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ABSTRAK 

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri, Penghargaan, dan Lingkungan 

Kerja terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT. Gading Mas Indonesian Teguh Jember”. 

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kebutuhan aktualisasi diri, penghargaan, dan 

lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT. Gading Mas Indonesian Teguh Jember, dengan jumlah responden 

sebanyak 54 orang. Variabel yang digunakan yaitu sebanyak 4 variabel. Alat analisis yang 

digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian : 1) Menunjukkan bahwa 

ada pengaruh secara parsial dan simultan kebutuhan aktualisasi diri, penghargaan dan 

lingkungan kerja terhadap motivasikerjakaryawan PT. Gading Mas Indonesian 

TeguhJemberdengan arah positif. 
 

Kata Kunci :Kebutuhan Aktualisasi Diri, Penghargaan,Lingkungan Kerja, Dan Motivasi Kerja. 

 

ABSTRACT 

This research entitled "The Influence of Self-actualization need, Reward, and Work 

Eenvironment on Employee Work Motivation PT. Gading Mas Indonesian Teguh Jember". 

This study aims to determine the influence of self-actualization, reward, and work 

environment on employee work motivation. The population in this study is all employee PT. 

Gading Mas Indonesian Teguh Jember, with the number of respondents as many as 54 

people. Variables used are as many as 4 variables. The analysis tool used is multiple linear 

regression analysis. Result of research: 1) Show that there is partially and simultaneously 

influence the need of self-actualization, reward and work environment on employee work 

motivation PT. Gading Mas Indonesian Teguh  Jember with positive direction. 
 

Keywords: The need for self actualization, Reward, Work environment, Work motivation. 

1. Latar Belakang 

Setiap perusahaan senantiasa 

membutuhkan manajemen yang berkaitan 

dengan usaha-usaha untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Keberhasilan suatu 

perusahaan dapat di tentukan oleh 

beberapa faktor, salah satu factor tersebut 

adalah sumber daya manusia. Sumber daya 

manusia (SDM) adalah salah satu faktor 

yang sangat penting bahkan tidak dapat 

dilepaskan dari sebuah organisasi, baik 

institusi maupun perusahaan. SDM juga 

merupakan kunci yang menentukan 

perkembangan perusahaan. Pada 

hakikatnya, SDM berupa manusia yang 

dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai 

penggerak untuk mencapai tujuan 

organisasi.Untuk mengelola sumber daya 



Jurnal Ekonomi / manajemen/ SDM, 2017 

manuasia menjadi sumber daya manusia 

yang berkualitas tentunya perusahaan 

memerlukan peranan motivasi. Motivasi 

pada suatu perusahaan bertujuan untuk 

mendorong semangat kerja para karyawan 

agar mempunyai keinginan bekerja keras 

dan memiliki antusiasme yang tinggi untuk 

mencapai kinerja yang memuaskan. 

Menurut Nawawi (2003:85),motivasi 

adalah suatu kondisi yang mendorong atau 

menjadi sebab seseorang melakukan suatu 

perbuatan/ kegiatan yang berlangsung 

secara sadar”Motivasi akan memberikan 

dorongan kepada karyawan sehingga 

kinerja karyawan semakin meningkat yang 

akan berdampak positif bagi perusahaan. 

Pemberian motivasi dapat dilakukan 

dengan berbagai macam cara ,seperti 

pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri, 

pemberian penghargaan ,dan Lingkungan 

kerja. 

Kebutuhan aktualisasi diri 

merupakan tingkat kebutuhan tertinggi dari 

teori Maslow. Ketika seseorang telah 

tercukupi ke empat kebutuhan 

dibawahnya, maka ia pun akan 

membutuhkan kebutuhan aktualisasi diri 

dimana ia diakui sebagai seseorang yang 

memiliki pengaruh dalam sebuah 

perusahaan. Pemberian penghargaan 

merupakan upaya perusahaan dalam 

memberikan balas jasa atas hasil kerja 

pegawai ,sehingga dapat mendorong 

pegawai bekerja lebih giat dan berpotensi. 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar para pekerja dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam tugas yang 

dibebankan(Nitisemito,1996:109).Motivas

i kerja merupakan suatu dorongan atau 

proses yang dilakukan untuk 

menggerakkan seseorang agar prilakunya 

dapat diarahkan pada upaya yang nyata, 

seperti tanggung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaan, prestasi yang 

dicapainya, pengembangan diri dan 

kemandirian seseorang dalam bertindak 

sehingga tujuan yang ditetapkan dapat 

tercapai (Hamzah B. Uno, 2011: 112). 

PT Gading Mas Indonesia Teguh 

sebagai salah satu perusahaan yang ber 

peran dalam membudidayakan edamame, 

kacang berwarna hijau yang termasuk 

dalam keluarga kedelai (Glycine 

max.), dan dikonsumsi sebagai makanan 

ringan ataupun sayuran. PT Gading Mas 

Indonesia Teguh (GMIT) bekerja sama 

dan mendampingi para petani dalam 

proses penanaman dan pemanenan 

edamame untuk menjaga kualitas 

edamame yang dihasilkan. Mulai 2015, 

GMIT membeli edamame dari para petani 

binaan dan menjualnya ke pasar 

domestik.Untuk pembelian edamame dan 

pemrosesannya dilakukan di Gudang yang 

terletak di Kecamatan Wirolegi Kabupaten 

Jember.Sementara ini untuk penjualannya 

masih di produksi dalam keadaan belum 

masak atau masih mentah. Edamame yang 

sudah di proses, dijual kepada produsen 

dan konsumen di lokal saja yaitu seperti 

wilayah Bali, Lombok, Surabaya, Jakarta 

dan lain-lain. Saat ini GMIT sedang 

menjajaki peluang untuk memproses 

edamame beku untuk kebutuhan ekspor ke 

pasar Jepang, Amerika dan Eropa. 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 kebutuhan aktualisasi diri 

Berikut merupakan beberapa 

pengertian aktualisasi diri, yaitu: 

1. Robbins dan coulter (2010: 110) 

menyebutkan kebutuhan aktualisasi 

diri adalah kebutuhan seseorang 

untuk mampu menjadi apa yang di 

inginkan sesui derngan potensi 

yang dimiliki. Maslow mengatakan 

bahwa " What a man can be,he 

must be ". 

2. Patioran (2013: 12) aktualisasi diri 

merupakan proses menadi diri 

sendiri dan mengembangkan bakat 

sifat-sifat dan potensi-potensi 

psikologis yang unik. 

3. Perfilyeva (2012: 427) 

menyebutkan bahwa aktualisasi 

diri adalah proses implementasi 

seorang individu dari minat, 

kreativitas, keinginan untuk 

berkembang, kemampuan untuk 

bertanggung jawab dan 

kemandirian. 
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4. Omifolaji (2010: 17) aktualisasi 

diri adalah proses usaha seseorang 

dalam mengaktualisasikan potensi, 

kemampuan, dan bakat yang 

dimilikinya. 

2.1.2 Penghargaan  

Beberapa definisi mengenai 

penghargaan antara lain: 

1) Kadarisman (2012: 1) penghargaan 

adalah apa yang karyawan terima 

sebagai balasan dari pekeraan yang 

diberikannya. 

2) Mathis dan Jackson (2006: 424) 

menyebutkan bahwa penghargaan 

adalah imbalan yang diberikan oleh 

perusahaan untuk merekrut, 

memotivasi, dan memperthankan 

ornag-orang yang cakap. 

3) Mikander (2010: 16) penghargaan 

adalah keuntungan yang di dapat 

dari melakukan suatu tugas, 

memberikan pelayanan, atau 

melaksanakan tanggung jawab.  

2.1.3 Lingkungan Kerja 

Sebagaimana kita ketahui bahwa semangat 

kerja dalam melaksanakan tugas 

dipengaruhi oleh banyak faktor, salah 

satunya adalah lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja di dalam suatu 

perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan oleh manajemen perusahaan, 

karena mempunyai pengaruh langsung 

terhadap para karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya. Nitisemito (2000) 

bahwa lingkungan dirinya dalam segala 

sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 

dan dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

2.1.4 Motivasi Kerja 

Menurut  Manullang  (2006:  166),  

bahwa  “Motivasi  kerja  tidak  lain  dari 

sesuatu  yang  menimbulkan  dorongan  

atau  semangat  kerja.  Dengan  pendek  

kata, motivasi  kerja  adalah  pendorong  

semangat  kerja”.  Sesuatu  di  sini  dapat  

berasal dari dalam diri seseorang atau luar 

diri seseorang. Robbins  (1996:  198),  

menyebutkan  bahwa  “Motivasi  kerja  

sebagai kesediaan  untuk  mengeluarkan  

tingkat  upaya  yang  tinggi  ke  arah  

tujuan-tujuanorganisasi, yang 

dikondisikan  oleh  kemampuan  upaya  

itu  untuk  memenuhi sesuatu  kebutuhan  

individual”.  Dengan  adanya  upaya  yang  

dilakukan  organisasi untuk  memenuhi  

kebutuhan  individu  diharapkan  motivasi  

kerja  menjadi meningkat dan tujuan dari 

organisasi dapat tercapai.    

2.2 Kerangka Konseptual  

 
 

 

 

 

 

Gambar  1. KerangkaKonseptualPenelitian 

 

 

3. DefinisiOperasional 

a) Dalam penelitian ini peneliti 

menetapkan Motivasi kerja (Y) 

sebagai variabel terikat atau 

dependen. Indikator motivasi kerja 

menurut Hamzah B Uno  (2009: 

112): tanggung jawab dalam 

melakukan kerja, prestasi yang 

dicapai, pengembangan diri, dan 

kemandirian dalam bertindak. 

b) Kebutuhan aktualisasi diri dalam 

penelitian ini adalah kebutuhan 

karyawan PT. Gading Mas 

Indonesia Teguh untuk mampu 

menjadi apa yang diinginkan sesuai 

dengan potensi yang dimiliki dalam 

diri karyawan tersebut. Indikator 

kebutuhan aktualisasi diri menurut 

Robbins dan Coulter(2010: 110): 

kebutuhan pertumbuhan, kebutuhan 

pencapaian potensi, kebutuhan 

pemenuhan diri, dan kebutuhan 

dorongan. 

c) Dalam penelitian ini penghargaan 

merupakan imbalan yang diberikan 

PT. Gading Mas Indonesian Teguh 

= Secara parsial 

 = Secara simutan 
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untuk memotivasi karyawan dan 

mempertahankan karyawan yang 

memiliki kecakapan dalam bekerja. 

Indikator penghargaan menurut 

Kadarisman (2012: 43): gaji, 

insentif, pujian, tunjangan. 

d) Dalam penelitian ini lingkungan 

kerja merupakan segala sesuatu 

yang ada disekitar pekerja serta 

hubungan interaksi antara atasan 

dan bawahan dalam menjalankan 

tugas yang diberikan di  PT. 

Gading Mas Indonesian Teguh. 

Indikator lingkungan kerja menurut 

sedarmayanti (2001: 46): 

penerangan, penggunaan warna, 

ruang gerak yang diperlukan, 

hubungan karyawan. 

 

4. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT.Gading Mas 

Indonesian Teguh yang berjumlah 54 

orang karyawan. 

5. Analisis Data 

Metode analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

metodeanalisis data kuantitatif. Analisis 

kuantitatif ialah metode analisis dengan 

angka -angka yang dapatdihitung 

maupun diukur, dan dalam prosesnya 

menggunakanalat bantu statistik. 

Statistik sendiri merupakan cara-cara 

ilmiah yang digunakanuntuk 

mengumpulkan, mengolah, 

menganalisis, dan menginterpretasikan 

data berupa angka-angka, kemudian 

menarik kesimpulan atas data tersebut, 

dimana data tersebut disajikan dalam 

bentuk tabel, grafik, atau gambar 

(Algifari, 2003). 

 

6. Hasil Penelitian 

6.1 Uji Instrumen 

a. uji validias 

Uji validitas digunakan untuk 

menguji sejauh mana ketepatan alat 

pengukur dapat mengungkapkan konsep 

gejala/kejadian yang diukur. Item 

kuesioner dinyatakan valid apabila nilai 

signifikansi < 0,05. Pengujian validitas 

selengkapnya dapat dilihat pada tabel  

berikut ini: 

Tabel 4.5: Hasil Pengujian Validitas

No  Variabel/Indikator Kriteria Keterangan 

 Kebutuhan Aktualisasi Diri Nilai Sig Alpha 

1 X1.1 0,000 0,05 Valid 

2 X1.2 0,000 0,05 Valid 

3 X1.3 0,000 0,05 Valid 

4 X1.4 0,000 0,05 Valid 

 Penghargaan    

1 X2.1 0,000 0,05 Valid 

2 X2.2 0,000 0,05 Valid 

3 X2.3 0,000 0,05 Valid 

4 X2.4 0,000 0,05 Valid 

 Lingkungan Kerja    

1 X3.1 0,000 0,05 Valid 

2 X3.2 0,000 0,05 Valid 

3 X3.3 0,000 0,05 Valid 

4 X3.4 0,000 0,05 Valid 

 Motivasi Kerja    

1 Y1 0,000 0,05 Valid 

2 Y2 0,000 0,05 Valid 

3 Y3 0,000 0,05 Valid 

4 Y4 0,000 0,05 Valid 
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Sumber: Lampiran 4 

Dari tabel 4.5 terlihat bahwa 

korelasi antara masing-masing indikator 

terhadap total skor konstruk dari setiap 

variabel menunjukkan hasil yang valid, 

karena nilai signifikansi < 0,05. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa semua item 

pernyataan dinyatakan valid. 

b.Uji Reliabilitas  

Uji Reliabilitas digunakan untuk 

menguji sejauh mana keandalan suatu alat 

pengukur untuk dapat digunakan lagi 

untuk penelitian yang sama. Pengujian 

reliabilitas dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan rumus alpha. Hasil 

pengujian reliabilitas untuk masing-masing 

variabel yang diringkas pada tabel berikut 

ini: 

Tabel 4.6: Hasil Pengujian Reliabilitas 

 

Sumber: Lampiran 5 

Hasil uji reliabilitas tersebut 

menunjukkan bahwa semua variabel 

mempunyai koefisien Alpha yang cukup 

atau memenuhi kriteria untuk dikatakan 

reliabel yaitu di atas 0,600, sehingga untuk 

selanjutnya item-item pada masing-masing 

konsep variabel tersebut layak digunakan 

sebagai alat ukur.  

6.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk 

mengetahui kondisi data yang 

dipergunakan dalam penelitian yang 

dilakukan agar diperoleh model analisis 

yang tepat. Dalam penelitian ini 

menggunakan tiga pengujian asumsi klasik 

yaitu uji multikolinearitas, 

heteroskedastisitas, dan normalitas yang 

akan dijelaskan sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model 

regresi, variabel bebas dan variabel 

terikat, keduanya tedistribusikan 

secara normal atau 

tidak.Normalitas data dalam 

penelitian dilihat dengan cara 

memperhatikan titik-titik pada 

Normal P-Plot of Regression 

Standardized Residual dari variabel 

terikat. Ketentuan dari uji 

normalitas adalah jika data 

menyebar di sekitar garis diagonal 

dan mengikuti arah garis diagonal, 

maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas.Jika data 

menyebar jauh dari garis diagonal 

dan/atau tidak mengikuti garis 

diagonal, maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3: Hasil Uji Normalitas  

Sumber: Lampiran 6 

Setelah dilakukan pengujian ternyata 

semua data terdistribusi secara normal, 

sebaran data berada di sekitar garis 

diagonal.Hal inimenunjukkan bahwa 

model regresi dalam penelitian ini 

memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi 

antar variabel bebas (independent). 

Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel independent. Jika 

N

o 

Variabel Alpha 

hitung 

Standar 

alpha 

Keterangan 

1 Kebutuhanaktualisa

sidiri (X1) 

0,789 0,600 Reliabel 

2 penghargaan (X2) 0,655 0,600 Reliabel 

3 ligkungankerja (X3) 0,686 0,600 Reliabel 

4 Motivasikerja (Y) 0,619 0,600 Reliabel 
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variabel independent saling 

berkorelasi, maka variabel-variabel 

ini tidak ortogal, variabel adalah 

variabel independent yang nilai 

korelasi antara sesama variabel 

independent sama dengan nol. 

Pengujian dapat dilakukan dengan 

menggunakan Variance Inflation 

Faktor (VIF). (Ghazali, 2005:91).  

Kriteria pengujian :  

i. Apabila nilai VIF dari suatu 

variabel melebihi 10, maka 

suatu variabel dikatakan 

berkorelasi sangat tinggi. 

ii. Apabila nilai VIF dari suatu 

variabel kurang dari 10 dan 

nilai R
2
 melebihi 0,90, 

maka variabel tersebut 

dinyatakan tidak ada 

indikasi adanya kolinearitas 

antar variabel penjelas. 

Tabel 4.7: Hasil Uji Multikolinearitas 

Sumber: Lampiran 6 

Dari tabel 4.7 menunjukkan bahwa 

nilai VIF semua variabel bebas 

dalam penelitian ini lebih kecil dari 

10 sedangkan nilai toleransi semua 

variabel bebas lebih dari 10% yang 

berarti tidak terjadi kolerasi antar 

variabel bebas yang nilainya lebih 

dari 90%, dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat 

gejala multikolinearitas antar 

variabel bebas dalam model 

regresi. 

c. Uji Hesteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain 

tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda 

disebut heteroskedastisitas. Model 

regresi yang baik adalah yang 

homokedastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas dapat dilihat 

pada grafik scatterplot. (Ghazali, 

2005:105). 

Dasar analisis :  

i. Jika ada pola tertentu, 

seperti titik-titik yang ada 

membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang, melebar, 

kemudian menyempit), maka 

mengindikasikan telah terjadi 

heteroskedastisitas.  

ii. Jika tidak ada pola yang jelas, 

serta titik-titik menyebar di atas 

dan di bawah angka 0 pada sumbu 

Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas.  

Gambar 4.2: Hasil Uji 

Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 6 

 

Dari hasil uji heterokedastisitas 

yang telah dilakukan ternyata titik-

titik menyebar secara acak, tidak 

membentuk suatu pola tertentu  

No Variabel Nilai 

Tolerance 

Nilai VIF 

1 Kompensasikerja 

(X1) 

0,411 2,904 

2 StresKerja (X2) 0,384 4,130 

3 MotivasiKerja (X3) 0,454 3,982 
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yang jelas, serta tersebar baik di 

atas maupun di bawah angka 0 

(nol) pada sumbu Y, hal ini berarti 

tidak terjadi penyimpangan asumsi 

klasik heterokedastisitas pada 

model regresi yang dibuat, dengan 

kata lain menerima hipotesis 

homoskedastisitas. 

 

6.3 Analisis Regresi Linear Berganda 
Model persamaan regresi yang baik 

adalah yang memenuhi persyaratan asumsi 

klasik, antara lain semua data berdistribusi 

normal, model harus bebas dari gejala 

multikolinearitas dan terbebas dari 

heterokedastisitas. Dari analisis 

sebelumnya telah terbukti bahwa model 

persamaan yang diajukan dalam penelitian 

ini telah memenuhi persyaratan asumsi 

klasik sehingga model persamaan dalam 

penelitian ini sudah dianggap baik.Analisis 

regresi digunakan untuk menguji hipotesis 

tentang pengaruh secara parsial variabel 

bebas terhadapvariabel terikat. 

Berdasarkan estimasi regresi linier 

berganda dengan program SPSS versi 20,0 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.8: Hasil Analisis Regresi Linier 

Berganda 

Sumber: Lampiran 6 

Berdasarkan tabel 4.8, dapat 

diketahui persamaan regresi yang 

terbentuk adalah: 

Y= a+ b1X1 +b2X2+ b3X3 + e 

Y = 4,499 + 0,208X1 + 0,292X2 + 0,236X3 

Keterangan: 

Y = Motivasi Kerja 

X1 = Kebutuhan Aktualisasi Diri 

X2 = Penghargaan 

X3 = Lingkungan Kerja   

Dari persamaan tersebut dapat diartikan 

bahwa: 

a. Konstanta = 4,499 menunjukkan 

bahwa jika nilai semua variabel 

independen yaitu kebutuhan 

aktualisasi diri, penghargaan, dan 

lingkungan kerja dinaikkan, maka 

nilai variabel dependen yaitu 

motivasi kerja akan naik mengikuti 

perubahan variabel independen . 

b. β1 = 0,208 artinya apabila  

kebutuhan aktualisasi diri 

mengalami kenaikan maka akan 

meningkatkan motivasi kerja. Hal 

ini juga mengindikasikan bahwa 

kebutuhan aktualisasi diri 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

c. β2 = 0,292 artinya apabila 

penghargaan mengalami kenaikan 

maka akan meningkatkan motivasi 

kerja. Hal ini juga mengindikasikan 

bahwa penghargaan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

d. β3 = 0,236 artinya apabila 

lingkungan kerja mengalami 

kenaikan maka akan meningkatkan 

motivasi kerja. Hal ini juga 

mengindikasikan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

6.4. UjiHipotesis 

6.4.1 Uji t 

Hipotesis dalam penelitian ini 

diuji kebenarannya dengan 

menggunakan uji parsial. Pengujian 

dilakukan dengan melihat taraf signifikansi 

yang dihasilkan dari perhitungan di bawah 

0,05 maka hipotesis diterima, sebaliknya 

jika taraf signifikansi hasil hitung lebih 

besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak. 

 

Tabel 4.10: Hasil Uji t 

N

o 

Variabel KoefisienRe

gresi 

t Signifik

ansi 

1 Konstanta 4,499 3,141 0,003 

2 Kompensasikerja (X1) 0,208 2,098 0,041 

3 StresKerja (X2) 0,292 2,212 0,032 

4 MotivasiKerja (X3) 0,236 2,108 0,040 
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Sumber: Lampiran 6  

Dari tabel 4.10, diketahui 

perbandingan antara taraf signifikansi 

dengan signifikansi tabel adalah sebagai 

berikut:  

a. Hasil uji kebutuhan aktalisasi diri 

mempunyai nilai signifikansi 

hitung sebesar 0,041 dan lebih 

kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 

hipotesis kebuthan aktualisasi diri 

mempunyai pengaruh secara 

parsial terhadap motivasi kerja 

karyawan diterima.  

b. Hasil uji penghargaan mempunyai 

nilaisignifikansi hitung sebesar 

0,032 dan lebih kecil dari 0,05yang 

berarti bahwa hipotesis 

penghargaan mempunyai pengaruh 

secara parsial terhadap motivasi 

kerja karyawan diterima.  

c. Hasil uji lingkungan kerja 

mempunyai nilai signifikansi 

sebesar 0,040 dan lebih kecil dari 

0,05 yang berarti bahwa hipotesis 

lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh secara parsial terhadap 

motivasi kerja karyawan diterima. 

 

6.4.2 Uji F 

Uji F dimaksudkan untuk 

mengetahui pengaruh kebutuhan 

aktualisasi diri, penghargaan, dan 

lingkungan kerja terhadap variabel 

dependen yaitu motivasi kerja secara 

simultan. Berdasarkan hasil analisis regresi 

linear berganda (dalam hal ini untuk 

menguji pengaruh secara simultan) 

diperoleh hasil, yaitu bahwa signifikasi 

(0,000 < 0,05), maka Ho ditolak Ha 

diterima, artinya variabel kebutuhan 

aktualisasi diri, penghargaan, dan 

lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh sigfikan terhadap motivasi 

kerja karyawan PT. Gading Mas 

Indonesian Teguh. 

6.5Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi merupakan 

besaran yang menunjukkan besarnya 

variasi variabel dependen yang dapat 

dijelaskan oleh variabel independennya. 

Dengan kata lain, koefisien determinasi ini 

digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

variabel-variabel bebas dalam 

menerangkan variabel terikatnya.  

Tabel 4.9: Hasil uji Koefisien Determinasi 

No  Kriteria Koefisien 

1 R 0,784 

2 R Square 0,615 

3 Adjusted R Square 0,592 

Sumber: Lampiran 6 

Hasil perhitungan regresi pada 

tabel 4.9 dapat diketahui bahwa 

koefisien determinasi yang diperoleh 

sebesar 0,592. Hal ini berarti 59,2% 

variasi variabel kepuasan kerja 

karyawan dapat dijelaskan oleh 

kompensasi kerja, stres kerja, dan 

motivasi kerja, sedangkan sisanya 

sebesar 0,408 atau 40,8% diterangkan 

oleh variabel lain yang tidak diajukan 

dalam penelitian ini. 

7. Pembahasan 

a. Pengaruh kebutuhan aktualisasi diri 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

Dari hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kebutuhan aktualisasi diri 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja karyawan PT Gading Mas Indonesian 

Teguh Jember. Berdasarkan hasil tabulasi 

jawaban respondendiketahui bahwa skor 

tertinggi terdapat pada indikator kebutuhan 

N

o  

Uji t  

Variabel Signifik

asiHitu

ng 

Taraf 

Signifik

asi 

Keterangan 

1 Kebutuhan 

Aktualisasi 

Diri 

0,041 0,05 Signifikan 

2 Penghargaan 0,032 0,05 Signifikan 

3 LingkunganK

erja 

0,040 0,05 Signifikan 
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pertumbuhan.Sedangkan skor terendah 

terdapat pada indikator kebutuhan 

pemenuhan diri. Karyawan PT. Gading 

Mas Indonesian Teguh Jember merasa 

kurang puas terhadap kebutuhan aktalisasi 

diri yang diberikan oleh perusahaan 

dikarenakan perusahaan kurang 

memperhatikan kebutuhan aktalisasi diri 

karyawannya, sedangkan hasil pengujian 

menunjukkan bahwa kebutuhan aktualisasi 

diri berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja karyawan, hal ini dapat diketahui dari 

persamaan regresi yang menyebutkan 

apabila kebutuhan aktualisasi diri 

mengalami kenaikan maka akan 

meningkatkan motivasi kerja.Karena 

kebutuhan aktualisasi itu sendiri diartikan 

sebagai kebutuhan seseorang untuk 

mampu menjadi apa yang diinginkan 

sesuai dengan potensi yang dimiliki 

(Robbins dan couelter, 2010: 

110).Aktualisasi diri ditandai dengan 

penerimaan diri dan orang lain, 

spontanitas, keterbukaan, hubungan 

dengan rekan kerja yang relatif dekat dan 

demokratis, kreativitas, humoris, mandiri, 

serta sehat secara psikologi.Penjelasan 

peneliti selaras dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Bambang (2015) dalam 

teori Maslow, karyawan yang dapat 

mengaktualisasikan dirinya maka dalam 

bekerja lebih mampu melihat potensi 

dalam dirinya lebih baik dan menerima 

keadaan dilingkungan sekitarnya secara 

spontan, serta penelitian yang dilakukan 

oleh Adhani (2013) menyimpulkan 

bahwaKaryawan yang dapat 

mengaktualisasikan dirinya ditempat kerja, 

karyawan tersebut akan dinamis, berpikir 

positif, memiliki kreatifitas tinggi dan mau 

melakukan usaha ekstra sehingga mampu 

mengoptimalkan kemampuan dalam 

dirinya. 

b. Pengaruh penghargaan terhadap 

motivasi kerja karyawan. 

Sistem penghargaan yang 

diberlakukan pada PT.Gading Mas 

Indonesian Teguh Jember meliputi gaji, 

insentif dan bonus.Dari hasil pengujian 

menunjukkan bahwa penghargaan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan PT. 

Gading Mas Indonesian Teguh Jember. 

Berdasarkan hasil tabulasi jawaban 

responden diketahui bahwa skor tertinggi 

terdapat pada indikator insentif. PT. 

Gading Mas Indonesian Teguh Jember 

memberlakukan sistem pengahargaan 

dengansistempenghargaan materiil. Sistem 

penghargaan materiil yang diberlakukan 

oleh perusahaan berupa insentif dan bonus 

sebagai pembagian keuntungan bagi 

karyawan akibat peningkatn produktifitas 

kerja.Skor terendah terdapat pada indikator 

gaji. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan merasa bahwa gaji yang 

diberikan oleh PT. Gading Mas Indonesian 

Teguh Jember belum sesuai dengan yang 

diharapkan. Sedangkan teori yang 

dikemukakan oleh Mikander (2010: 16) 

penghargaan adalah keuntungan yang 

didapat dari melakukan suatu tugas, 

memberikan pelayanan, atau 

melaksanakan tanggung jawab. Dari teori 

tersebut juga ada keselarasan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh sudarwati 

(2014) hasil analisis menunjukkan bahwa 

penghargaan berpengaruh  signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan serta 

penelitian yang dilakukan oleh Farianda 

(2013) hasil analisis juga menunjukkan 

bahwa penghargaan berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja. Jika 

perusahaan memberikan penghargaan 

maka karyawan akan merasa termotivasi 

dalam bekerja, karena dengan adanya 

sistem penghargaan dalam perusahaan 

akan memberikan dorongan terhadap 

karyawan agar lebih giat dan mempuyai 

semangat dalam bekerja. 

c. Pengaruh lingkungan kerja 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

Dari hasil pengujian menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja karyawan PT. Gading Mas 

Indonesian Teguh Jember. Berdasarkan 

hasil tabulasi jawaban responden diketahui 

bahwa skor tertinggi terdapat pada 

indikator penerangan. Sedangkan skor 
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terendah terdapat pada indikator ruang 

gerak yang diperlukan.Lingkungan kerja 

yang ada didalam perusahaan yang 

meliputi kondisi tempat kerja, hubungan 

kerja sama antar karyawan. Lingkungan 

kerja dibagi menjadi dua, lingkungan kerja 

fisik dan lingkungan kerja non fisik. 

Lingkungan kerja fisik yang ada didalam 

perusahaan seperti ruang kerja yang 

kurang rapi, pemakaian warna di ruang 

kerja yang masih monoton. Sedangkan 

lingkungan kerja non-fisik yang ada 

didalam perusahaan seperti hubungan baik 

yang terjalin antara sesama rekfan kerja 

maupun atasan dengan bawahan. 

Sedangkan teori yang dikemukakan oleh 

Nitisemito (2000) bahwa lingkungan 

dirinya dalam segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja dan dapat 

mempengarhi dirinya dalam menjalankan 

tugas – tugas yang dibebankan. Menurut 

darvis, lingkungan kerja dalam suat 

organisasi mempunyai arti penting bagi 

individu yang bekerja di dalamnya, karena 

lingkungan ini akan mempengaruhi secara 

langsung mapun tidak langsung manusia 

yang ada didalamnya ( Ekaningsih, 2012: 

21). Dari hasil peneliti juga selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Lezita 

(2010) hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. 

Dari hasil pembahasan diatas dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja 

karyawan dapat tercapai secara optimal 

apabila penghargaan yang diberikan oleh 

perusahaan dan memberikan karyawan 

lingkungan ditempat kerja yang  nyaman 

dilaksanakan secara bersamaan dengan 

adanya sarana dan prasarana dalam 

perusahaan untuk karyawan 

mengaktualisasikan dirinya. 

 

8. Kesimpulandan Saran 

8.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan pada penelitian ini, maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

a. Kebutuhan aktualisasi diri 

berpengaruh parsial terhadap motivasi 

kerja karyawan PT Gading Mas 

Indonesian Teguh Jember. Hal ini 

ditunjukkan pada analisis uji Hipotesis 

degan uji-t diketahui bahwa nilai 

signifikansi 0,041 < 0,05. 

b. Penghargaan berpengaruh parsial 

terhadap motivasi kerja karyawan PT. 

Gading Mas Indonesian Teguh 

Jember. Hal ini ditunjukkan pada 

analisis uji Hipotesis degan uji-t 

diketahui bahwa nilai signifikansi 

0,032 < 0,05. 

c. Lingkungan kerja berpengaruh parsial 

terhadap motivasi kerja karyawan PT 

Gading Mas Indonesian Teguh 

Jember. Hal ini ditunjukkan pada 

analisis uji Hipotesis degan uji-t 

diketahui bahwa nilai signifikansi 

0,040 < 0,05. 

d. Kebutuhan aktalisasi diri, 

Penghargaan, dan Lingkungan kerja 

berpengaruh secara simutan terhadap 

motivasi kerja karyawan PT. Gading 

Mas Indonesian Teguh Jember. Hal ini 

ditunjukkan pada hasil analisis uji 

Hipotesis dengan uji-f (ANOVA) 

bahwa probabilitasnya lebih kecil dari 

0,05 yaitu 0,000 < 0,05. 

 

8.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, 

dan kesimpulan maka dapat disarankan 

sebagai berikut : 

1. Bagi Perusahaan 

PT. Gading Mas Indonesian Teguh 

sebaiknya lebih memperhatikan 

kebutuhan aktualisasi diri karyawanya, 

karena karyawan merasa kurang puas 

dengan kebutuhan aktualisasi diri yang 

diberikan oleh perusahaan, sehingga dapat 

mempengaruhi kreatifitas serta 

spontanitas karyawan dalam bekerja.  

Oleh sebab itu kebutuhan aktualisasi diri 

akan memotivasi karyawan. hal ini dapat 

dilihat dari hasil penelitian yang 

menunjukkan kebutuhan aktualisasi diri 

berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja. Selain itu PT. 
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Gading Mas Indonesian Teguh juga perlu 

memperhatikan sistem penghargaan yang 

diberikan kepada karyawan, karena 

dengan adanya sistem penghargaan dalam 

perusahaan akan memberikan dorongan 

terhadap karyawan agar lebih giat dan 

mempunyai semangat dalam bekerja, hal 

ini dapat dilihat dari hasil penelitian yang 

menunjukkan penghargaan berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. Serta PT. Gading Mas 

Indonesian Teguh juga perlu 

memperhatikan lingkungan kerja 

karyawan baik lingkungan kerja fisik 

maupun non fisik, karena lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi karyawan 

dalam menjalankan tugas – tugas yang 

telah dibebankan dan secara langsung 

akan memotivasi karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Peneliti selanjutnya dapat 

mengembangkan penelitian ini dengan 

meneliti variabel lain yang dapat 

mempengaruhi motivasi kerja karyawan, 

karena variabel kebutuhan aktualisasi diri, 

penghargaan, dan lingkungan kerja 

berpengaruh sebesar 59,2%. Sehingga 

masih ada 40,8% variabel lain yang 

mempengaruhi motivasi kerja selain 

variabel yang diteliti. 
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