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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi sejauh mana Self Actualization Need (X1) dan Reward
(X2) secara bersama-sama memengaruhi kinerja pegawai (Y) di Kantor Dinas Sosial Provinsi
Gorontalo. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang melibatkan pengambilan
sampel dari 97 pegawai. Data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan melalui
distribusi kuesioner kepada pegawai. Analisis data dilakukan menggunakan metode path analysis
dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Self Actualization
Need (X1) dan Reward (X2) secara bersama-sama memengaruhi kinerja pegawai (Y) di Kantor
Dinas Sosial Provinsi Gorontalo sebesar 0,646 (64,6%), sementara sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain sebesar 0,354 (35,4%). Kebutuhan aktualisasi diri (X1) berpengaruh sebesar 0,438
(43,8%), sedangkan penghargaan (X2) berpengaruh sebesar 0,399 (39,9%) berpengaruh secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Kata Kunci : Self Actualizatin Need, Reward dan Kinerja Pegawai.

Abstract

This research aims to evaluate the extent to which Self Actualization Need (X1) and Reward (X2)
jointly influence employee performance () at the Gorontalo Province Social Service Office. This
research uses a quantitative approach involving sampling from 97 employees. The data used is
primary data collected through distributing questionnaires to employees. Data analysis was carried
out using the path analysis method with the help of SPSS software. The research results show
that Self Actualization Need (X1) and Reward (X2) together influence employee performance (Y)
at the Gorontalo Provincial Social Service Office by 0.646 (64.6%), while the remainder is
influenced by other variables by 0.354 (35 .4%). The need for self-actualization (X1) has an effect
of 0.438 (43.8%), while appreciation (X2) has a partial effect of 0.399 (39.9%) on Employee
Performance (Y).

Keywords: Self Actualization Need, Rewards and Employee Performance.
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I. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat
penting bahkan tidak terlepaskan dari suatu organisasi, baik itu instansi maupun
perusahaan. SDM juga merupakan kunci pengembangan maupun keberhasilan
suatu instansi. Pada dasarnya, SDM yang dipekerjakan oleh instansi atau
perusahaan merupakan sebagai penggerak, pemikir, perencana agar dapat
mencapai tujuan organisasi. Perkembangan suatu pegawai bukanlah suatu
belaka, melaikan suatu asset yang harus dipertahankan untuk kepentingan suatu
instansi.

Sumber daya manusia (SDM) sebagai peran utama dalam menjaga
keberlanjutan organisasi,. Karena sumber daya manusia bertujuan mendapatkan
keuntungan bagi organisasi dalam jangka panjang maupun pendek.. Dengan
adanya potensi keterampilan dan kemampuan yang dimiliki pegawai tentunya
dapat membangun motivasi untuk terus belajar dalam membangun lingkungan
aman, dan nyaman. Pengembangkan sumber daya manusia berhubungan
langsung dengan kualitas kemampuan yang dimiliki pegawai. Oleh karena itu,
setiap masing-masing instansi disarankan untuk mengoptimalkan Kkinerja
pegawai agar memberikan kontribusi sebagai pelatihan dan pengembangan
keterampilan dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki.
Hal ini juga berhubungan dengan produktifitas organisasi yang dapat
meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam sebuah instansi.

Dalam menjalankan tujuan organisasi harus memiliki kinerja yang bagus
dikarenakan akan berdampak positif bagi pihak organisasi atupun instansi.
Secara garis besar, kinerja merupakan hasil yang diraih oleh seorang individu
ataupun kelompok yang diberikan wewenang maupun tanggung jawab dalam
menjalankan visi dan misi dalam organisasi. Dalam usaha mencapai tujuan yang
di inginkan dan ditetapkan oleh organisasi para pegawai tentunya tidak
melanggar hukum moral, dan etika yang diberlakukan. Untuk melihat kinerja baik
atau buruk, penilaian dibutuhkan untuk sejauh mana para pegawai bisa
melakukan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan kepada mereka. Menurut
Sedarmayanti dalam jurnal Chandra & Tiana (2023) mendefinisikan penilaian
kinerja mengacu pada sistem formal dan terstruktur, di gunakan untuk mengukur,
menilai, mempengaruhi sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan
hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran.

Dalam mendapatkan kinerja yang bagus terdapat banyak faktor yang bisa
memengaruhi kinerja. . Menurut Shanty dan Mayangsari dalam jurnal Chandra
& Tiana (2023) menyatakan bahwa faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dapat
dibagi menjadi dua kategori utama: internal dan eksternal. Faktor internal
mengacu pada hal-hal yang berada dalam diri seseorang, seperti pencapaian
pribadi. Sementara itu, faktor eksternal melibatkan aspek lingkungan seperti
perilaku, sikap, interaksi dengan rekan kerja, bawahan, dan pimpinan, serta
faktor-faktor seperti fasilitas kerja, budaya organisasi, peluang pengembangan
karir, penghargaan, dan penempatan.
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Kinerja pegawai yang berpotensi bagus dikarenakan adanya keterampilan
yang dimiliki oleh pegawai dari berbagai pengalaman seperti: pendidikan,
pelatihan dan evaluasi dari diri sendiri. Dalam self aktualization ini, merupakan
suatu kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mengatur diri dalam
melakukan pekerjaan yang dilakukan tanpa adanya tekanan dari luar untuk
melakukan aktivitas. Secara sederhana, aktualisasi diri adalah suatu
kematangan individu, dalam menyadari kemampuan yang dimiliki dan mampu
melaksanakan kegiatan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Setiap individu memiliki potensi untuk dikembangkan, agar lebih bisa
percaya diri sendiri dalam kemampuan yang dimiliki. Menurut Rogers dalam
Schultz  bukunya(2018) mendefinisikan bahwa setiap orang memiliki
kecenderungan akan kebutuhan aktualisasi diri untuk mengembangkan seluruh
potensinya. Kecenderungan akan kebutuhan aktualisasi diri juga dimiliki oleh
penyandang cacat sebagai tenaga pendorong untuk meningkatkan pematangan
dan pertumbuhan fisiologis maupun psikologis.

Pegawai yang memiliki peningkatan dalam melaksanakan tugas akan
mendapatkan penghargaan dari pimpinan untuk meningkatkan semangat atau
mempertahankan kinerja yang telah dicapai. Tetapi, penghargaan yang diberikan
kepada para pegawai tidak setara dengan para pegawai lainya, dimana masih
ada perbedaan penghargaan yang diberikan oleh pimpinan kepada para
bawahanya, yang dapat memicu timbulnya kurangnya semangat kerja, saingan
antar pegawai. Dengan adanya perbedaan penghargaan yang diberikan dapat
berpengaruh kepada hasil kinerja para pegawai.

Berdasarkan data yang didapatkan dketahui bahwa kinerja pegawai
didapatkan bahwa kinerja pegawai masih kurang maksimal. Dilihat dari segi (1)
Disiplin, telah meningkat namun masih belum mencapai tingkat optimal karena
masih ada beberapa karyawan yang tidak sepenuhnya patuh terhadap aturan
Seperti: keterlambatan pegawai dalam menuju kantor dan masih adanya
pegawai yang kurang memaksimalkan waktu kerjanya. (2) dari segi Tanggung
Jawab, para pegawai diberikan tanggung jawab untuk dapat menyelesaikan
tugasnya, tetapi masih ada para pegawai yang belum bisa menyelesaikan semua
tanggung jawab yang diberikan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. (3)
dari segi kerja sama, dilakukan sehingga pekerjaan maupun tugas yang
diberikan oleh pimpinan agar cepat terselesaikan. Kerja sama yang dilakukan
sudah memiliki peningkatan tetapi belum secara maksimal. (4) dari segi kualitas,
para pegawai sudah memiliki peningkatan tetapi belum secara maksimal seperti:
masih adanya pegawai yang belum sempurna dalam penyusunan laporan yang
diberikan sehingga harus memperbaiki kembali laporan yang dikerjakan.

Seorang pegawai yang memiliki self actualization need dan mendapatan
reward yang diberikan pihak organisasi kepada pegawai merupakan suatu
apresiasi.Terutama pada reward yang diberikan seperti: 1) Tanggung Jawab,
pegawai diberikan tanggung jawab sesuai kemampuan dan potensi yang dimiliki
pegawai. 2) Kesempatan Belajar, pegawai diberikan kesempatan belajar oleh
pihak organisasi bagi yang mau mengikuti. 3) Gaji, pegawai mendapatkan gaji
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setiap bulanya sesuai dengan kedudukannya. 4) Bonus, diberikan kepada
pegawai hanya pada hari — hari tertentu seperti: mengikuti agenda yang
dilakukan diluar instansi. 5) Tunjangan, diberikan pihak organiasai kepada
pegawai setiap bulanya. 6) Promosi, diberikan kepada pegawai dengan memiliki
kinerja yang dapat membuat suatu progress untuk pihak organisasi.

[I. METODE PENELITIAN

Metode penelitan yang digunakan pada penelitian ini menggunakan metode
penelitian Kuantitatif. Menurut Indrawan, dalam buku Venorika, dkk (2022)
mendefinisikan penelitian kuantitatif adalah cara pengumpulan data yang bersifat
angka yang dipakai oleh peneliti. Data dalam bentuk angka-angka tersebut akan
diolah dengan memakai formula statistic dari hasil operasional variabel yang
berupa skla ukur tertentu yang tellah ditentukan, misalnya: skala interval, ordinal,
nominal bahkan rasio. Dalam penelitian ini terdapat 2 (dua) jenis variabel yaitu: 1).
Variabel Bebas (Independen) yaitu Self Actualization Need (X1) dan Reward (X2);
2). Variabe Tidak Bebas (Dependent) yaitu Kinerja pegawai (Y). Teknik
pengumpulan data merupakan suatu cara yang digunakan oleh penulis dalam
penelitian ini observasi, wawancara, dokumentasi. Untuk memastikan sub-sub
variabel apakah ada pengaruh terhadap kinerja, maka pengujian dilakukan
dengan uji analisis jalur (Path Analisis), dengan terlebih dahulu mengkonversi data
skala ordinal ke skala interval melalui Metode Of Successive Interval (MISI).
Analisis jalur digunakan dengan mempertimbangkan bahwa pola hubungan antar
variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas.

1. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Data Statistik

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa variabel-variabel bebas (independen)
memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat
(dependen), hasil olahan data kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2
terhahadap Y dapat dibuat melalui persamaan structural sebagai berikut:

Y= 0,438X1 + 0,399X2 + 0,354e

Dari persamaan ini, menunjukan bahwa koefisien variabel independen
dapat dijelaskan sebagai berikut: (a). Variabel Self Actualization Need (X1)
sebesar 0,438 bertanda positif, menandakan variabel self actualization need
(X1), memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai, (Y), artinya bahwa
apabila pegawai memiliki self actualization need meningkat maka kinerja
pegawai (Y) dapat meningkat sebesar 0,438 besarnya pengaruh self
actualization need yang secara langsung berpengaruh terhadap kinerja pegawai
(Y) sebesar 0,438 atau 43,8%.; (2). Variabel Reward (X2) sebesar 0,399 dan
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bertanda positif, menandakan variabel reward (X2), memiliki pengaruh yang
positif terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya, bahwa apabila variabel Reward
meningkat satu satuan, maka kinerja pegawai (Y) meningkat sebesar 0,399.
Besarnya konstribusi variabel reward yang secara langsung berkonstribusi
terhadap motivasi kerja pegawai (Y) sebesar 0,399 atau 39,9 %.; (3). Epsilon (e)
sebesar 0,354 menunjukan bahwa terdapat variabel — variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian sebesar 35,4%.; (4). Koefisien Determinasi (R Squere).
Sebesar 0,646 menunjukan bahwa variabel self actualization need dan reward
memiliki pengaruh secara simultan (bersama—sama) terhadap kinerja pegawai
(Y) pada kantor Dinas Sosial Provinsi Gorontalo

/ . B 0,438 i
\

0,848

0,354
K o 1 03%

Gambar 1. Hasil Hubungan Antara Variabel Antara X1 dan X2 Terhadap Y

Berdasarkan gambar 1, dapat dijelaskan:

1. Variabel Self Actualization Need (X1) yang mengukur kinerja pegawai ()
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,438.

2. Variabel Reward (X2) yang mengukur kinerja pegawai (Y) secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,399

3. Variabel Self Actualization Need (X1) memiliki korelasi dengan Variabel
Reward (X2) sebesar 0,848 yang dikategorikan korelasinya kuat.

4. Dan terdapat variabel yang yang tidak diteli tetapi berpengaruh terhadap
variabel Kinerja Pegawai (Y) yang disebut Epsilon sebesar 0,354.

Pengujian Hipotesis

Dari hasil pengolahan data dengan menggunakan program spss uji
signifikan analisis jalur dengan membandingkan antara probabilitas 0,1 dengan
probabilitas sig dengan dasar pengambilan keputusan bahwa jika nilai probabilitas
0,1 lebih kecil atau sama dengan nilai probabilitas sig (0,1 < sig), maka Ho
diterima, artinya tidak signifikan. Sebaliknya, jika nilai probabilitas 0,1 lebih besar

maka nilai probabilitas sig atau (0,1 > sig), maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya
signifikan.
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1. Pengaruh Self Actualization Need (X1) dan Reward (X2) secara simultan
Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Dari hasil olahan data diperleh nilai sig F Change sebesar 0,001 dengan nilai
probabilitas 0,05. Karena nilai probabiitas alpha 0,05 > nilai sig 0,000, maka
keptususannya adalah Ho diterima sehingga terbukti bahwa variabel —
variabel self actualization need (X1) dan reward (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2. Self Actualization Need (X1) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan
Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil olahan data diperoleh bahwa self actualization need nilai sig sebesar
0,000, kemudian dibandingkan dengan nilai probabiitas 0,05 ternyata nilai
probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,05 > 0,000)
maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi terbukti bahwa self actualization need
(X1) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).

3. Reward (X2) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan
Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil olahan data diperoleh bahwa reward mempunyai nilai sig sebesar
0,001 kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05 ternyata nilai
probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,05 > 0,001)
maka Ho ditolak artinya signifikan. Jadi terbukti bahwa variabel reward (X1)
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai ()

PEMBAHASAN HASIL PENEITIAN

Self Actualization Need (X1) dan Reward (X2) Secara Simultan Berpengaruh
Positif dan Signifikan Teradap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Dinas
Sosial Provinsi Gorontalo.

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan menggunakan spss
diketahui bahwa hipotesis pertama self actualization need dan reward secara
simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Self
actualization need dan reward secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai karena pemimpin organisasi telah memberikan tugas
yang menantang dan bermakna kepada pegawai yang dapat memberikan
kesempatan bagi pegawai untuk mengekspresikan diri dan mengembangkan
potensi mereka. Pemimpin harus memberikan tugas yang sesuai dengan minat,
bakat, dan aspirasi pribadi pegawai. Supaya, pegawai memiliki semangat untuk
melakukan tugas mereka sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini
membuktikan bahwa self actualization need pada kantor dinas sosial provinsi
gorontalo mendukung peningkatan kinerja pegawai, hal ini sesuai dengan hasil
jawaban responden yang memiliki beberapa item kategori tinggi, dan ada juga
yang sangat tinggi. Begitupun dengan reward yang diberikan oleh pimpinan
kepada para pegawai yang bekerja pada kantor dinas sosial provinsi gorontalo,
dimana dengan adanya reward pegawai dapat pokus pada tugas dan fungsi
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masing — masing. Hal ini tentunya dapat mendukung hasil kerja yang telah
diberikan pimpinan kepada pegawainya untuk mencapai tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan dikemukakan oleh Elvina, (2020) bahwa
dalam pencapaian tujuan organisasi seorang pegawai harus memiliki aktualisasi
diri dengan melibatkan pemahaman diri yang mendalam, pengembangan
keterampilan dan bakat, serta pencapaian tujuan yang memberikan seseorang
untuk menjadi kompeten dalam pekerjaanya dan mencapai kinerja yang lebih
baik. Menurut Sambolon dalam jurnalnnya (2018) yang menyatakan bahwa
kebutuhan aktualisasi diri menjadi begitu penting bagi pegawai karena aktualisasi
diri erat kaitannya dengan kesadaran atau awareness. Kesadaran untuk
mengenali diri, memperbaiki diri dan keinginan untuk meningkatkan potensi diri
ke arah yang lebih baik, dengan begitu maka karyawan dapat lebih produktif lagi
dalam meningkatkan kinerjanya. Menurut Kurniawan dalam jurnalnya (2019)
aktualisasi diri terhadap kinerja adalah membantu individu mencapai
keseimbangan dan kedamaian dalam hidup dan membantu menjadi pribadi yang
lebih baik dan lebih produktif dalam pekerjaan. Menurut Utandarisasi & Silitonga
dalam jurnalnya (2021) kebutuhan aktualisasi diri dapat memotivasi seseorang
untuk berusaha lebih keras dengan mengembangkan keterampilan dan
memberikan yang terbaik dalam pekerjaan atau aktivitas mereka. Aktualisasi diri
berhubungan dengan kinerja, ketika seorang merasa terdorong untuk mencapai
potensi penuh mereka, mereka cenderung bekerja lebih keras, lebih pokus, dan
lebih terlibat dalam pekerjaan mereka yang secara langsung dapat meningkatkan
kinerja individu dalam berbagai bidang.

Instansi ataupun perusahaan harus memenuhi beberapa kriteria sumber
daya manusia yang tepat yang salah satunya melalui penghargaan. Menurut
Wirawan & Afani, (2018) penghargaan berperan penting untuk memotivasi guna
meningkatkan kinerja pegawai karena melalui penghargaan tenaga kerja akan
menjadi pribadi yang lebih mengedepankan kualitas dan tangung jawab terhadap
tugas yang diberikan. Menurut Huselid dalam jurnal Prabu & Wijayanti, (2019)
memandang penghargaan segabai sebuah sistem yang memberikan kontribusi
terhadap kinerja dengan menghubungkan kepentingan pegawai pada mereka
yang berasal dari tim dan organisasi, sehingga meningkatkan usaha dan kinerja.
Menurut Nastiti dalam Jurnal Swari & Wirasedana, (2017) penghargaan dalam
istansi maupun perusahaan akan dapat meningkatkan kualitas kinerja dari pada
individu dalam organisasi karena dengan adnya reward berarti mereka
mendapatkan suatu penghargaan yang layak atas hasil kinerjanya.

Self Actualization Need (X1) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Dinas Sosial Provinsi Gorontalo.

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan menggunakan spss
diketahui bahwa hipotesis kedua self actualization need secara parsial
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai

Self actualization need sangat penting bagi seorang pegawai yang berkerja
dalam suatu organisasi dalam mewujudkan tujuan yang telah di tetapkan. Tanpa
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Self actualization need yang baik sulit bagi suatu organisasi mencapai hasil yang
optimal. Hal ini diperkuat dari tanggapan responden yang berada pada kategori
tinggi, dan ada pula yang sangat tinggi, artinya self actualization need yang dimiliki
oleh pegawai sudah sangat bagus, dikarenakan adanya pelatihan yang diberikan
oleh pihak organisasi untuk mengembangan keterampilan, bakat, minat maupun
potensi dalam diri sehingga mempercepat penyelesaian pekerjaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Hardi & Heliyani,
(2021) aktualisasi diri adalah proses menjadi diri sendiri dengan mengembangkan
sifat — sifat dan potensi psikologis yang unik. Dengan aktualisasi diri yang baik
akan menghasilkan dampat yang baik untuk kinerja pegawai yang ada dalam
istansi atau organisasi tersebut. Hal ini dikatakan bahwa baik tidaknya aktualisasi
diri yang dimiliki, secara signifikan mampu mempengaruhi performa pegawai
dalam bekerja. Menurut Perfilyeva dalam Martono, (2021) aktualisasi diri
merupakan proses implementasi seorang individu dari minat, Kreativitas,
keinginan untuk berkembang, kemampuan untuk bertanggung jawab dan
kemandirian dalam bekerja. Menurut Omifilaji dalam Dini, (2020) aktualisasi diri
merupakan proses usaha seseorang dalam mengaktualisasikan potensi,
kemampuan, dan bakat yang dimiliki dalam mempercepat penyelesain pekerjaan.
Hal ini, menjelaskan semakain tinggi self actualization need yang terbentuk pada
seorang pegawai maka hal ini juga dapat mendorong seorang pegawai untuk
terbebas dari tekanan dalam bekerja sehingga pekerjaan dapat terselesaikan
dalam mencapai kinerja yang diharapkan.

Reward Secara Parsial Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
Kantor Dinas Sosial Provinsi Gorontalo.

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan menggunakan spss
diketahui bahwa hipotesis ketiga reward secara parsial berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai. Reward secara parsial berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, artinya bahwa reward yang diberikan oleh pimpinan
dapat meningkatkan semangat kerja para pegawai sehingga hasil kerja yang
diperoleh oleh para pegawai makin membaik. Reward terhadap kinerja pegawai
adalah salah satu cara yang efektif untuk memotivasi dan mengapresiasi
konstribusi positif yang diberikan oeh para pegawai yang aktif dalam
mengembangkan diri melalui pelatihan, kursus, atau pendidikan lanjutan yang
relevan dengan pekerjaan mereka.

Selain itu, jika melihat dari tangggapan responden terhadap item pernyataan
semuanya berada pada kategori tinggi. Artinya, reward dapat memotivasi bagi
para pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Sehingga, semakin bagus
reward yang diberikan oleh instansi maka semakin membaik pula kinerja yang
dilakukan.

V. KESIMPULAN
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Simpulannya adalah: 1). Berdasarkan hasil penelitian menunjukan variabel
bebas yaitu self actualization need (X1) dan reward (X2) secara simultan
mempunyaii pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Sosial Provinsi Gorontalo.; 2). Secara parsial variabel Self Actualization
Need (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Sosial Provinsi Gorontalo.; 3). Secara parsial reward (X2) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi
Gorontalo. Adapun saran yang diberikan: 1). Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan maka diperoleh informasi bahwa self actualization need memiiki
pengaruh yang lebih besar terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Dinas
Sosial Provinsi Gorontalo.; 2). Berdasarkan penelitian yang saya lakukan bahwa
reward lebih kecil dibadingkan self actualization need sehingga diharapkan
kepada pimpinan untuk mengupayakan peningkatan reward, agar pegawai lebih
memotivasi diri dalam menyelesaikan tugas yang diberikan sehingga organisasi
dapat tercapai sesuai visi misi yang diharapkan.
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