaban yang sejujur-jujurnya dari responden.

. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

1. Variabel Penelitian

Manullang dan Pakpahan (2014:35) menyatakan bahwa variabel merupakan
suatu sifat-sifat yang dipelajari, suatu simbol, atau lambang yang padanya
melekat bilangan atau nilai, dapat dibedakan, memiliki variasi nilai atau
perbedaan nilai.

a. Variabel Terikat (Y)

Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengungkapkan bahwa variabel
terikat (dependent variable) merupakan variabel yang dipengaruhi, terikat,
tergantung oleh variabel lain, yakni variabel bebas. Variabel terikat ini
umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti.

Variabel terikat (YY) pada penelitian ini adalah prestasi kerja yaitu hasil
kerja yang telah dicapai seorang karyawan dari tingkah laku kerjanya dalam
melaksanakan aktivitas kerja, Sutrisno (2013:150).

b. Variabel Bebas (X)

Manullang dan Pakpahan (2014:36) mengungkapkan bahwa variabel

bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Dengan kata

lain, variabel bebas merupakan sesuatu yang menjadi sebab terjadinya
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perubahan nilai para variabel terikat. Variabel bebas (X) dalam penelitian
ini adalah:
1) Kebutuhan Penghargaan (X1)

Penghargaan merupakan apa yang karyawan terima sebagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya, Kadarisman (2012:41)..

2) Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2)

Aktualisasi diri merupakan kebutuhan seseorang untuk mampu menjadi
apa yang diinginkan sesuai dengan potensi yang dimiliki, Robbins dan
Coulter (2015:110).

3) Kebutuhan Sosial (X3)
Sosial merupakan kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi,
berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai, Hasibuan
(2016:155).
2. Definisi Operasional

Manullang dan Pakpahan (2014:78) menjelaskan bahwa definisi operasional
merupakan penjabaran akan definisi variabel dan indikator pada penelitian/
Selanjutnya definisi operasional menggambarkan pula pengukuran atas
variabel dan indikator yang dikembangkan pada penelitian. Defenisi
operasional adalah aspek penelitian yang memberikan informasi tentang
bagaimana caranya mengukur variabel. Definisi operasional adalah penjelasan
tentang batasan atau ruang lingkup variabel penelitian, sehingga memudahkan
pengukuran dan pengamatan serta pengembangan intrumen/alat ukur. Oleh
karena itu, untuk memberikan gambaran yang lebih jelas tentang variabel

penelitian, maka disajikan tabel sebagai berikut:
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No| Variabel Defm_'S' Indikator Deskripsi Skala
Operasional
1 | Kebutuhan |Apa yang | 1. Gaji 1.Balas jasa dalam bentuk | Likert
Penghargaan | karyawan  terima| 2. Tunjangan uang yang diterima
(Xy) sebagai balasan | 3. Promosi karyawan sebagai
dari pekerjaan | 4. Penghargaan konsekuensi yang telah
yang diberikannya. | Interpersonal memberikan kontribusi
dalam mencapai tujuan
Kadarisman Kadarisman perusahaan
(2012:41) (2012:43) 2.Kompensasi tidak
langsung yang diberikan
perusahaan kepada
karyawan.
3.Penghargaan yang
diberikan perusahaan
berupa rekomendasi untuk
memberikan karyawan
jabatan atau posisi kerja
yang lebih baik akibat dari
kinerja karyawan
4.Perhargaan perusahaan
terhadap seorang karyawan
secara  resmi  melalui
pernyataan langsung di
depan karyawan yang lain.
2 | Kebutuhan |Kebutuhan 1. Kebutuhan 1.Kebutuhan untuk | Likert
Aktualisasi |seseorang  untuk| Pertumbuhan mengetahui dan
Diri mampu  menjadi| 2. Kebutuhan memahami sesuatu, untuk
(X2) apa yang| Pencapaian tumbuh dan berkembang
diinginkan sesuai| Potensi dengan dihargai orang lain.
dengan potensi| Seseorang
yang dimiliki. 3.Kebutuhan 2.Kebutuhan seseorang
Pemenuhan untuk mengembangkan
Robbins dan Diri potensi, kemampuan, dan
Coulter (2015:110) | 4. Kebutuhan bakat yang ada dalam
Dorongan dirinya secara maksimal.
3.Kebutuhan untuk
Robbins dan| memenuhi keberadaan diri
Coulter dengan  memaksimalkan
(2015:110) penggunaan  kemampuan
dan potensi yang ada
dalam dirinya.
4.Dorongan  dalam  diri
individu untuk
mempertahankan
keberadaan dirinya sesuai
dengan  potensi  yang
dimilikinya.
3 | Kebutuhan |Kebutuhan untuk|1.Perasaan 1.Kebutuhan akan perasaan
Sosial (X3) |diterima dalam| Dicintai diterima orang lain di
kelompok, 2.Perasaan lingkungan tempat tinggal
berafiliasi, Saling dan tempat bekerja.
berinteraksi  dan| Menghormati |2.Kebutuhan akan perasaan
kebutuhan  untuk| 3.Perasaan dihormati karena setiap
mencintai serta| Pengembangan| manusia merasa dirinya
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serta sikap positif dalam
melaksanakan tugas
pekerjaan yang diberikan
yang dibarengi dengan
sikap disiplin waktu dan
absensi

No | Variabel OpDe?‘];I?iloer]al Indikator Deskripsi Skala
dicintai. Diri adalah penting.
4.Perasaan 3.Kebutuhan akan kemajuan
Hasibuan Diikutsertakan | dan perkembangan diri
(2016:155) sehingga merasakan
Hasibuan keberhasilan dan terhindar
(2016:156) dari kegagalan.
4.Kebutuhan akan perasaan
ikut serta dalam berbagai
kegiatan perusahaan yang
memberikan  kesempatan
bagi  karyawan  untuk
berpendapat.
4 Prestasi | Hasil Kkerja yang|1.Hasil Kerja 1.Tingkat kuantitas maupun | Likert
Kerja telah dicapai | 2. Pengetahuan kualitas yang telah
(Y) seorang karyawan| Pekerjaan dihasilkan karyawan
dari tingkah laku|3.Inisiatif &|2.Tingkat pengetahuan
kerjanya dalam| Kecekatan karyawan yang terkait
melaksanakan Mental dengan tugas pekerjaan
aktivitas kerja. 4. Sikap &| vyang akan berpengaruh
Disiplin langsung terhadap
Sutrisno kuantitas dan kualitas dari
(2013:150) Sutrisno hasil kerja

(2013:152) 3.Tingkat inisiatif selama
melaksanakan tugas
pekerjaan khususnya
dalam hal penanganan

masalah yang timbul
4.Tingkat semangat kerja

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti (2020)

E. Skala Pengukuran Variabel

Manullang dan Pakpahan (2014:90) menjelaskan bahwa teknik pengumpulan

data penelitian merupakan cara untuk mengumpulkan data-data yang relevan bagi

penelitian.

Sedangkan

digunakan untuk mengumpulkan data penelitian.

instrumen pengumpulan data merupakan alat yang

Manullang dan Pakpahan (2014:98) juga menjelaskan bahwa skala likert

dirancang

oleh

Likert

untuk

mengukur

sikap,

pendapat,

persepsi,

seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item
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instrumen pertanyaan memiliki gradiasi sangat positif sampai sangat negatif.
Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: sangat setuju, setuju, netral,
tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala
Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk pilihan
ganda atau tabel ceklis.

Skor pendapat responden adalah hasil penjumlahan dari nilai skala yang
diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.4
berikutnya. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner
diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi
kecenderungan responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan
angka.

Tabel 3.4. Instrumen Skala Likert

No Skala Skor
1 | Sangat Setuju 5
2 | Setuju 4
3 | Netral 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju | 1

Sumber: Sugiyono (2016:168)

F. Teknik Pengumpulan Data

Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian,
yaitu kualitas instrumen penelitian, dan kualitas pengumpulan data. Kualitas
instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan
kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk
mengumpulkan data. Oleh karena itu, instrumen yang telah teruji validitas dan

reliabilitasnya, belum tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel,
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apabila instrumen tersebut tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan
datanya, Manullang dan Pakpahan (2014:97).

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan kuesioner atau angket. Menurut Manullang dan Pakpahan
(2014:98) angket atau kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawab. Kuesioner atau angket yang digunakan dalam
penelitian ini adalah jenis kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena
responden hanya tinggal memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap

benar.

G. Teknik Analisa Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan uji validitas dan uji realibilitas untuk mengetahui kualitas data-data
yang diperoleh sebelum dapat digunakan untuk menguji apakah layak untuk
digunakan pengujian lebih lanjut.
a. Uji Validitas (Kelayakan)

Manullang dan Pakpahan (2014:95) menjelaskan bahwa uji validitas
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, dimana
suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang dipergunakan
untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk mengukur apa

yang seharusnya diukur. Dengan demikian, instrumen yang valid
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merupakan instrumen yang benar-benar tepat untuk mengukur apa yang
hendak diukur. Penggaris dinyatakan valid jika digunakan untuk mengukur
panjang, tetapi penggaris tidak valid digunakan untuk mengukur berat.

Manullang dan Pakpahan (2014:96) juga menjelaskan bahwa untuk
mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket)
yang akan disajikan kepada pada responden, maka diperlukan uji validitas
setiap pertanyaan. Dimana jika rnitung > Tkritis, dimana rritis = 0.30 dan reaper <
Mitis, Maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila rmiwung < 0.30, maka
butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.

b. Uji Reliabilitas (Keandalan)

Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjeaskan bahwa reliabilitas adalah
alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal, jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten ata stabil dari
waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-
indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel.

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu
mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan
sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpulan data karena instrumen sudah baik.

Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjelaskan bahwa untuk
mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir

berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket,
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maka realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai

Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,6.
2. Uji Asumsi Klasik

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan uji asumsi klasik regresi
linear berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang
digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Model regresi
dikatakan baik jika data yang dianalisis layak untuk dijadikan sebagai
rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis.
Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus dipenuhi
pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS).
Pengujian yang diperlukan meliputi:

a. Uji Normalitas

Manullang dan Pakpahan (2014:208) menjelaskan bahwa uji normalitas

data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-model penelitian

yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Sebagai dasar bahwa

uji t an uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti disribusi

normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi dianggap tidak valid

dengan jumlah sampel yang ada. Pengujian ini diperlukan karena untuk

melakukan uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti

distribusi normal.

Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:208) ada dua cara untuk

mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan
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analisis grafik yang terdiri dari uji histogram dan P-P Plot dan analisis
statistik yaitu Uji Kolmogorov-Smirnov.

1) Histogram

Jika grafik bar berbentuk seperti lonceng dengan kecembungan
ditengah, maka data yang digunakan memiliki residual yang telah
terdistribusi dengan normal.
2) P-P Plot

Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan
distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif
dari distribusi normal. Distribusi normal digambarkan dengan garis
diagonal dari kiri bawah ke kanan atas. Distribusi komulatif dari data
sesungguhnya digambarkan dengan ploting. Manullang dan Pakpahan
(2014:198) menjelaskan kriteria yang dapat terjadi sebagai berikut:

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis

diagonal maka data terdistribusi normal.
b) Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal
maka data tidak terdistribusi normal.

3) Uji Kolmogorov Smirnov

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah
uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan
keputusan rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi
normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari:

Manullang dan Pakpahan (2014:199).
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a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi
data adalah tidak normal.
b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi
data adalah normal .
b. Uji Multikolinieritas

Manullang dan Pakpahan (2014:198) menjelaskan bahwa uji
multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen (bebas). Uji
multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Dalam
model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat masalah
multikolinearitas. Sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut dapat
dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui program
SPSS.

Uji multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel
bebas yang memiliki kemiripan antar variabel bebas dalam suatu model.
Kemiripan antar variabel bebas akan mengakibatkan korelasi yang sangat
kuat. Selain itu, uji ini dilakukan untuk menghindari kebiasan dalam proses
pengambilan keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing
variabe bebas terhadap variabel terikat, Manullang dan Pakpahan
(2014:199)

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu:

Manullang dan Pakpahan (2014:199)
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1) VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas
2) VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinearitas

Atau
1) Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan multikolinearitas
2) Tolerance value > 0.1, artinya tidak terdapat multikolinearitas

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus:

Tolerance = (1 — R?)
Dimana Rj2 = nilai determinasi dari regresi.

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus:

vp= ()
Tolerance

c. Uji Heteroskedastisitas

Manullang dan Pakpahan (2014:198-199) menjelaskan bahwa uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain.
Model regresi disebut homokedastisitas jika variasi residual dari suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, dan jika varians berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat
kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap atau homokedastisitas. Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan metode scatter plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai

prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya). Model yang baik jika tidak
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didapatkan pola tertentu pada grafik, seperti mengumpul ditengah,
menyempit kemudian melebar, atau sebaliknya melebar kemudian
menyempit. Uji statistik yang dapat digunakan adalah uji Glejser, uji Park,
atau uji White.

Manullang dan Pakpahan (2014:200-202) menjelaskan uji Glejser
dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas terhadap nilai
absolute residualnya, jika nilai signifikan yang dihasilkan lebih besar dari
0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Salah satu asumsi dasar regresi
linear adalah bahwa variasi residual (variabel gangguan) sama untuk semua
pengamatan. Jika terjadi suatu keadaan dimana variabel gangguan tidak
memiliki varian yang sama untuk semua observasi, maka dikatakan dalam
model regresi tersebut terdapat suatu gejala heteroskedastisitas. Beberapa
alternatif solusi jika model menyalahi asumsi heteroskedastisitas adalah
dengan mentransformasikan ke dalam bentuk logaritma, yang hanya dapat
dilakukan jika semua data bernilai positif. Cara memprediksinya adalah jika
pola gambar scatterplot model tersebut adalah: Manullang dan Pakpahan
(2014:199)

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0.

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.

Sedangkan Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan cara

memprediksi dengan menggunakan uji Glejser adalah:
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1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala
Heteroskedastisitas.
2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka terjadi gejala Heteroskedastisitas

3. Regresi Linear Berganda

Manullang dan Pakpahan (2014:202) menjelaskan jika model regresi linear
berganda telah terbebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi boleh
dilanjutkan untuk dianalisis. Hal ini dapat disimpulkan bahwa regresi linear
berganda dapat dilakukan jika seluruh pengujian asumsi klasik telah terpenuhi
dan tidak bermasalah. Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikatadalah model
ekonometrik dengan teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa.
Model persamaanya adalah sebagai berikut:

Y =a+ B:1X1 +R2Xo+ B3X3+ e

Keterangan:

Y = Variabel Terikat Prestasi Kerja

a = Konstanta

B: = Koefisien Regresi Berganda Kebutuhan Penghargaan

B> = Koefisien Regresi Berganda Kebutuhan Aktualisasi Diri

B3 = Koefisien Regresi Berganda Kebutuhan Sosial

X1 = Variabel Bebas Kebutuhan Penghargaan

X2 = Variabel Bebas Kebutuhan Aktualisasi Diri

X3 = Variabel Bebas Kebutuhan Sosial

e = Error term (Kesalahan penduga)
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4. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel
bebas secara parsial/individu terhadap variabel terikat. Untuk pengujian
hipotesis Asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikasi korelasi
product moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut: Manullang dan

Pakpahan (2014:210)

Keterangan:

ro = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

k =Jumlah variabel (bebas + terikat)

t = thiung Yang selanjutnya dikonsultasikan dengan tiapel.

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan,

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas
X terhadap variabel terikat Y.

2) Ha artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas X
terhadap variabel terikat Y

Kriteria pengambilan keputusannya adalah:

Untuk nilai thiung pOSitif:

1) Terima Ho (Tolak Ha) jika thitung < taner atau sig > 0,05

2) Terima Ha (Tolak Ho) jika thitung > ttanel atau sig < 0,05
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Untuk nilai thiung Negatif:

1) Terima Ho (Tolak Ha) jika -tiaper < thitung atau sig > 0,05

2) Terima Ha (Tolak Ho) jika -ttanel > thitung atau sig < 0,05
b. Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh
variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel
terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian
hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F
sebagai berikut: Manullang dan Pakpahan (2014:209)

_Rm-k-1)
Fn = k(1 — R?)

Keterangan:

R = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel bebas (independen)

n = Jumlah anggota sampel

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah:

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas
kebutuhan penghargaan (X1), kebutuhan aktualisasi diri (Xz2), dan
kebutuhan sosial (X3) secara simultan terhadap variabel terikat
prestasi kerja (Y).

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas kebutuhan
penghargaan (X1), kebutuhan aktualisasi diri (X2), dan kebutuhan
sosial (X3) secara simultan terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y).

Pengujian menggunakan uji F adalah:
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1) Terima Ho (Tolak Ha), apabila Fnitung < Fraver atau Sig > 0,05
2) Terima Ha (Tolak Ho), apabila Fhitung™> Ftaber atau Sig < 0,05.
5. Koefisien Determinasi (R?)

Manullang dan Pakpahan (2014:203) menjelaskan bahwa nilai R-Square (r?)
digunakan untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi
oleh variasi nilai variabel bebas. Senada dengan itu, Sugiyono, 2016:284)
menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih
jelas. Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau
variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel
yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk
berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai
koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati angka O berarti
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel amat
terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel terikat. Cara menghitung koefisien determinasi vyaitu:
(Sugiyono, 2016:289)

r? = (1y)?

Dimana:

r> = Koefisien Determinan

rxy = Koefisien Korelasi Product Moment

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar =



68

-1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau
lebih itu memiliki koefisien korelasi — 1 atau = -1, maka hubungan tersebut
sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya
setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel
lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh Kkorelasi positif
sempurna, artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau
tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi, dan
koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. Untuk dapat
memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x terhadap y, maka dapat
digunakan pedoman tabel berikut:

Tabel 3.5. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien | Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah

0,20 — 0,399 Rendah

0,40 — 0,599 Sedang

0,60 — 0,799 Kuat

0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2016:287)

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan
menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus Kkoefisien
determinasi sebagai berikut:

KD = R? x 100%

Keterangan

KD = Nilai Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi yang dikuadratkan.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
a. Sejarah SD IT Lugmanul Hakim
Awal berdiri berupa home schooling yang didirikan oleh beberapa kaum
muslimin dengan pendidikan non formal. Pada tahun 2009 di urus izin
operasional sehingga menjadi lembaga yang terdaftar di lembaga nasional.
Awal mula bangunan hanya terdiri 6 kelas dengan jumlah siswa sekitar 67.
Pada awal berdiri kurang antusias dikarenakan sekolah tahfidz belum
populer.Tahun 2015 sekolah mulai berakreditas, sekolah mulai berbenah
diri memperbaiki segala kekurangan. Seiring berjalannya waktu, tahfidz
qur’an mulai populer di masyarakat dan di acara televisi, dengan acara
televisi yang membuat even-even kejuaraan tahfidzul qur’an. Waktu itu ada
salah seorang siswa laki-laki yang terpilih masuk ke nominasi di acara even
tahfidzul qur’an tersebut hingga masuk peringkat ke 4 di RCTI dan sejak
tahun itu pula masyarakat lebih mengenal tahfidzul qur’an. Karena
Lugmanul Hakim yang menjadi program unggulannya tahfidzul qur’an,
maka semakin banyak masyarakat mendaftarkan anaknya di SDIT
Lugmanul Hakim. Itu dapat dilihat dari perkembangannya dari tahun 2015
sampai sekarang berjumlah 393 siswa
b. Visi dan Misi SD IT Lugmanul Hakim
Sesuai Tugas Pokok dari Fungsi Sekolah Dasar Lugmanul Hakim

dengan memperhitungkan potensi, peluang dan kendala yang ada atau
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mungkin timbul, maka disusunlah rencana strategis beorientasi pada hasil
yang ingin dicapai dengan mencakup visi. misi, tujuan, sasaran serta cara
pencapaian
1. Visi
SD IT Lugmanul Hakim memiliki sebuah visi, yaitu: “Menjadi
lembaga pendidikan yang unggul di bidang ilmu agama dan ilmu
pengetahuan, keterampilan, berakhlak mulia dan senantiasa meneladani
jejak Rasulullah SAW dan generasi para sahabat”.
2. Misi
Adapun misi dari SD IT Lugmanul Hakim adalah sebagai berikut:
a) Mendidik anak didik untuk memahami Agidah yang benar
berdasarkan Al Quran dan Sunnah menurut pemahaman sahabat.
b) Melaksanakan pembelajaran bimbingan secara efektif sesuai
dengan kurikulum nasional dan lembaga Lugmanul Hakim.
¢) Mendidik anak untuk selalu meningkatkan ketagwaan kepada Allah
SWT sehingga menghasilkan generasi muda yang berakhlak mulia.
d) Meningkatkan kualitas pendidikan dari sisi ilmu agama yang
bersumber dari Qur’an dan Sunnah.
e) Menyiapkan anak didik yang siap menerima kurikulum standard
nasional.
f) Menerapkan pembelajaran yang optimal dengan metode PAIKEMI.,
g) Meningkatkan sosialisasi, interaksi dan rekontruksi pada

lingkungan sekitar di segala bidang.
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c. Struktur Organisasi SD IT Lugmanul Hakim

Berikut adalah diagram dari struktur organisasi dari SD IT Lugmanul

Hakim:
Eepala Sekolzh
Bendzhara - #| Tatz Ussha Operator
L
Unit Perpustaleaon
L
Eslompok Fungsional
Gum
1' ¥ lr
Gum Bid. Studi Guru Eelas Gum Tahfidz
Eoordinator
Guru Agama EelasTA Edz:IE ——
Eelas IC Kelas IT A
Guru B.Inggris
Eelz= 1B Kelas T A
T
Gurn PIOK Kelas B || KelasIV A

Kelas IVE Eelas V A

Eelaz VE Eelaz VI

Gambar 4.1. Struktur Organisasi SD IT Lugmanul Hakim
Sumber: SD IT Lugmanul Hakim (2020)

Uraian Bidang Kerja/Bagian dari struktur organisasi di atas adalah
sebagai berikut:
1) Kepala Sekolah
Bertanggung jawab sepenuhnya terhadap seluruh kegiatan sekolah, di

sini kepala sekolah juga berperan sebagai Manager, Edukator, Leader
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Motivator dan juga Inovator. baik dari dalam maupun di luar. Tugas
pokok kepala sekolah :

a) Menyusun program kerja sekolah

b) Mengawasi proses belajar mengajar, pelaksanaan dan penilaian
terhadap proses dan hasil belajar serta bimbingan dan konseling
(BK).

c) Sebagai pembina kesiswaan

d) Pelaksanaan bimbingan dan penilaian bagi para guru serta tenaga
kependidikan lainnya

e) Penyelenggaraan administrasi sekolah yaitu meliputi administrasi
ketenagaan, keuangan, kesiswaan, perlengkapan dan kurikulum.

f) Pelaksanaan hubungan sekolah dengan lingkungan sekitar dan atau
masayarakat

2) Bendahara

Membantu dan bertanggungjawab kepada Kepala Sekolah tentang

keuangan Sekolah. Tugas pokok bendahara sebagai berikut:

a) Menyusun program RKAS tahunan, semester, triwulan, yang
berorientasi pada program pengembangan sekolah secara
transparan berdasarkan panduan Bantuan Operasional Sekolah
(BOS) tahun berjalan.

b) Menerima, mengelola dan mempertanggungjawabkan Dana Rutin
sekolah (BOS) dan sumber lain yang sah.

¢) Membayar honorarium pegawai (GTT/PTT) setiap bulan.

d) Menutup Buku Kas Tunai, Kas Umum ( BKU ) setiap akhir bulan



73

e) Menyimpan dan mengarsipkan semua surat-surat
pembelian/kuitansi pembelian/pengeluaran dengan rapi dan teratur.
f) Mengerjakan administrasi keuangan BOS berdasarkan panduan
BOS tahun berjalan.
3) Tata Usaha/Operator
Memberikan data sekolah secara lengkap dan akurat dan di kirimkan
kepada server yang ada di pusat. Tugas pokok tata usaha/operator sebagai
berikut:
a) Melengkapi administrasi dan menginput data sesuai dengan berkas
yang ada.
b) Mengoperasikan komputer dan peralatan TIK di sekolah.
c) Tugas Ppendataan dapodik, yaitu enty data, validasi, updating,
sinkronisasi.
4) Unit Perpustakaan
Melaksanakan tugas dalam mengkoordinasikan kegiatan administrasi
persuratan, kepegawaian, dan keuangan, melaksanakan pemeliharaan
sarana dan prasarana serta melakukan koordinasi dengan perpustakaan di
lingkungan. Tugas pokok unit perpustakaan sebagai berikut:
a) Pelaksanaan  koordinasi  persuratan, keuangan, aset dan
kepegawaian.
b) Pemeliharaan sarana dan prasarana perpustakaan.
¢) Pelaksanaan koordinasi penjaminan mutu perpustakaan
d) Pelaksanaan pemantauan dan evaluasi pengadaan bahan

perpustakaan
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5) Guru Bidang Studi

Sebagai tenaga pengajar untuk mata pelajaran khusus yang ada di
kelas dengan tugas pokok sebagai berikut :

a) Merencanakan pembelajaran

b) Melaksanakan Pembelajaran

c) Menilai hasil pembelajaran

d) Membimbing dan melatih peserta didik

e) Melaksanakan tugas tambahan
6) Guru Kelas

Bertanggung jawab melaksanakan proses belajar dan mengajar

secara efisien dan efektif dengan tugas pokok sebagai berikut:

a) Menyusun kurikulum pembelajaran pada satuan pendidikan

b) Menyusun silabus pembelajaran

¢) Menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran

d) Melaksanakan kegiatan pembelajaran

e) Menganalisis hasil penilaian pembelajaran

f) Menyususn alat ukur/soal sesuai mata pelajaran
7) Guru Tahfidz

Guru memotivasi siswa dengan mengajak untuk aktif dalam kegiatan
pelajaran tahfidz dengan tugas pokok sebagai berikut:

a) Guru membimbing siswa muroja’ah hafalan yang sudah di hafal

b) Guru membimbing siswa menambah hafalan baru

¢) Guru mengevaluasi hafalan setiap siswa dan mengisi buku prestasi

d) Mengoreksi kesalahan hafalan siswa



75

e) Guru memastikan bahwa semua siswa telah hafal ayat yang di
tentukan setelah itu menambah hafalan baru

2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden diperoleh melalui hasil kuesioner yang telah diisi
oleh 40 responden. Karakteristik responden merupakan gambaran dari
keberadaan responden di tempat penelitian. Karakteristik tersebut dilihat
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja yang akan
dipaparkan pada tabel 4.1, tabel 4.2, tabel 4.3, tabel 4.4, dan tabel 4.5.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada
Tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Frekuensi | %
Jenis Kelamin P”g 17 | 42,5
Wanita 23 | 57,5
Jumlah 40 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 40 responden yang
tertinggi adalah responden yang berjenis kelamin wanita yaitu sebanyak 17
responden (42,5%), sedangkan jenis pria perempuan sebanyak 23 responden
(57,5%). Tabel ini mengambarkan bahwa guru yang mengajar di SD IT
Lugmanul Hakim terdiri dari lebih banyak guru wanita dibandingkan guru
pria.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2

berikut:
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Karakteristik Frekuensi | %

< 21 Tahun 3 7,5

21 - 25 Tahun 9 | 225

26 - 30 Tahun 10 | 25,0

Usia Responden | 31 - 35 Tahun 7| 175
35 - 40 Tahun 5| 125

41 - 45 Tahun 4 | 10,0

> 45 Tahun 2 50

Jumlah 40| 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 40 responden yang
tertinggi adalah responden yang berusia dibawah 26-30 tahun yaitu
sebanyak 10 responden (25,0%), diikuti responden berusia 21-25 tahun
sebanyak 9 responden (22,5%), responden yang berusia 31-35 tahun
sebanyak 7 responden (17,5%), responden yang berusia 35-40 tahun
sebanyak 5 responden (12,5%), responden yang berusia 41-45 tahun
sebanyak 4 responden (10,0%), responden yang berusia kurang dari 21
tahun sebanyak 3 responden (7,5%), dan terakhir responden yang berusia di
atas 45 tahun sebanyak 2 responden (5,0%). Pada penelitian ini guru yang
berusia 26-30 tahun menjadi guru yang paling dominan sebesar 25,0%.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada Tabel

4.3 berikut:

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Frekuensi | %
SMA/SMK 9 | 225
D3 4 | 10,0
Pendidikan Terakhir | S1 26 | 65,0
S2 1 2,5
S3 0 0,0
Jumlah 40 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 40 responden yang
tertinggi adalah responden yang berpendidikan terakhir S1 sebanyak 26
responden (65,0%), diikuti responden yang berpendidikan terakhir
SMA/SMK  sebanyak 9 responden (22,5%), lalu yang berpendidikan
terakhir D3 sebanyak 4 responden (10,0%), dan sisanya 1 responden (2,5%)
yang berpendidikan terakhir S2 dan tidak seorangpun responden
berpendidikan S3. Pada penelitian ini guru yang berpendidikan terakhir S1
yang paling dominan sebesar 65,0%. Hal ini dikarenakan dalam proses
rekrutmen, guru yang berpendidikan strata-1 lebih diutamakan dari pada
calon guru yang masih berpendidikan D3 atau SMA.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada Tabel

4.4 berikut:
Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Karakteristik Jumlah | %

<1 Tahun 2 5,0

1 -2 Tahun 8 | 20,0

Masa Kerja 3-4Tahun 9 | 225

5-6 Tahun 7175

7 - 8 Tahun 6 | 15,0

> 8 Tahun 8 | 20,0

Jumlah 40 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 40 responden yang
tertinggi adalah responden yang memiliki masa kerja 3-4 tahun yaitu
sebanyak 9 responden (22,5%), diikuti oleh responden yang memiliki masa
kerja di bawah 1-2 tahun dan di atas 8 tahun sebanyak 8 responden (20,0%),
selanjutnya responden yang memiliki masa kerja 5-6 tahun sebanyak 7

responden (17,5%), lalu responden yang memiliki masa kerja 7-8 tahun
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sebanyak 6 responden (15,0%), dan sisanya 2 responden (5,0%) telah
bekerja di bawah 1 tahun. Pada penelitian ini guru yang telah bekerja 3-4
tahun menjadi guru yang paling dominan sebesar 25,0%.

e. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada Tabel

4.5 berikut:
Tabel 4.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan
Karakteristik Jumlah | %
Gadis/Lajang 8 | 20,0
Status Pernikahan | Menikah 29 | 72,5
Janda/Duda 3 7,5
Jumlah 40 | 100

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 40 responden yang
tertinggi adalah responden yang berstatus menikah sebanyak 29 responden
(72,5%), diikuti oleh responden yang berstatus gadis/lajang sebanyak 8
responden (20,0%), dan sisanya 3 orang responden (7,5%) berstatus
janda/duda. Pada penelitian ini guru SD IT Lugmanul Hakim sebagian besar
bersatus telah berkeluarga atau telah menikah sebanyak 72,5%.

3. Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)

Gambaran responden penelitian dapat dilihat pada hasil analisis deskriptif
berupa tabel frekuensi. Berikut merupakan tabel memuat penilaian dari rata-
rata untuk setiap item pertanyaan:

Tabel 4.6. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden
Rata-Rata Keterangan
1,00-1,80 | Tidak Baik
1,81-2,40 Kurang Baik
2,61 —3,40 Cukup Baik
3,41 -420 | Baik

4,21 -5.00 Sangat Baik
Sumber: (Sugiyono, 2016:216)
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Hasil analisis deskriptif untuk masing-masing variabel yang digunakan pada
penelitian berdasarkan data yang dikumpulkan melalui kuesioner yaitu:
a. Kebutuhan Penghargaan (X1)

Variabel Kebutuhan Penghargaan (X1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator
yang terdiri dari Gaji (Xi.1), Tunjangan (Xi2), Promosi (Xi3), dan
Penghargaan Interpersonal (Xi4). Gambaran lengkap tanggapan responden
untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.7
s/d Tabel 4.11.

Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Gaji (X1.1)

Item Pertanyaan
Jawaban Guru mgndapatkan gaji yang Guru mendapatkan ga.ji
Responden sesuai depgan Wa_ktu _dan dengan tepat waktu setiap
kontribusi yang diberikan bulannya
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 5,0 1 2,5
Tidak Setuju 2 5,0 3 7,5
Netral 4 10,0 7 17,5
Setuju 13 32,5 13 32,5
Sangat Setuju 19 47,5 16 40,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,1250 4,0000

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Gaji (Tabel 4.7) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

1) Untuk item “Guru mendapatkan gaji yang sesuai dengan waktu dan
kontribusi yang diberikan”, sebanyak 20 responden (33.3%)
menyatakan setuju, dan 31 responden (51,7%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1250 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa guru mendapatkan gaji yang sesuai dengan

waktu dan kontribusi yang diberikan sudah baik.
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2) Untuk item “Guru mendapatkan gaji dengan tepat waktu setiap

bulannya”, sebanyak 34 responden (56,7%) menyatakan setuju, dan 7

responden (11,7%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata

4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa guru

mendapatkan gaji dengan tepat waktu setiap bulannya sudah baik.

Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Tunjangan (Xi.»)

Item Pertanyaan

Guru mendapatkan tunjangan

Guru mendapatkan insentif

Jawaban yang memadai diuar dari gaji yang memadai di luar dari gaji
Responden sebagai kompenasasi tidak berdasarkan prestasi kerja guru
langsung
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 5,0
Tidak Setuju 1 2,5 3 7,5
Netral 8 20,0 3 7,5
Setuju 11 27,5 15 37,5
Sangat Setuju 20 50,0 17 42,5
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,2500 4,0500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Tunjangan (Tabel 4.8) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:

1) Untuk item “Guru mendapatkan tunjangan yang memadai diuar dari

gaji sebagai kompenasasi tidak langsung”, sebanyak 31 responden

(51,7%) menyatakan setuju, dan 8 responden (13,3%) menyatakan

sangat setuju, dengan nilai rerata 4,2500 (kategori sangat baik).

Jawaban ini menggambarkan bahwa guru mendapatkan tunjangan

yang memadai diuar dari gaji sebagai kompenasasi tidak langsung

sudah sangat baik.

2) Untuk item “Guru mendapatkan insentif yang memadai di luar dari

gaji berdasarkan prestasi kerja guru”, sebanyak 24 responden (40,0%)
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menyatakan setuju, dan 23 responden (38,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0500 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan guru mendapatkan insentif yang memadai di luar dari
gaji berdasarkan prestasi kerja guru sudah baik.

Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Promosi (X1.3)

Item Pertanyaan
Jawaban Guru memiliki pelu_ar_lg untuk Guru akan dipromp§ilfan jika _
Responden mendapatk_an posisi yang terus menerus mem|I_|k| prestasi
lebih baik kerja yang baik
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 2 5,0 0 0,0
Tidak Setuju 3 7,5 1 2,5
Netral 3 7,5 2 5,0
Setuju 17 425 16 40,0
Sangat Setuju 15 37,5 21 52,5
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,0000 4,4250

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Promosi (Tabel 4.9) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan
sebagai berikut:

1) Untuk item “Guru memiliki peluang untuk mendapatkan posisi yang

lebih baik”, sebanyak 30 responden (50,0%) menyatakan setuju, dan

20 responden (33,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata

4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa guru

memiliki peluang untuk mendapatkan posisi yang lebih baik sudah
baik.

2) Untuk item “Guru mendapatkan tunjangan yang memadai diuvar dari

gaji sebagai kompenasasi tidak langsung”, sebanyak 21 responden

(35,0%) menyatakan setuju, dan 28 responden (46,7%) menyatakan

sangat setuju, dengan nilai rerata 4,4250 (kategori sangat baik).
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Jawaban ini menggambarkan bahwa guru akan dipromosikan jika terus
menerus memiliki prestasi kerja yang baik sangat baik.

Responden Indikator

Interpersonal (X1.4)

Terhadap Penghargaan

Item Pertanyaan
Pimpinan sekolah sering Pimpinan sekolah tidak sungkan
Jawaban berterima kasih terhadap apa untuk memuji guru secara
Responden yang telah guru lakukan saat langsung untuk mengungkapkan
Apel pagi rasa penghargaanya
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,5 1 2,5
Tidak Setuju 3 7,5 0 0,0
Netral 4 10,0 5 12,5
Setuju 18 45,0 22 55,0
Sangat Setuju 14 35,0 12 30,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,0250 4,1000

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Tingkat Kewaspadaan Tinggi (Tabel 4.10) direpresentasikan

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Pimpinan sekolah sering berterima kasih terhadap apa
yang telah guru lakukan saat Apel pagi”’, sebanyak 24 responden
(40,0%) menyatakan setuju, dan 24 responden (40,0%) menyatakan
sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0250 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan pimpinan sekolah sering berterima kasih terhadap apa
yang telah guru lakukan saat Apel pagi sudah baik.

Untuk item “Pimpinan sekolah tidak sungkan untuk memuji guru
secara langsung untuk mengungkapkan rasa penghargaanya”,
sebanyak 27 responden (45,0%) menyatakan setuju, dan 19 responden
(31,7%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai

rerata 4,1000

(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan sekolah



83

tidak sungkan untuk memuji guru secara langsung untuk
mengungkapkan rasa penghargaanya sudah baik.
b. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2)

Variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) dibentuk oleh 4 (lima)
indikator yang terdiri dari Kebutuhan Pertumbuhan (X21), Kebutuhan
Pencapaian Potensi Seseorang (X2-2), Kebutuhan Pemenuhan Diri (X23),
dan Kebutuhan Dorongan (X24). Gambaran lengkap tanggapan responden
untuk setiap indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.11 s/d
Tabel 4.14 di bawah ini.

Tabel 4.11. Penilaian Responden  Terhadap Indikator Kebutuhan
Pertumbuhan (X2.1)

Item Pertanyaan
Guru berusaha Guru berusaha mengembangkan
Jawaban mengembangkan pengetahuan kemampuan mengajar yang
Responden yang dimiliki untuk dibagikan dimiliki agar dapat mengajar
kepada siswa/i lebih baik
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,5 2 50
Tidak Setuju 4 10,0 2 50
Netral 6 15,0 5 12,5
Setuju 13 32,5 13 32,5
Sangat Setuju 16 40,0 18 45,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 3,9750 4,0750

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Kebutuhan Pertumbuhan (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 2
item pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item “Guru berusaha mengembangkan pengetahuan yang
dimiliki untuk dibagikan kepada siswa/i”, sebanyak 22 responden
(36,7%) menyatakan setuju, dan 25 responden (41,7%) menyatakan

sangat setuju, dengan nilai rerata 3,9750 (kategori baik). Jawaban ini
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menggambarkan bahwa guru berusaha mengembangkan pengetahuan
yang dimiliki untuk dibagikan kepada siswa/i sudah baik.

Untuk item “Guru berusaha mengembangkan kemampuan mengajar
yang dimiliki agar dapat mengajar lebih baik”, sebanyak 19 responden
(31,7%) menyatakan setuju, dan 24 responden (40,0%) menyatakan
sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0750 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa guru berusaha mengembangkan kemampuan

mengajar yang dimiliki agar dapat mengajar lebih baik sudah baik.

Tabel 4.12. Penilaian Responden  Terhadap Indikator  Kebutuhan

Pencapaian Potensi Seseorang (X2.»)

Item Pertanyaan
GULU beLusahat . Pihak sekolah tidak mempersulit
Jawaban mengembangkan potensl, guru untuk melakukan yang
kemampuan, dan bakat yang L .
Responden - diinginkan sesuai dengan
ada dalam dirinya secara - L
. potensi yang dimiliki
maksimal
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,5 2 50
Tidak Setuju 1 2,5 2 50
Netral 14 35,0 5 12,5
Setuju 16 40,0 14 35,0
Sangat Setuju 8 20,0 17 42,5
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 3,7250 4,0500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Kebutuhan Pencapaian Potensi

Seseorang (Tabel 4.12)

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Guru berusaha mengembangkan potensi, kemampuan,

dan bakat yang ada dalam dirinya secara maksimal”, sebanyak 27
responden (45,0%) menyatakan setuju, dan 10 responden (16,7%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,7250 (kategori baik).

Jawaban ini menggambarkan bahwa guru berusaha mengembangkan
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potensi, kemampuan, dan bakat yang ada dalam dirinya secara
maksimal sudah baik.

2) Untuk item “Pihak sekolah tidak mempersulit guru untuk melakukan
yang diinginkan sesuai dengan potensi yang dimiliki”, sebanyak 25
responden (41,7%) menyatakan setuju, dan 22 responden (36,7%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0500 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pihak sekolah tidak mempersulit
guru untuk melakukan yang diinginkan sesuai dengan potensi yang
dimiliki sudah baik.

Tabel 4.13. Penilaian Responden  Terhadap Indikator Kebutuhan
Pemenuhan Diri (X2.3)

Item Pertanyaan
Pihak sekolah menyediakan Guru cukup mudah
Jawaban berbagai fasilitas terbaik yang memaksimalkan
Responden diperlukan guru dalam bekerja kemampuannya dilingkungan
sekolah
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 2 50 1 2,5
Tidak Setuju 1 2,5 3 7,5
Netral 10 25,0 5 12,5
Setuju 15 37,5 15 37,5
Sangat Setuju 12 30,0 16 40,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 3,8500 4,0500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Kebutuhan Pemenuhan Diri (Tabel 4.13) direpresentasikan oleh

2 item pernyataan sebagai berikut:
1) Untuk item “Pihak sekolah menyediakan berbagai fasilitas terbaik
yang diperlukan guru dalam bekerja”, sebanyak 20 responden (33,3%)
menyatakan setuju, dan 18 responden (30,0%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rerata 3,8500 (kategori baik). Jawaban ini
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menggambarkan bahwa pihak sekolah menyediakan berbagai fasilitas
terbaik yang diperlukan guru dalam bekerja sudah baik.

2) Untuk item “Guru cukup mudah memaksimalkan kemampuannya
dilingkungan sekolah”, sebanyak 26 responden (43,3%) menyatakan
setuju, dan 21 responden (35,0%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 4,0500 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan
bahwa guru cukup mudah memaksimalkan kemampuannya
dilingkungan sekolah sudah baik.

Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kebutuhan Dorongan

(X2.4)
Item Pertanyaan
Pihak sekolah mendukung dan Pihak sekolah menyediakan
Jawaban memberikan dorongan agar program beasiswa yang dapat
Responden guru terus mengembangkan digunakan guru untuk
kemampuannya melanjutkan pendidikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 50
Tidak Setuju 2 5,0 4 10,0
Netral 9 22,5 7 17,5
Setuju 11 27,5 14 35,0
Sangat Setuju 18 45,0 13 32,5
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,1250 3,8000

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Kebutuhan Dorongan (Tabel 4.14) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pihak sekolah mendukung dan memberikan dorongan
agar guru terus mengembangkan kemampuannya”, sebanyak 16
responden (26,7%) menyatakan setuju, dan 25 responden (41,7%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1250 (kategori baik).

Jawaban ini menggambarkan bahwa pihak sekolah mendukung dan
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memberikan  dorongan agar guru terus mengembangkan
kemampuannya sudah baik.

2) Untuk item “Pihak sekolah menyediakan program beasiswa yang
dapat digunakan guru untuk melanjutkan pendidikan”, sebanyak 24
responden (40,0%) menyatakan setuju, dan 19 responden (31,7%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,8000 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pihak sekolah menyediakan
program beasiswa yang dapat digunakan guru untuk melanjutkan
pendidikan sudah baik.

c. Kebutuhan Sosial (X3)

Variabel Kebutuhan Sosial (X3) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang
terdiri dari Perasaan Dicintai (Xs.1), Perasaan Saling Menghormati (Xs.2),
Perasaan Pengembangan Diri (Xs3), dan Perasaan Diikutsertakan (Xs4).
Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator
secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.15 s/d Tabel 4.18.

Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Perasaan Dicintai

(X3.1)
Item Pertanyaan
Jawaban Guru merasa bahwa Guru merasa status mereka saat
Responden pekerjaa}n mereka adglah ini mem_buat mereka disayangi di
pekerjaa yang mulia lingkungan mereka
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,5 1 2,5
Tidak Setuju 1 2,5 5 12,5
Netral 4 10,0 10 25,0
Setuju 13 32,5 19 47,5
Sangat Setuju 21 52,5 5 12,5
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,3000 3,5500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Perasaan Dicintai (Tabel 4.15) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Guru merasa bahwa pekerjaan mereka adalah pekerjaa
yang mulia”, sebanyak 22 responden (36,7%) menyatakan setuju, dan
26 responden (43,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,3000 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
guru merasa bahwa pekerjaan mereka adalah pekerjaa yang mulia
sangat baik.

Untuk item “Guru merasa status mereka saat ini membuat mereka
disayangi di lingkungan mereka”, sebanyak 22 responden (36,7%)
menyatakan setuju, dan 24 responden (40,0%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 3,5500 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa guru merasa status mereka saat ini membuat

mereka disayangi di lingkungan mereka sudah baik.

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Perasaan Saling

Menghormati (Xs.»)

Item Pertanyaan
Jawaban Guru merasa lebih dihargai Siswa dan siswi di lingkungan
Res dilingkungannya dengan sekolah sangat menghargai setiap
ponden :

statusnya sebagai guru guru yang ada sekolah

Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,5 2 50
Tidak Setuju 4 10,0 3 7,5
Netral 10 25,0 4 10,0
Setuju 20 50,0 13 32,5
Sangat Setuju 5 12,5 18 45,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 3,6000 4,0500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Perasaan Saling Menghormati (Tabel 4.16) direpresentasikan

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:
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Untuk item “Guru merasa lebih dihargai dilingkungannya dengan
statusnya sebagai guru”, sebanyak 21 responden (35,0%) menyatakan
setuju, dan 25 responden (41,7%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 3,6000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
guru merasa lebih dihargai dilingkungannya dengan statusnya sebagai
guru sudah baik.

Untuk item “Siswa dan siswi di lingkungan sekolah sangat menghargai
setiap guru yang ada sekolah”, sebanyak 25 responden (41,7%)
menyatakan setuju, dan 23 responden (38,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0500 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa siswa dan siswi di lingkungan sekolah sangat
menghargai setiap guru yang ada sekolah sudah baik.
Indikator

Responden Perasaan

Pengembangan Diri (X3.3)

Terhadap

Item Pertanyaan
Jawaban Guru merasa saat ini Guru merasa saat ini kemampuan
Responden pengetahuannya terus mengajarnya terus berkembag
berkembang
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 3 7,5 2 50
Tidak Setuju 1 2,5 3 7,5
Netral 2 5,0 2 50
Setuju 18 45,0 10 25,0
Sangat Setuju 16 40,0 23 57,5
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4.0750 4,2250

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Perasaan Pengembangan Diri (Tabel 4.17) direpresentasikan

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Guru merasa saat ini pengetahuannya terus berkembang”,

sebanyak 27 responden (45,0%) menyatakan setuju, dan 21 responden
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(35,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,0750

(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa guru merasa saat

ini pengetahuannya terus berkembang sudah baik.

2) Untuk item “Guru merasa saat ini kemampuan mengajarnya terus

berkembag”, sebanyak 27 responden (45,0%) menyatakan setuju, dan

30 responden (50,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata

4,2250 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa

guru merasa saat ini kemampuan mengajarnya terus berkembag sangat

baik.

Tabel 4.18. Penilaian

Diikutsertakan (Xs.4)

Responden

Terhadap

Indikator

Perasaan

Item Pertanyaan

Pihak sekolah sering

Pihak sekolah sering meminta Guru

Jawaban mengikutsertakan Guru untuk mengajukan pendapat atau
Responden dalam rapat-rapat penting | saran dalam pengambilan kebijakan
sekolah
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,5 1 2,5
Tidak Setuju 3 7,5 7 17,5
Netral 4 10,0 3 7,5
Setuju 16 40,0 15 37,5
Sangat Setuju 16 40,0 14 35,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4.0750 3,8500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Perasaan Diikutsertakan (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pihak sekolah sering mengikutsertakan Guru dalam rapat-

rapat penting”, sebanyak 28 responden (46,7%) menyatakan setuju,

dan 20 responden (33,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai

rerata 4,0750 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
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Pihak sekolah sering mengikutsertakan Guru dalam rapat-rapat penting

sudah baik.

2) Untuk item “Pihak sekolah sering meminta Guruan untuk mengajukan

pendapat atau saran dalam pengambilan kebijakan sekolah”, sebanyak

36 responden (40,0%) menyatakan setuju, dan 14 responden (23,3%)

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,8500 (kategori baik).

Jawaban ini menggambarkan bahwa Pihak sekolah sering meminta

Guru untuk mengajukan pendapat atau saran dalam pengambilan

kebijakan sekolahsudah baik.

d. Prestasi Kerja (Y)

Variabel Prestasi Kerja (YY) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang terdiri

dari Hasil Kerja (Y1.1), Pengetahuan Pekerjaan (Y1), Inisiatif & Kecekatan

Mental (Y13), dan Sikap & Disiplin (Y14). Gambaran lengkap tanggapan

responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada

Tabel 4.19 s/d Tabel 4.22.

Tabel 4.19. Penilaian Responden Terhadap Indikator Hasil Kerja (Y1.1)

Item Pertanyaan

Guru memberikan kualitas dan

Pihak atasan tidak pernah

Jawaban o ; : L
Responden kuant|t§15| hasil pekerjaan yang komplain d_en_gan klner.Ja yang
diharapkan sekolah selama ini guru berikan
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 1 2,5 2 50
Tidak Setuju 3 7,5 1 2,5
Netral 4 10,0 4 10,0
Setuju 13 32,5 15 37,5
Sangat Setuju 19 47,5 18 45,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,1500 4,1500

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Hasil Kerja (Tabel 4.22) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:
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Untuk item “Guru memberikan kualitas dan kuantitasi hasil pekerjaan

yang diharapkan sekolah”, sebanyak 22 responden (36,7%)
menyatakan setuju, dan 27 responden (45,0%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,1500 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa guru memberikan kualitas dan kuantitasi hasil
pekerjaan yang diharapkan sekolah sudah baik.

Untuk item “Pihak atasan tidak pernah komplain dengan kinerja yang
selama ini guru berikan”, sebanyak 20 responden (33,3%) menyatakan
setuju, dan 28 responden (46,7%) menyatakan sangat setuju, dengan
nilai rerata 4,1500 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
pihak atasan tidak pernah komplain dengan Kinerja yang selama ini
guru berikan sudah baik.

Responden Indikator

Pekerjaan (Y1.2)

Terhadap Pengetahuan

Item Pertanyaan
Guru memiliki pengetahuan yang Guru memiliki kemampuan
Jawaban memadai mengenai apa yang yang memadai untuk
Responden menjadi tugas dan menduduki posisi yang saat
tanggungjawabnya serta cara ini dijalani
penyelesaiannya
Frekuensi % Frekuensi %

Sangat Tidak Setuju 1 2,5 1 2,5
Tidak Setuju 3 7,5 2 5,0
Netral 14 35,0 4 10,0
Setuju 17 42,5 17 42,5
Sangat Setuju 5 12,5 16 40,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 3,5500 4,1250

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Pengetahuan Pekerjaan (Tabel 4.20) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:




1)

2)
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Untuk item “guru memiliki pengetahuan yang memadai mengenai apa

menjadi  tugas dan tanggungjawabnya serta cara

yang
penyelesaiannya”, sebanyak 29 responden (48,3%) menyatakan setuju,
dan 6 responden (10,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
3,5500 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa guru
memiliki pengetahuan yang memadai mengenai apa yang menjadi
tugas dan tanggungjawabnya serta cara penyelesaiannya sangat baik.

Untuk item “Guru memiliki kemampuan yang memadai untuk
menduduki posisi yang saat ini dijalani”, sebanyak 29 responden
(48,3%) menyatakan setuju, dan 21 responden (35,0%) menyatakan
sangat setuju, dengan nilai rerata 4,1250 (kategori baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa guru memiliki kemampuan yang memadai

untuk menduduki posisi yang saat ini dijalani sudah baik.

Tabel 4.21. Penilaian Responden Terhadap Indikator Inisiatif & Kecekatan

Mental (Y1.3)

Item Pertanyaan
Guru memiliki inisiatif yang Guru memiliki kecekatan yang
Jawaban cukup baik dalam menghadapi baik dalam menerima instruksi
Responden berbgai permasalahan yang kerja, dgn menygsuaikan (_jengan
muncul dalam bekerja cara kerja serta situasi kerja yang
ada
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 2 50 1 2,5
Tidak Setuju 2 50 3 7,5
Netral 9 22,5 4 10,0
Setuju 14 35,0 18 45,0
Sangat Setuju 13 32,5 14 35,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 3,8500 4,0250

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Indikator Inisiatif & Kecekatan Mental

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

(Tabel 4.21) direpresentasikan




1)

2)
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Untuk item “Guru memiliki inisiatif yang cukup baik dalam
menghadapi berbgai permasalahan yang muncul dalam bekerja”,
sebanyak 20 responden (33,3%) menyatakan setuju, dan 19 responden
(31,7%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 3,8500
(kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa guru memiliki
inisiatif yang cukup baik dalam menghadapi berbgai permasalahan
yang muncul dalam bekerja sudah baik.

Untuk item “Guru memiliki kecekatan yang baik dalam menerima
instruksi kerja, dan menyesuaikan dengan cara Kkerja serta situasi kerja
yang ada”, sebanyak 29 responden (48,3%) menyatakan setuju, dan 20
responden (33,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,0250 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa guru
memiliki kecekatan yang baik dalam menerima instruksi kerja, dan

menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada sudah

baik.
Tabel 4.22. Penilaian Responden Terhadap Indikator Sikap & Disiplin
(Y1.4)
Item Pertanyaan
Jawaban Guru memiliki sikap Guru memiliki sikap disiplin yang
Responden semangat kerja yang tinggi baik dalam hal absensi .dan
saat bekerja ketapatan waktu kehadiran
Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak Setuju 0 0,0 2 50
Tidak Setuju 2 5,0 3 7,5
Netral 6 15,0 4 10,0
Setuju 10 25,0 15 37,5
Sangat Setuju 22 55,0 16 40,0
Total 40 100.0 40 100.0
Mean 4,3000 4,0000

Sumber: Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Indikator Sikap & Disiplin (Tabel 4.22) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Guru memiliki sikap semangat kerja yang tinggi saat
bekerja”, sebanyak 16 responden (26,7%) menyatakan setuju, dan 29
responden (48,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata
4,3000 (kategori sangat baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
Guru memiliki sikap semangat kerja yang tinggi saat bekerja sangat
baik.

Untuk item “Guru memiliki sikap disiplin yang baik dalam hal absensi
dan ketapatan waktu kehadiran”, sebanyak 26 responden (43,3%)
menyatakan setuju, dan 21 responden (35,0%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rerata 4,0000 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa guru memiliki sikap disiplin yang baik dalam

hal absensi dan ketapatan waktu kehadiran sudah baik.

4. Uji Kualitas Data

Setelah data berbasil dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada

responden, maka data tersebut terlabih dahulu dilakukan uji kualitas data,
untuk mengetahui tingkat kevalidan dan keandalan kuesioner yang digunakan.
Dengan pengujian ini akan diketahui kualitas data yang didapatkan apakah
layak digunakan untuk uji asumsi klasik berdasarkan tingkat kevalidan dan

keandalannya, atau tidak layak.

a. Uji Validitas

Tahap pertama dalam pengujian kualitas data adalah uji validitas. Uji

validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
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kuesioner. Valid memiliki arti bahwa instrumen/kuesioner yang digunakan
dapat mengukur apa yang hendak diukur.

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Jadi validitas dalam penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang
ada dalam kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa
yang ingin diteliti oleh peneliti. Untuk mengetahui kelayakan butir-butir
pertanyaan pada kuesioner yang kepada responden, maka diperlukan uji
validitas untuk setiap pertanyaan tersebut.

Manullang dan Pakpahan (2014:95) menjelaskan bahwa uji validitas
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, dimana
suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.

Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara nilai
korelasi atau rmiwng dari variabel penelitian dengan nilai rwitis, di mana nilai
dari rkritis sSebesar 0,3. Aturan tersebut dapat dilihat sebagai berikut:

1) Bila riapel < rritis dan rnitung > riritis, maka butir pertanyaan tersebut valid

atau sah.

2) Bila ravel < rwritis dan rmitung < rkritis, Maka butir pertanyaan tersebut tidak

valid atau sah.

riung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected
Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS di atas. Hasil
perbandingan rhiwng dengan rwiis untuk menentukan kevalidan atau

kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
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Tabel 4.23. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kebutuhan
Penghargaan (X1)

Pertsgyaan Simbol | rhitung | Fkritis | Keterangan
1 X111 0,890 0,3 Valid
2 X112 0,808 0,3 Valid
3 X121 0,782 0,3 Valid
4 X122 0,919 0,3 Valid
5 X131 0,936 0,3 Valid
6 X132 0,631 0,3 Valid
7 X141 0,945 0,3 Valid
8 X142 0,859 0,3 Valid

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.23 menunjukkan bahwa seluruh nilai
riwng dari setiap butir pertanyaan variabel Kebutuhan Penghargaan (X1)
lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner
terbukti valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk digunakan
untuk pengujikan lebih lanjut yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.24. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2)

Perts:yaan Simbol | rhitung | rkrits | Keterangan
1 X211 0,869 0,3 Valid
2 X212 0,708 | 0,3 Valid
3 X221 0,748 | 0,3 Valid
4 X222 0,784 | 0,3 Valid
5 X231 0,605 | 0,3 Valid
6 X232 0,746 | 0,3 Valid
7 X241 0,587 | 0,3 Valid
8 X242 0,883 | 0,3 Valid

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.24 menunjukkan bahwa seluruh nilai
Mhitng dari setiap butir pertanyaan variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X>)
lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner
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terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak
untuk digunakan untuk pengujikan lebih lanjut yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.25. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Kebutuhan

Sosial (X3)
Pertsg‘f’aa” Simbol | Fhing | Firits | Keterangan
1 X311 | 0726 | 0,3 Valid
2 X312 | 0459 | 0,3 Valid
3 X321 | 0588 | 0,3 Valid
4 X322 | 0819 | 0,3 Valid
5 X331 | 0645 | 0,3 Valid
6 X332 | 0820 | 0,3 Valid
7 X341 | 0813 | 0,3 Valid
8 Xs42 | 0,624 | 0,3 Valid

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.25 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rnitung dari setiap butir pertanyaan variabel Kebutuhan Sosial (X3) lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan untuk pengujikan lebih lanjut yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.26. Hasil Kevalidan Setiap Butir Pertanyaan Variabel Prestasi

Kerja (Y)
Perts:yaan Simbol | rhitung | Fritis | Keterangan
1 Y111 0,886 0,3 Valid
2 Y11, 0,740 | 0,3 Valid
3 Yi21 0,563 | 0,3 Valid
4 Y12, 0,862 | 0,3 Valid
5 Y131 0,501 | 0,3 Valid
6 Y132 0,908 | 0,3 Valid
7 Y141 0,488 | 0,3 Valid
8 Y14, 0,898 | 0,3 Valid

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.26 menunjukkan bahwa seluruh nilai

Mnitung dari setiap butir pertanyaan variabel Prestasi Kerja (Y) lebih besar dari
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0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan untuk pengujikan lebih lanjut yaitu uji reliabilitas.

b. Uji Reliabilitas

Tahap kedua dalam uji kualitas data adalah uji reliabilitas. Uji reliabilitas
digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang digunakan telah
bersifat reliabel atau andal dalam mengukur apa yang hendak diukur.
Reliabilitas atau keandalan merupakan ukuran suatu kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan
disusun dalam suatu bentuk kuesioner.

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh
butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir
pertanyaan. Jika nilai Cronbach’s alpha > 0,70 maka dikatakan butir
pertanyaan tersebut telah reliabel atau andal.

Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari pertanyaan
yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner untuk setiap
variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai Cronbach's Alpha,
jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pertanyaan pada variabel telah
memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji
reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-

tabel berikut:
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Tabel 4.27. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kebutuhan Penghargaan
(X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

0,958 8
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.27 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,958. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Kebutuhan
Penghargaan (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan
layak untuk dilakukan wuji asumsi Kklasik, yaitu uji Normalitas,
Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.28. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kebutuhan Aktualisasi
Diri (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

0,923 8
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.28 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,923. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan
dan layak untuk dilakukan uji asumsi Kklasik, yaitu uji Normalitas,
Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.29. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kebutuhan Sosial (X3)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha| N of Items

0,899 8
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Hasil pengujian Tabel 4.29 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,899. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Kebutuhan
Sosial (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak
untuk dilakukan uji asumsi klasik, yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas,
dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.30. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Prestasi Kerja (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

0,918 8
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil pengujian Tabel 4.30 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
yang dihasilkan sebesar 0,918. Nilai ini lebih besar dari 0,7 sehingga hasil
pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh pertanyaan pada variabel Prestasi Kerja
(YY) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan layak untuk
dilakukan uji asumsi klasik, yaitu uji Normalitas, Multikolinearitas, dan
Heteroskedastisitas.

. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal
atau tidak. Uji normalitas dilakukan dengan analisis grafik yaitu pada
Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual. Apakah data

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka
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model regresi memenuhi asumsi normalitas. Ada pun uji normalitas dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Frequancy
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Gambar 4.2. Kurva Histogram Normalitas
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Dari hasil output SPSS Gambar 4.2 Kurva histogram normalitas

menunjukkan gambar pada histogram memiliki grafik yang cembung di

tengah atau memiliki pola seperti lonceng atau data tersebut tidak menceng

ke kiri atau menceng ke kanan. Maka dapat disimpulkan model regresi

memenuhi asumsi uji normalitas data berdasarkan grafik historgam.

Normalitas data juga dapat dilihat dari hasil grafik P-P Plot berikut:
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Gambar 4.3. Grafik Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Berdasarkan gambar 4.3. dapat dilihat bahwa titik-titik data yang
berjumlah 40 buah titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal. Tidak hanya mengikuti garis diagonal tetapi titik-titik
data juga banyak yang menyentuh garis diagonal. Penyebaran titik- titik
menggambarkan data-data hasil jawaban responden telah berdistribusi
secara normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas
berdasarkan grafik P-P Plot. Selain menggunakan histogram dan P-P Plot,
dapat dilakukan dengan pendekatan statistik menggunakan uji Kolmogorov-
Sminov. Pedoman pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-Smirnov
adalah sebagai berikut:

c) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi

data adalah tidak normal.

d) Jika nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi

data adalah normal

Hasil normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov sebagai berikut:

Tabel 4.31. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 40
ab Mean 0,0000000

Normal Parameters Std. Deviation 1,68757464
Absolute 0,098

Most Extreme Differences Positive 0,057
Negative -0,098

Test Statistic 0,098
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas yakni
apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05. Hasil uji
Kolmogorov-Smirnov menggunakan SPSS pada Tabel 4.31 dapat dilihat
bahwa nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,200. Nilai signifikan ini
dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada hasil uji Kolmogorov-
Smirnov. Nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji
Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan telah terdistribusi secara
normal karena nilai signifikan dari residual telah lebih besar dari 0,05. Maka
dapat dinyatakan data dalam penelitian ini secara statistik berdistribusi
normal dan telah memenuhi persyaratan untuk digunakan.

b. Uji Multikolinearitas

Model regresi pada Uji multikolinearitas berguna untuk mengetahui
seberapa kuat korelasi antar variabel independen, gejala nya dapat dilihat
dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua nilai ini
akan menjelaskan setiap variabel independen manakan yang dijelaskan oleh
variabel dependen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance > 0,10 dan
VIF < 10, jika kedua nilai tersebut terpenuhi, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Hasil uji Multikolinearitas pada model regresi dalam
dilihat pada tabel 4.32 sebagai berikut:

Tabel 4.32. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF

1 | (Constant)

Kebutuhan Penghargaan (X1) 0,129 7,769

Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) 0,172 5,798

Kebutuhan Sosial (X3) 0,156 6,409
a. Dependent Variable : Prestasi Kerja (Y)

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Pada tabel hasil pengolahan data menggunakan SPSS di atas
menunjukkan bahwa:
1) Variabel Kebutuhan Penghargaan (Xi1) memiliki nilai tolerance
sebesar 0,129 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki
nilai VIF sebesar 7,769 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Penghargaan
(X1) terbebas dari masalah Multikolinearitas
2) Variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) memiliki nilai tolerance
sebesar 0,172 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki
nilai VIF sebesar 5,798 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Aktualisasi
Diri (X2) terbebas dari masalah Multikolinearitas.
3) Variabel Kebutuhan Sosial (X3) memiliki nilai tolerance sebesar
0,156 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai
VIF sebesar 6,409 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Sosial (X3) terbebas
dari masalah Multikolinearitas.
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi dianggap tidak terjadi heteroskedastisitas apabila
titik — titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu
dan secara terus menerus bergeser menjauhi garis nol. Gejala

heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan melihat grafik scatterplot.
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Pengujian heteroskedastisitas secara visual bisa dilihat pada grafik

scatterplot dibawah ini:
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Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
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Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Gambar 4.4 di atas menunjukkan titik-titik data yang berjumla 40 buah
titik data menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu yang jelas,
tidak bergumpal di satu tempat, serta titik-titik data tersebar baik di atas
maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi.

Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan uji uji Glejser dengan
meregresikan variabel bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji Glejser dilakukan untuk
meningkatkan keyakinan bahwa model regresi benar-benar terbebas dari
masalah  heteroskedastisitas. Dasar  pengambilan  keputusan  uji
heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah:

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi masalah

heteroskedastisitas.



107

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi masalah
heteroskedastisitas.
Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan
aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.33. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients®
Model t Sig.

1 | (Constant) 2,513 ,017
Kebutuhan Penghargaan (X1) 0,044 0,965
Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) -1,111 0,274
Kebutuhan Sosial (X3) 0,519 0,607

a. Dependent Variable: Absolute_Residual

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS Ver. 24 (2019)

Penjelasan dari uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser pada tabel di

atas adalah sebagai berikut:

1) Pada Tabel 4.33 di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Kebutuhan Penghargaan (X1) sebesar 0,965, di mana
nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
bebas Kebutuhan Penghargaan (Xi:) tidak terdapat gejala
heterokedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

2) Pada Tabel 4.33 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Kebutuhan Aktualisasi Diri (Xz) adalah 0,274, di mana
nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel
bebas Kebutuhan Aktualisasi Diri (Xz) tidak terdapat gejala
heterokedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

3) Pada Tabel 4.33 di atas juga dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari
variabel bebas Kebutuhan Sosial (X3) adalah 0,607, di mana nilai

tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas
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Kebutuhan Sosial (X2) tidak terdapat gejala heterokedastisitas dan
bersifat homokedastisitas.
Sehingga dapat disimpulkan berdasarkan uji heteroskedastisitas baik
dengan gambar Scatterplot maupun dengan uji Glejser, model regresi yang
digunakan terbebas dari masalah heteroskedastisitas dan bersifat
homokedastisitas.
6. Uji Regresi Linear Berganda

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan
teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang
digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung
besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat
dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel
bebas. Rumus analisis regresi berganda dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

Y =a+ B:X1 + 32Xz + BsXz + e

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.34 di bawah ini:

Tabel 4.34. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients?

UnStandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 1,411 1,422
Kebutuhan Penghargaan (X1) 0,443 0,113 0,475
Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) 0,277 0,100 0,291
Kebutuhan Sosial (X3) 0,233 0,109 0,233

a. Dependent Variable : Prestasi Kerja (Y)

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)
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Dari hasil pengolahan data dengan bantuan SPSS pada uji regresi linear
berganda yang ditunjukkan dalam Tabel 4.34 di atas menunjukkan bahwa
konstanta dari Prestasi Kerja (Y) sebesar 1,411. Nilai regresi dari Kebutuhan
Penghargaan (X1) sebesar 0,443, nilai regresi dari Kebutuhan Aktualisasi Diri
(X2) sebesar 0,277, dan nilai dari Kebutuhan Sosial (X3) sebesar 0,233. Maka
berdasarkan hal tersebut, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut:

Y =1,411 + 0,443X1 + 0,277X, + 0,233X3 + €

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai
berikut:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak
ada atau tidak di anggap, baik pada Kebutuhan Penghargaan (Xui),
variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2), maupun ada variabel
Kebutuhan Sosial (X3), maka Prestasi Kerja (Y) telah memiliki nilai
sebesar 1,411. Artinya tanpa kebutuhan penghargaan, kebutuhan
aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial tingkat prestasi kerja telah ada
sebesar 1,411.

b. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kebutuhan Penghargaan (X1)
sebesar 1 satuan, maka Prestasi Kerja (YY) akan meningkat sebesar 0,443
satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa Kebutuhan Penghargaan
berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Sehingga peningkatan
terhadap kebutuhan penghargaan akan turut meningkatkan prestasi kerja,
begitu pula sebaiknya bahwa penurunan kebutuhan penghargaan akan

menurunkan prestasi kerja pula.



110

c. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri
(X2) sebesar 1 satuan, maka Prestasi Kerja (Y) akan meningkat sebesar
0,277 satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa kebutuhan aktualisasi diri
berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Sehingga peningkatan
terhadap kebutuhan aktualisasi diri akan turut meningkatkan prestasi
kerja, begitu pula sebaiknya bahwa penurunan kebutuhan aktualisasi diri
akan menurunkan prestasi kerja pula.
d. Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kebutuhan Sosial (X3) sebesar
1 satuan, maka Prestasi Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,233 satuan.
Hal ini mengindikasikan bahwa kebutuhan sosial berpengaruh positif
terhadap prestasi kerja. Sehingga peningkatan terhadap kebutuhan sosial
akan turut meningkatkan prestasi kerja, begitu pula sebaiknya bahwa
penurunan kebutuhan sosial akan menurunkan prestasi kerja pula.
Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda di atas, diketahui bahwa
bahwa variabel yang paling dominan mempengaruhi Prestasi Kerja (Y) adalah
variabel Kebutuhan Penghargaan (Xi:). Hal ini didasarkan karena variabel
bebas Kebutuhan Penghargaan (X1) memiliki nilai regresi yang paling besar
yaitu sebesar 0,443, lalu diikuti oleh variabel bebas Kebutuhan Aktualisasi Diri
(X2) yang memiliki nilai regresi sebesar 0,277, dan terakhir variabel bebas
Kebutuhan Sosial (X2) sebesar 0,233. Sehingga dapat disimpulkan kebutuhan
penghargaan merupakan faktor paling dominan mempengaruhi prestasi kerja.
7. Uji Hipotesis

Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah

dengan alat bantu statistik yaitu Statistical Product and Service Solution
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(SPSS) versi 24.0. Data-data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan
melakukan uji t (parsial) dan uji F (simultan).
a. Uji-t (Uji Parsial)

Uji parsial pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh masing-
masing variabel independen Kebutuhan Penghargaan (Xi), Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2), dan Kebutuhan Sosial (X3) terhadap variabel
dependen Prestasi Kerja (Y).

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5%
atau dengan membandingkan thiung dengan tner. Jika nilai signifikansi t <
0,05 atau thiung > twpel, Maka terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Jika nilai signifikansi
t > 0,05 atau thiung < tavel, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. twhe dapat dicari dengan
menggunakan daftar tabel t atau menggunakan aplikasi MS. Excel dengan
melihat nillai degree of freedom (df) dimana df = n — k = 40 — 4 = 36. Maka
ketikkan =TINV/(0,05;36) pada aplikasi Ms. Excel sehingga diperoleh besar
trante Sebesar 2,028.

Tabel 4.35. Hasil Uji-t

Coefficients?
Model t Sig.

1 | (Constant) 0,992 0,328
Kebutuhan Penghargaan (X1) 3,924 0,000
Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) 2,783 0,009
Kebutuhan Sosial (X3) 2,125 0,041

a. Dependent Variable : Prestasi Kerja (YY)

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Berdasarkan hasil uji-t pada Tabel 4.35 di atas, maka dapat ditarik

kesimpulan bahwa:
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1) Pengaruh Kebutuhan Penghargaan (X1) terhadap Prestasi Kerja
(Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thiung Yang dimiliki untuk variabel
Kebutuhan Penghargaan (X1) sebesar 3,924, dengan nilai twner Sebesar
2,028 maka diketahui bahwa nilai thitung > trael. Hal ini dikarenakan 3,924
lebih besar dari 2,028. Nilai signifikan t dari variabel Kebutuhan
Penghargaan (X1) juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,006 maka
tolak Ho dan terima Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari Kebutuhan Penghargaan (Xui)
terhadap Prestasi Kerja (Y).

2) Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) terhadap Prestasi
Kerja (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa tnitung Yang dimiliki untuk variabel
Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2) sebesar 2,783, dengan nilai twanel Sebesar
2,028 maka diketahui bahwa nilai thitung > traver. Hal ini dikarenakan 2,783
lebih besar dari 2,028. Nilai signifikan t dari variabel Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2) juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,009 maka
tolak Ho dan terima Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2)
terhadap Prestasi Kerja (Y).

3) Pengaruh Kebutuhan Sosial (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa tnitung Yang dimiliki untuk variabel
Kebutuhan Sosial (X3) sebesar 2,125, dengan nilai twner Sebesar 2,028
maka diketahui bahwa nilai thitung > tranel. Hal ini dikarenakan 2,125 lebih
besar dari 2,028. Nilai signifikan t dari variabel Kebutuhan Sosial (X3)

juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,041 maka tolak Ho dan terima
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Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari Kebutuhan Sosial (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y).
b. Uji F (Uji Simultan)

Setelah pengujian secara parsial (uji-t) maka selanjutnya menentukan
pengujian secara simultan/simultan atau disebut uji-F. Dalam uji-F ini
bertujuan untuk menguji secara simultan pengaruh variabel Kebutuhan
Penghargaan (X1), Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2), dan Kebutuhan Sosial
(X3) terhadap variabel dependen Prestasi Kerja (). Hasil pengujian
hipotesis penelitian secara simultan dapat dilihat pada Tabel 4.36 berikut:

Tabel 4.36. Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.

1 |Regression 1528,032| 3 509,344| 165,091| 0,000°

Residual 111,068| 36 3,085

Total 1639,100| 39
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Kebutuhan Penghargaan (X1) , Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2), Kebutuhan Sosial (X3)

Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil Uji-F dengan menggunakan SPSS pada tabel di atas diketahui
bahwa, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai ini jauh lebih
kecil dari 0,05, sehingga terima Ha dan tolak Ho.

Berdasarkan nilai Fritung, besar nilai Friung Yang dihasilkan adalah sebesar
165,091. Nilai Fhiwng ini akan dibandingkan dengan nilai Frapel, jika Fhiung >
dari Fraber maka terima Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, maka terlebih
dahulu harus dicari nilai dari Fpel. Franer dapat dicari dengan dengan melihat
daftar tabel F atau dengan menggunakan bantuan aplikasi MS. Excel. Untuk
mendapatkan Franer, maka harus diketahui terlebih dahulu nilai dari dfl dan

df2. Nilai df1 didapatkan dengan rumus:
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dfli. =k-1

Sedangkan nilai df2 didapatkanan rumus:

df2 =n-k

Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel. Sehingga
n =40 dan k = 4. Maka:

dfl=k-1=4-1=3

df2=n-k=40-4=36

Sehingga Funer Yang dihasilkan sebesar 2,866. Dengan melihat daftar
tabel F atau dengan aplikasi MS, Excel dengan mengetikkan rumus
=FINV(0,05;3;36) sehingga dihasilkan Fune Sebesar 2,866, maka
bandingkan nilai Fniung dengan nilai Fape. Diketahui bahwa Fhitung lebih
besar dari Franel, karena 165,091 lebih besar dari 2,866. Oleh karena itu,
maka terima Ha dan tolak Ho.

Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini yaitu
Kebutuhan Penghargaan (Xi1), Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2), dan
Kebutuhan Sosial (X3) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Prestasi Kerja ().

8. Uji Determinasi (R?)

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa besar
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Selain itu juga, uji
determinasi digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Jika determinan (R?) semakin mendekati satu, maka pengaruh variabel

bebas semakin besar terhadap variabel terikat. Hal ini berarti model yang
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digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang
diteliti terhadap variabel terikat.

Derajat pengaruh variabel Kebutuhan Penghargaan (Xi1), Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2), dan Kebutuhan Sosial (X3) terhadap variabel Prestasi
Kerja (Y) dapat dilihat pada hasil uji determinasi dengan menggunakan
aplikasi SPSS berikut ini :

Tabel 4.37. Hasil Uji Determinasi
Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Square Std.EEr_ror of the
stimate
L 0,966° 0,932 0,927 1,75648

Predictors: (Constant), Kebutuhan Penghargaan (X1) , Kebutuhan
Aktualisasi Diri (X2), Kebutuhan Sosial (X3)

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)
Sumber : Data Primer Diolah diolah dengan SPSS 24.0 (2020)

Hasil uji determinasi berdasarkan tabel 4.37 dapat dijelaskan sebagai

berikut:

a. Angka adjusted R Square yang dihasilkan sebesar 0,927 vyang
mengindikasikan bahwa 92,7% prestasi kerja dapat diperoleh dan
dijelaskan oleh kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan
kebutuhan sosial. Sedangkan sisanya 7,3% dapat dijelaskan oleh faktor-
faktor lain yang tidak dibahas seperti faktor budaya, finansial, lingkungan
kerja, dan lain sebagainya.

b. Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,966. Nilai R ini menunjukkan
hubungan yang sangat kuat atau sangat erat antara Kebutuhan
Penghargaan (X1), Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2), dan Kebutuhan
Sosial (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y). Hal ini dikarenakan nilai R yang

dihasilkan berada pada range nilai 0,8 — 0,99. Semakin besar nilai R yang
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dihasilkan maka semakin erat pula hubungan antara variabel bebas
terhadap variabel terikat. Tingkat keeratan variabel bebas terhadap
variabel terikat berdasarkan nilai R yang dihasilkan dapat dilihat pada
tabel 4.38 berikut:

Tabel 4.38. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6 -0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber : (Sugiyono, 2016 : 287)

Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,966 yang berada pada range
nilai 0,8 — 0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat
adalah sangat erat.
B. Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka akan dilakukan
pembahasan terhadap hipotesis yang telah diajukan untuk melihat kebenaran dari
hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pembahasan terhadap hipotesis yang
telah diajukan dibahas pada sub-bab berikut:
1. Hipotesis H;

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis Hi yang berbunyi bahwa: “Kebutuhan
penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru
SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan
bahwa kebutuhan penghargaan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara. Hal ini
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terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif
sebesar 0,443 dengan nilai thitung Sebesar 3,924 dengan nilai twane Sebesar 2,028
maka diketahui bahwa nilai thitung > traner dan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig.
< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H: yang diajukan teruji dan
dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika kebutuhan penghargaan
meningkat, maka prestasi kerja guru akan meningkat, sebaliknya jika
kebutuhan penghargaan menurun maka prestasi kerja guru juga akan menurun.
Dengan kata lain ketika kebutuhan penghargaan yang terdiri dari gaji,
tunjangan, promosi, dan penghargaan interpersonal meningkat, maka prestasi
kerja guru juga akan meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Nurpina (2018), Jamil dan Retno Djohar
Juliani (2018), dan Waulansari (2019) yang menunjukkan bahwa kebutuhan
penghargaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja.
Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan penghargaan secara
parsial terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara
telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang
ada pada identifikasi masalah point nomor 1, yaitu guru jarang mendapatkan
gaji yang dibayarkan sesuai dengan tanggal yang seharusnya ditetapkan, dan
telah menjawab rumusan masalah point nomor 1, yaitu: apakah kebutuhan
penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara, sehingga bagaimana
meningkatkan prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara

melalui kebutuhan penghargaan telah terjawab.
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2. Hipotesis Ha

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis H> yang berbunyi bahwa: “Kebutuhan
aktualisasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru
SDIT Lugmanul Hakim Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan
bahwa kebutuhan aktualisasi diri memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera
Utara. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang
bertanda positif sebesar 0,277 dengan nilai thiuung Sebesar 2,783 dengan nilai
tranel Sebesar 2,028 maka diketahui bahwa nilai thitung > twaber dan nilai signifikan
sebesar 0,009 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H> yang
diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika
kebutuhan aktualisasi diri meningkat, maka prestasi kerja guru akan
meningkat, sebaliknya jika kebutuhan aktualisasi diri menurun maka prestasi
kerja guru juga akan menurun. Dengan kata lain ketika kebutuhan aktualisasi
diri yang terdiri dari kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan pencapaian potensi
seseorang, kebutuhan pemenuhan diri, dan kebutuhan dorongan meningkat,
maka prestasi kerja guru juga akan meningkat. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dianingtyas (2014), Adhani
(2013), dan Matondang (2018) yang menunjukkan bahwa kebutuhan
aktualisasi diri memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu

untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan aktualisasi diri secara
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parsial terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara
telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang
ada pada identifikasi masalah point nomor 2, yaitu guru sulit untuk
mengembangkan potensi, kemampuan, dan bakat yang ada dalam dirinya
secara maksimal akiabt banyaknya peraturan yang mengikat, dan telah
menjawab rumusan masalah point nomor 2, vyaitu: apakah kebutuhan
aktualisasi diri secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara, sehingga
bagaimana meningkatkan prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim
Sumatera Utara melalui kebutuhan aktualisasi diri telah terjawab.
3. Hipotesis H3

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis Hi yang berbunyi bahwa: “Kebutuhan
sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru SDIT
Lugmanul Hakim Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa
kebutuhan sosial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara. Hal ini terlihat
dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar
0,233 dengan nilai thiwung Sebesar 2,125 dengan nilai twner Sebesar 2,028 maka
diketahui bahwa nilai thitung > traner dan nilai signifikan sebesar 0,041 (sig. <
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Hz yang diajukan teruji dan dapat
diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika kebutuhan sosial meningkat,
maka prestasi kerja guru akan meningkat, sebaliknya jika kebutuhan sosial
menurun maka prestasi kerja guru juga akan menurun. Dengan kata lain ketika

kebutuhan sosial yang terdiri dari perasaan dicintai, perasaan saling
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menghormati, perasaan pengembangan diri, dan perasaan diikutsertakan
meningkat, maka prestasi kerja guru juga akan meningkat. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Yonanda, Susilo, dan
Prasetya (2016), Matondang (2018), dan Suyanti (2017) yang menunjukkan
bahwa kebutuhan sosial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan sosial secara parsial terhadap
prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara telah terlaksana.
Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada
identifikasi masalah point nomor 3, yaitu guru merasa statusnya kurang
dihormati oleh orang lain di sekitar lingkungannya, dan telah menjawab
rumusan masalah point nomor 3, yaitu: apakah kebutuhan sosial secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT
Lugmanul Hakim Sumatera Utara, sehingga bagaimana meningkatkan prestasi
kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara melalui kebutuhan sosial
telah terjawab.

4. Hipotesis Ha

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
peneliti telah mengajukan Hipotesis Hs yang berbunyi bahwa: “Kebutuhan
penghargaan, kebutuhhan aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru SDIT Lugmanul Hakim
Sumatera Utara”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kebutuhan

penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial berpengaruh
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positif dan signifikan secara simultan terhadap prestasi kerja guru SD IT
Lugmanul Hakim Sumatera Utara. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear
berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fnitung Sebesar
165,091 sedangkan Frner Yang dimiliki hanya sebesar 2,866 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Hs yang
diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada
peningkatan kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan
sosial secara bersamaan akan menyebabkan meningkatnya prestasi kerja guru
SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari kebutuhan penghargaan,
aktualisasi diri, dan sosial secara simultan terhadap prestasi kerja guru SD IT
Lugmanul Hakim Sumatera Utara telah terlaksana. Hasil penelitian ini telah
menyelesaikan permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin nomor 4,
yaitu guru tidak memberikan hasil pekerjaan seperti yang diharapkan oleh
kepala sekolah, dan telah menjawab rumusan masalah point nomor 4, yaitu:
apakah kebutuhan penghargaan, aktualisasi diri, dan sosial secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja guru SD IT
Lugmanul Hakim Sumatera Utara, sehingga bagaimana meningkatkan prestasi
kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara melalui kebutuhan

penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial telah terjawab.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisa data yang telah dilakukan, maka

dalam penelitian ini dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kebutuhan penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara
dengan nilai regresi sebesar 0,443, thitung Sebesar 3,924, dan signifikan
0,000.

2. Kebutuhan aktualisasi diri secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara
dengan nilai regresi sebesar 0,277, tnitung Sebesar 2,783, dan signifikan
0,009.

3. Kebutuhan sosial secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara dengan nilai
regresi sebesar 0,233, thitung S€besar 2,125, dan signifikan 0,041.

4. Kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri, dan kebutuhan sosial
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
guru SD IT Lugmanul Hakim Sumatera Utara dengan Fniung Sebesar

165,091, dan signifikan 0,000.

B. Saran
Berdasarkan beberapa kesimpulan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka

terdapat beberapa saran yang dapat peneliti ajukan, yaitu:
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1. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan guru yang akan
dipromosikan jika terus menerus memiliki prestasi kerja yang baik dan
selanjutnya disarankan juga agar perusahaan memperhatikan guru yang
tidak memiliki peluang untuk mendapatkan posisi yang lebih baik dan guru
yang tidak mendapatkan gaji dengan tepat waktu setiap bulannya. Solusi
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan prestasi kerja guru melalui
kebutuhan penghargaan adalah membayar gaji guru dengan tepat waktu
serta memberikan berbagai insentif jika guru memiliki prestasi kerja yang
baik sehingga guru merasa lebih dihargai.

2. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan kebijakan pihak
sekolah yang mendukung dan memberikan dorongan agar guru terus
mengembangkan kemampuannya dan selanjutnya disarankan juga bagi
perusahaan  untuk memperhatikan guru yang tidak berusaha
mengembangkan potensi, kemampuan, dan bakat yang ada dalam dirinya
secara maksimal. Solusi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan prestasi
kerja guru melalui kebutuhan aktualisasi diri adalah adalah dengan
mengadakan berbagai pelatihan untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan mengajar guru melalui pelatihan dan menyediakan fasilitas
yang memadai dalam mendukung perkembangan guru.

3. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan guru yang merasa
bahwa pekerjaan mereka adalah pekerjaan yang mulia dan selanjutnya
disarankan juga bagi perusahaan untuk memperhatikan guru yang tidak
merasa status mereka saat ini membuat mereka disayangi di lingkungan

mereka. Solusi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan prestasi kerja
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guru melalui kebutuhan sosial adalah mengikutsertakan guru dalam berbagai
rapat sekolah dan memberikan kebebasan guru untuk memberikan pendapat
atau saran.

. Disarankan bagi perusahaan untuk mempertahankan guru yang memiliki
sikap semangat kerja yang tinggi saat bekerja dan selanjutnya disarankan
juga bagi perusahaan untuk memperhatikan guru yang tidak memiliki
pengetahuan yang memadai mengenai apa yang menjadi tugas dan
tanggungjawabnya serta cara penyelesaiannya. Penelitian telah terbukti
menunjukkan bahwa kebutuhan penghargaan menjadi faktor yang paling
dominan mempengaruhi prestasi kerja guru SD IT Lugmanul Hakim
Sumatera Utara. Oleh karena itu solusi yang dapat dilakukan untuk
meningkatkan prestasi kerja guru lebih cepat adalah dengan mengutamakan
pada aspek peningkatan kebutuhan penghargaan melalui pembayaran gaji
tepat waktu, pemberian insentif, dan menghargaai profesi guru dengan
berbagai pujian di berbagai kesempatan. Jika kebutuhan penghargaan
meningkat, maka akan memberikan dampak yang lebih signifikan terhadap

peningkatan prestasi kerja guru.
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