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ABSTRAKSI: Setiap individu memiliki kebutuhan-kebutuhan yang tersusun secara
hierarki dari tingkat yang paling mendasar sampai pada tingkatan yang paling tinggi.
Tujuan dari penelitian ini adalah 1) Untuk menguji dan menjelaskan baik secara parsial
mupun secara simultan pengaruh hirarkis kebutuhan menurut Maslow terhadap kinerja
karyawan 2) Untuk mengetahui variabel yang paling dominan pengaruhnya pada stres
kerja pegawai

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Cv Hasan Pratama di Cucukan, RT 02, RW
04, Wirogunan, Kartasura, Kabupaten Sukoharjo. Mengingat besarnya populasi dalam
penelitian ini tidak terlampau besar, maka seluruh populasi dalam penelitian ini yang
berjumlah 52 karyawan diambil semua untuk dijadikan sampel. Tehnik pengambilan
sampel dengan menggunakan sampling jenuh

Hasil penelitian ditemukan bahwa secara parsial maupun simultan hirarkis kebutuhan
menurut Maslow terhadap kinerja karyawan. Diketahui kebutuhan fisiologis paling
dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Besarnya pngaruh secara bersama-
sama 96,90%, sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar penelitian ini.

Kata kunci: hirarkis kebutuhan menurut Maslow, kinerja, regresi linier berganda..

ABSTRACT: Each individual has the needs arranged in hierarchies from the most
fundamental level to the highest level. The purpose of this study is 1) to test and explain
both partially and simultaneously the effect of hierarchical needs according to Maslow on
employee performance 2) to find out the most dominant variables on the stress of
employment work.

This research was conducted on CV Hasan Pratama employees in Cucukan, RT 02,
RW 04, Wirogunan, Kartasura, Sukoharjo Regency. Given the magnitude of the
population in this study was not too large, the entire population in this study amounted to
52 employees were taken all to be sampled. Sampling techniques using saturated
sampling

The results of the study were found that partially and simultaneously hierarchical
needs according to Maslow against employee performance. Know the most dominant
physiological requirements for employee performance. The magnitude of paving together
96.90%, the rest was influenced by other factors outside of this study.

Keywords: hierarchical needs according to maslow, performance, multiple linear
regression ..



PENDAHULUAN

Keberhasilan pelaksanaan tugas pe-
kerjaan tergantung pada kesempurnaan
pegawai atau karyawannya. Salah satu
penentu keberhasilan program suatu
organisasi adalah kinerja pegawai dalam
bidangnya masing-masing. Hal ini sesuai
yang dikatakan oleh Hessley et al., (2012:
49) bahwa hanyalah dengan kinerja yang
baik sehingga tujuan organisasi dapat
trlaksan dengan baik, dan dapat tercapi
berdaya guna dan berhasil guna.

Bertolak dari kondisi di atas, adalah
sangat relevan bila masalah kinerja
karyawan dalam setiap organisasi ditelaah
secara lebih sistematis serta dengan
keurgensian yang lebih serius.

Seiring dengan modernnya  per-
usahaan-perusahaan untuk menyikapi
dalam kehidupannya, maka hal tersebut
akan mendorong segala sumberdayanya
untuk lebih dioptimalkan lagi. Hal ini
simaksudkan agar mampu mencapai
tujuannya sesuai dengan rencana yang
telah ditetapkan. Menurut Robbins dan
Coulter (2016: 7) dalam bukunya yang
berjudul Manajemen menyatakan bahwa
sumberdaya yang dimaksud adalah man
(manusia), finansial (money), methode
(metode), material  (fisik), machine
(teknologi), and market (pasar) yang lebih
dikenal dengan istilah 6 M.

Namun demikian posisi sumberdaya
manusia menempati posisi yang sangat
sentral dalam upaya pencapaian ujuan
organisasi yang tidak bisa digantikan oleh
teknologi apapun. Bagaimanapun baiknya
organisasi, lengkap sarana dan prasarana
kerjanya, semua tidak akan mempunyai
arti tanpa adanya unsur manusia yang
mengatur, menggunakan maupun meme-
liharanya. Maka dapat dikatakn bahwa
manusia adalah pusat dari sumber
inspirasi dan gerakan dalam kehidupan
berorganisasi.

Oleh karena itu individu sebagai pe-
laksana kerja organisasi menentukan
terhadap upaya-upaya pencapaian tujuan
yang dikehendaki oleh organisasi. Perilaku
individu dalam pelaksanaan kerjanya akan
mempunyai pengruh terhadap perilaku
organisasi dalam pencapaian tujuan
tersebut karena pada dasarnya perilaku

organisasi secara langsung berhubungan
dengan tingkah laku orang-orang ketika
bekerja dalam suatu kerangka organisasi.

Berdasarkan kondisi di atas, bahwa
faktor utama yang sangat menentukan
keberhasilan organisasi atau lebih lazim
disebut kinerja pegawai. Tinggi rendahnya
kinerja pegawai akan berpengruh terhadap
keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan orgnisasinya. Kinerja bisa dikatakan
sebagai seberapa baik organisasi berhasil
mencapai tujuannya. Istilah kinerja berasal
dari kata job performance, hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karayawan dalam me-
laksanakan pekerjaannya sesuai dengan
tanggung jawabyang diberikan kepadnya.
Hal ini dapat memberikan gambaran yang
cukup jelas bahwa karyawn bisa dikatakan
berkinerja baik apabila hasil kerja
karyawan tersebut dapat dipertanggung
jawabkan secara kualitas dan kuantitas.
Artinya kualitas dan kuantitas hasil
kerjanya dapat dikatakan baik pula.
Gunawan dan Mentari (2016) dalam
penelitian menemukan motivasi memiliki
hubungan yang cukup kuat terhadap
kinerja karyawan. Hal didukung teori
motivasi yang dikemukakan oleh Abraham
Maslow dalam Notoatmodjo (2016: 121)
kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh
kebutuhan psikologis, keamanan, kebutuh-
an sosial, penghargaan dan aktualisasi
diri.

Demikian pula dengan keberdaan per-
usahaan percetakan CV Hasan Pratama di
Kartasura, Kabupaten Sukoharjo . Sebagai
perusahaan swasta, maka CV Hasan
Pratama senantiasa berupaya meningkat-
kan kinerja karaywan-nya serta pelayanan
kepada konsumen secara berdaya guna
dan berhasil guna (Iskandar 2016).

Dalam menganalisis kondisi kerja
karyawan, penulis tidak meninjau dari
aspek-aspek negatif para karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Pada dasaranya kondisi ter-
sebut dipengaruhi oleh adanya beberapa
faktor yang ada dilingkungan perusahaan
tersebut yang termasuk kesatuan unit
organisasi di antaranya adalah faktor
koordinasi, pembagian kerja (Fayol, 2013:
53-54), pengawasan (Miftah, 2013: 159,
motivasi (Robbins, 2012 198) dan



sebagainya. Menurut pendapat Robbins di
atas, motivasi adalah faktor yang
menentukna tinggi rendahnya tingkat
kinerja dari karyawan.

Salah satu teori motivasi yang banyak
mendapat sambutan yang positif di bidang
manajemen organisasi adalah teori hierarki
kebutuhan yang dikemukakan oleh
Abraham Maslow (Jerome, 2019). Menurut
Maslow, setiap individu memiliki ke-
butuhan-kebutuhan yang tersusun se-cara
hierarki dari tingkat yang paling mendasar
sampai pada tingkatan yang paling tinggi.

Tujuan dari penelitian ini adalah 1)
Untuk menguji dan menjelaskan baik
secara parsial mupun secara simultan
pengaruh hirarkis kebutuhan menurut
Maslow terhadap kinerja karyawan 2)
Untuk mengetahui variabel yang paling
dominan pengaruhnya pada stres kerja
pegawai

TINJAUAN  PUSTAKA, KERANGKA
PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
» Tinjauan Pustaka
1. Kinerja Karyawan

Menurut manajemen sumber daya
manusia kinerja merupakan hasil yang
telah dicapai dari yang telah dilakukan,
dikerjakan seseorang dalam melaksana-
kan kerja atau tugas. Kinerja adalah hasil
dari seseorang secara keseluruhan se-
lama periode tertentu di dalam me-
laksanakan tugas, seperti standar hasil
kerja, target atau sasaran atau Kkriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama (Rivai dan Basri,
2013: 14). Jadi prestasi kerja merupakan
hasil keterkaitan antara usaha, ke-
mampuan dan persepsi tugas. Usaha me-
rupakan hasil motivasi yang me-nunjukkan
jumlah energi (fisik atau mental) yang
digunakan oleh individu dalam men-
jalankan suatu tugas. Sedangkan ke-
mampuan merupakan karakteristik individu
yang digunakan dalam men-jalankan suatu
pekerjaan. Kemampuan biasanya tidak
dapat dipengaruhi secara langsung dalam
jangka pendek. Persepsi tugas merupakan
petunjuk dimana individu percaya bahwa
mereka dapat mewujudkan usaha-usaha
mereka dalam pekerjaan. Pendapat lain
kinerja. merupakan suatu hasil yang
dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya
menurut kriteria tertentu yang berlaku

untuk suatu pekerjaan, (Robbins, & Judge,

2013).

Agar kinerja berjalan secara optimal,
seseorang harus mempunyai keinginan
yang tinggi untuk mengerjakan pe-kerjaan-
nya serta mengetahui pekerjaan-nya.
Dengan demikian, kinerja pada dasar-nya
ditentukan oleh 3 (tiga) hal yaitu:

a. kemampuan,

b. keinginan,

c. lingkungan.

Tanpa mengetahui tentang 3 (tiga)
faktor tersebut maka kinerja yang baik
tidak akan tercapai. Kinerja seorang karya-
wan pada dasarnya adalah hasil kerja
seorang karyawan selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai ke-
mungkinan, misalnya standar, target/
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati ber-
sama (Soeprihanto, 2011).

Menurut Ilvancevich et al., (2014), hasil
dari kinerja memiliki nilai bagi organisasi
dan individu, yaitu :

1) Hasil tujuan (kuantitas dan kualitas
output, absensi, keterlambatan, dan
pergantian karyawan).

2) Hasil perilaku pribadi (hadir secara
teratur atau absen, kesehatan, stress
kerja, kecelakaan).

3) Hasil instrinsik dan ekstrinsik.

4) Hasil kepuasan kerja.

Sedangkan menurut Gomez dan Luis
(2011) dalam melakukan penelitian
terhadap kinerja yang berdasarkan
peri-laku yang spesifik (judgement
performance evalution), maka ada 8
(delapan) dimensi yang perlu mendapat
perhatian, antara lain:

1) Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)

Kualitas kerja akan dicapai ber-
dasarkan syarat-syarat kesesuaian dan
kesiapan.

2) Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work )
Jumlah kerja yang dilakukan dalam
suatu periode waktu ditentukan.

3) Pengetahuan Pekerjaan
Knowledge)

Luasnya pengetahuan mengenai pe-
kerjaan dan ketrampilannya.

4) Kreatifitas (Creativeness)

Keaslian gagasan-gagasan yang
di=munculkan dan tindakan-tindakan
untuk menyelesaikan persoalan-per-
soalan yang timbul.

(Job



5. Kerjasama (Cooperative)

Kesadaran untuk bekerjasama dengan

orang lain.

6. Inisiatif (Iniatiative)

Keaslian ide-ide yang disampaikan

sebagai program organisasi dimasa

mendatang.

7. Ketergantungan ( Dependerability )
Kesadaran dan dapat dipercaya dalam
hal kehadiran dan penjelasan kerja.

8. Kualitas Personil ( Personal Quality )
Menyangkut kepribadian, kepemimpin-
an, kemampuan dan integrasi pribadi.
Menurut Seymour dalam Dongoran

(2014), kinerja merupakan “Tindakan-
tindakan atau pelaksanaan-pelaksanaan
tugas yang dapat diukur dengan alat yang
dapat dikembangkan dalam studi yang
tergabung dalam ukuran kinerja secara
umum, meliputi jumlah kerja, mutu kerja,
pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat
atau pernyataan yang disampaikan dan
perencanaan kerja”’. (Mathis & Jackson
2015) mengungkapkan bahwa “komponen
kinerja meliputi kemampuan individual,
perluasan usaha, dan dukungan orga-
nisasional. Kemampuan indivual men-
cakup bakat, minat, faktor kepribadian.
Usaha meliputi motivasi, etika kerja,
kehadiran, dan rancangan tugas”. Serta
dukungan organisasional terdiri atas
pelatihan dan pengembangan, peralatan
dan teknologi, standar kinerja, manajemen
dan rekan kerja.

Rivai and Basri (2013:16)
mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu per-
usahaan sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam
upaya pencapaian tujuan perusahaan
secara legal, tidak melanggar hukum dan

tidak bertentangan dengan moral dan
etika. Berdasarkan definisi-definisi  ter-
sebut, menunjukkan bahwa kinerja

merupakan hasil yang bersifat kualitatif
dan kuantitatif.
a. Faktor-Faktor
Kinerja
Kinerja diukur dengan instrumen yang
dikembangkan dalam studi yang tergabung
dalam ukuran Kkinerja secara umum.
menurut Rahmatullah (2013) dikutip dari
Purnomo dan Waridin (2016) faktor-faktor

Yang Mempengaruhi

yang mempengaruhi kinerja adalah se-

bagai berikut:

1) Faktor individual

Faktor individual ini terdiri dari kemampuan
dan keahlian, latar belakang, demografi
dan motivasi kerja serta disiplin kerja.

2) Faktor psikologis

Faktor psikologis ini terdiri dari: Persepsi,
attitude, personality, dan pembelajaran.

3) Faktor organisasi

Faktor organisasi ini terdiri dari: sistem
atau bentuk organisasi sumber daya,
kepemimpinan, lingkungan kerja,
budaya kerja, budaya organisasi,
penghargaan, struktur, diklat dan job

design.

Menurut Ivancevich (2014)
mengevaluasi kinerja karyawan dalam dua
kategori :

Pertama pada karyawan teknik, yang
mencakup kompetensi teknis, ke-
sanggupan mencukupi kebutuhan
sendiri, hubungan dengan orang lain,
kompetensi komunikasi, inisiatif, kom-

petensi administrasi, keseluruhan hasil
kinerja karyawan teknik. Kedua evaluasi
terhadap manajerial, yang mencakup
kreatifitas, kontribusi yang diberikan,
usaha kelompok kerja, keseluruhan hasil
kerja. Sedangkan menurut Purnomo dan

Waridin.  (2016). mengukur  kinerja
dengan indikator seperti kualitas
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, kompen-
sasi, kehadiran, konservasi. Maka

dengan mengetahui kinerja karyawan
dapat memberikan informasi bagi pihak
manajemen untuk menentukan kebijakan
sumberdaya manusia tentang apa yang
terbaik untuk diberikan kepada para
karyawan dalam organisasi.

Terdapat penilaian  kinerja  untuk
mengevaluasi seberapa baik karyawan
melakukan  pekerjaan mereka jika
dibandingkan ~ dengan  seperangkat
standar dan kemudian mengkomunikasi-
kan informasi tersebut kepada karyawan.
Penilaian terhadap kinerja berkaitan
dengan penghargaan. Karyawan yang
kinerjanya baik hendaknya diberikan
penghargaan sehingga kinerjanya
tersebut  dapat dipertahankan  di
kemudian hari.

Dari berbagai penjelasan di atas
mengenai kinerja terdapat beberapa



kesimpulan mengenai pengertian kinerja,

yaitu antara lain :

(a) Kinerja merupakan seperangkat hasil
yang dicapai dan merujuk pada
tindakan pencapaian serta pelaksanaan
sesuatu pekerjaan yang diminta.

(b) Kinerja merupakan salah satu
kumpulan total dari kerja yang ada
pada diri pekerja.

(c) Kinerja dipengaruhi oleh tujuan.

(d) Kinerja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan,
seseorang harus memiliki derajat ke-
sediaan dan tingkat kemampuan
tertentu. Kesediaan dan keterampilan
seseorang tidaklah cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pe-
mahaman yang jelas tentang apa yang
akan dikerjakan dan bagaimana
mengerjakannya.

(e) Kinerja merujuk pada pencapaian
tujuan karyawan atas tugas yang
diberikan.

() Kinerja  merujuk pada tingkat
keberhasilan dalam melaksanakan
tugas serta kemampuan  untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika
tujuan yang diinginkan dapat tercapai
dengan baik.

(g) Pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan merupakan salah satu tolak
ukur kinerja individu. Ada tiga kriteria
dalam melakukan penilaian kinerja
individu, yakni: a. tugas individu, b.
perilaku individu, c. ciri individu.

(h) Kinerja sebagai salah satu kualitas dan
kuantitas dari pencapaian tugas-tugas,
baik yang dilakukan oleh individu,
kelompok maupun perusahaan.

() Kinerja sebagai fungsi interaksi antara
kemampuan atau ability (A), motivasi
atau motivation (M) dan kesempatan
atau opportunity (O), yaitu kinerja f
(A x M x O). Artinya kinerja merupakan
fungsi dari kemampuan, motivasi dan
kesempatan. Kesemapatan kinerja
adalah tingkat-tingkat kinerja yang
tinggi yang sebagian merupakan fungsi
dari tiadanya rintangan-rintangan yang
mengendalikan karyawan itu. Meskipun
seorang individu mungkin bersedia dan
mampu, bisa saja ada rintangan yang
menjadi penghambat.

3. Teori Kebutuhan Maslow

Abraham Maslow yaitu salah satu
ilimuwan yang banyak mengatakan
bantuan bagi ilmu pengetahuan khususnya
bidang psikologi dan manajemen. Bahkan
ada yang menyebut bahwa Maslow yaitu
bapak administrasi modern. Pada awalnya
pemikiran-pemikirannya banyak mewarnai
dunia psikologi tetapi kemudian juga
mewarnai  bidang administrasi  dan
organisasi. Hal tersebut dikarenakan pe-
mikiran-pemikiran Maslow berkaitan
dengan kemanusiaan (humanity) yang
pastinya akan bekerjasama dengan semua
aspek kehidupan. Teori-teori Maslow
banyak dirujuk sebagai materi per-
timbangan dalam pengambilan keputusan.

Maslow mengemukakan bahwa individu
berperilaku dalam upaya untuk memenubhi
kebutuhan yang bersifat hierarkis. Dalam
makalah ini kami akan menjelaskan
pemikiran Abraham Maslow, ketika banyak
menjadi materi referensi dalam penelitian
dan aplikasi bisnis. Pengaruh pemikiran
tersebut sanggup berupa penerapan
administrasi bisnis, penerapan pada bisnis
konstruksi, humanisme, pembelajaran,
teori pembelajaran dan dan motivasi
pekerja untuk belajar.

Teori Hirarki Kebutuhan menurut
Sofyandi dan Garniwa (2015: 98) Teori ini
diperkenalkan oleh seorang psikolog
Abraham Maslow. Maslow lalu
mengelompokkan kebutuhan-kebutuhan ini
menjadi 5 tingkatan, yaitu: kebutuhan
fisiologis, kebutuhan keamanan, ke-
butuhan sosial, kebutuhan penghargaan
dan kebutuhan aktualisasi diri
Berikut gambaran mengenai teori hierarki
Maslow dari lima kebutuhan dasar, dari
terendah, berarti dan paling dasar untuk
mempertahankan  kehidupan ketingkat
tertinggi. Lima kategori kebutuhan menurut
Maslow (1943) dalam Sofyandi dan
Garniwa (2015: 102) dimulai dengan:

1. Physiological Needs
Fisiologis)

Kebutuhan fisiologis merupakan
kebutuhan yang paling dasar pada setiap
orang, kebutuhan fisiologis yaitu
kebutuhan untuk mempertahankan
hidupya secara fisik. Kebutuhan itu
meliputi, kebutuhan akan makanan,
minuman, tempat tinggal, dsb. Kebutuhan

(Kebutuhan



fisiologis potensi paling dasar dan besar
bagi semua pemenuhan kebutuhan di
atasnya. Dalam hal ini pengaruhnya
kepada kinerja karyawan di perusahaan
percetakan CV Hasan Pratama di
Kartosuro yaitu terdapat pengaruh antara
kebutuhan fisiologi dengan kinerja
karyawan, karena seorang bekerja mau
menjalankan pekerjaannya atas dasar
kebutuhan fisiologis karena tujuan bekerja

yaitu  memenuhi  kebutuhan  dasar
hidupnya, seperti sandang, pangan dan
papan.

Kebutuhan ini merupakan salah satu
dorongan yang kuat pada diri manusia,
karena merupakan kebutuhan untuk
mempertahankan hidupnya. Manifestasi
kebutuhan ini terlihat dalam tiga hal pokok,
sandang, pangan dan papan. Bagi
karyawan, kebutuhan akan fasilitas seperti
rumah, kendaraan dll. Menjadi motif dasar
dari seseorang mau bekerja efektif dan
dapat memberikan kinerja yang tinggi bagi
perusahaan.

Dimensi
Fisiologis

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki
kebutuhan manusia yang paling dasar
yang merupakan kebutuhan untuk hidup
dapat dilihat dari indikatornya yaitu adanya
dorongan karyawan untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya bersama keluarga,
dengan cara mendapatkan pendapatan
yang sebesar-besarnya.

2. Security Needs (Kebutuhan Keamanan)

Kebutuhan akan rasa aman ini
dantaranya adalah rasa aman fisik,
stabiltas, perlindungan dan kebebasan dari
suatu yg bersifat mengancam seperti
terorisme dan lainnya. Kebutuhan akan
rasa aman berbeda dengan kebutuhan
fisiologis, karena kebutuhan ini tidak bisa
terpenuhi secara total karena manusia
tidak dapat mengetahui secara pasti akan
bahaya vyang terjadi. Pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan martabak di
kecamatan baleendah yaitu, terciptanya
lingkungan yang aman bagi para karyawan
karena menurut mereka lingkungan tempat
bekerja harus bebas dari polusi udara,
artinya jika tempat itu aman dan nyaman

dan Indikator Kebutuhan

maka dorongan atau motivasi untuk
berwirausaha pun akan meningkat.

-Dimensi dan Indikator Kebutuhan
Rasa Aman

Dapat dilihat dari indikatornya adanya
jaminan keselamatan kerja dan keamanan
dari  lingkungan pekerjaan, adanya
dukungan untuk memperbaiki kehidupan di
masa yang akan datang. Kebutuhan akan
keselamatan atau kemanan adalah ke-
butuhan untuk melindungi diri dari bahaya
fisik. Keamanan fisiologis berkaitan
dengan konteks fisiologis atau
interpersonal. Kemanan fisiologis berkaitan
dengan sesuatu yang mengancam tubuh
dan kehidupan karyawan. Dalam konteks
hubungan interpersonal bergantung pada
banyak fakor, seperti keadaan cuaca atau
situasi dalam melaksanakan pekerjaan
atau suatu perlindungan dari adanya
ancaman seperti hujan, panas dan
sebagainya sesuatu kadang membuat
perasaan cemas dan tidak aman.

3. Social Needs (Kebutuhan Sosial)

Kebutuhan akan rasa memiliki dan
kasih sayang, kebutuhan ini meliputi
dorongan untuk bersahabat, kinginan

memiliki pasangan, keturunan, kebutuhan
untuk dekat dengan keluarga dan
sebagainya. Hubungannya dengan kinerja
karyawan di perusahaan percetakan CV
Hasan Pratama di Sukoharjo vyatu,
berdasarkan hasil wawancara dengan
beberapa karywan vyaitu, alasan mereka
berkerja yaitu salah satunya untuk
membahagiakan keluarganya, di antara-
nya anak-anak dan istrinya, diketahui
bahwa dari seluruh karyawan yang ada,
sebagian besar karyawannya adalah laki-
laki sebagai pencari nafkah.

Dimensi dan Indikator Kebutuhan
Sosial
Dapat dilihat dari indikatornya

penyesuaian diri di lingkungan kerja dan
hubungan antar sesama teman kerja dan
juga unit kerja terkait. Kebutuhan sosial ini
sering juga disebut kebutuhan untuk
dicintai dan mencintai, atau kebutuhan
untuk menjadi bagian dari kelompok
tertentu. Membuka bekerja karena ada
dorongan dari keluarga dan masyarakat
sekitar.

4. Self Esteemneed (Kebutuhan Akan
Penghargaan)

Kebutuhan ini dapat berupa
penghargaan dari lingkungan sekitar, dari
atasan, maupun adanya kejelasan atas
penghargaan bagi tenaga kerja yang
berprestasi. Perusahaan dapat memenuhi



kebutuhan ini dengan menerapkan sistem
pemberian penghargaan yang jelas bagi
setiap tenaga kerja, kemudian juga dengan
menciptakan budaya organisasi yang
menghargai setiap upaya yang dilakukan
oleh tenaga kerja.

Dimensi dan Indikator Kebutuhann
Penghargaan

Dapat dilihat dari  indikatornya
pemberian penghargaan, pemberian
perhatian dan penyampaian ide yang
diterima. Seseorang mempunyai

kecenderungan untuk dipandang bahwa
mereka adalah penting, bahwa apa yang
mereka lakukan ada artinya, bahwa
mereka mempunyai  kontribusi pada
lingkungan sekitarnya, serta menjukkan
eksistensinya di tempat kerja dengan
tujuan akan diakui keberadaannya oleh
lingkungan sekitar.

5. Self Actualization (Kebutuhan Aktuali-

sasi Diri)

Kebutuhan ini menyangkut kebutuhan
untuk menempatkan diri individu dalam
lingkungan dan untuk pengembangan diri.
Kebutuhan ini dapat berupa adanya
tuntutan untuk pengembangan karier yang
jelas, pekerjaan yang menantang, dan lain-
lain. Perusahaan dapat memenuhi
kebutuhan ini melalui pemberian promosi
bagi tenaga kerja yang menunjukkan
prestasi atau melalui pelibatan sesering
mungkin karyawan dalam berbagai proyek
atau kegiatan yang memiliki tantangan.

Dimensi dan Indikator Aktualisasi Diri

Dapat dilihat dari  indikatornya,
pemberian  kesempatan untuk  me-
ngembangkan kemampuan, dan kebutuh-
an untuk menyelesaikan pekerjaan dengan
baik. Kebutuhan ini merupakan tingkat
kebutuhan yang paling tinggi. Kebutuhan
ini antara lain perasaan bahwa pekerjaan
yang dilakukannya adalah penting, dan
ada keberhasilan atau prestasi yang ingin
dicapai. Setiap orang ingin  me-
ngembangkan kapasitas kerjanya dengan
baik. Hal ini merupakan kebutuhan untuk
mewujudkan segala kemampuan dan
seringkali nampak pada hal-hal yang
sesuai untuk mencapai citra dan cita diri
seseorang. Beberapa individu memiliki
dorongan yang kuat untuk berhasil.
Mereka lebih berjuang untuk memperoleh
pencapaian pribadi dari pada memperoleh
penghargaan. Mereka memilki keinginan

untuk melakukan sesuatu dengan lebih
baik atau lebih efisien dibandingkan
sebelumnya. Dorongan ini merupakan
kebutuhan pencapaian prestasi. Individu
dengan prestasi tinggi membedakan diri
mereka dari individu yang lain menurut
keinginan mereka untuk melakukan hal-hal
dengan lebih baik. Mereka mencatri situasi-
situasi dimana bisa  mendapatkan
tanggung jawab pribadi guna mencari
solusi atas berbagai masalah. Mereka bisa
menerima umpan balik yang cepat tentang
kinerja sehingga dapat dengan mudah
menentukan apakah mereka berkembang
atau tidak, dan mereka bisa menentukan
tujuan-tujuan yang cukup menantang.

» Kerangka Pemikiran

Variabel yang diteliti dalam penelitian
ini adalah kompensasi, beban Kkerja,
keselamatan dan kesehatan karyawan
pengaruhnya terhadap Kepuasan Kerja
karyawan. Hubungan antara variabel-
variabel tersebut dapat digambarkan pada
kerangka pemikiran teoritis seperti pada
gambar 1 sebagai berikut:

U Kebutuhan |
Fisik (Xi) i

¢ Kebutuhan !
| Reamanan (X) ‘
i ; K
| Sesll @) | Pegawai ()
R e /

Penghargaan (Xy) | ;
i
Aktualisasi Diri (Xs)

Gambar 1 : Kerangka Pemikiran

Kterangan::

——————— Menunjukkan pengaruh
variabel independen secara par-
sial. terhadap variabel dependen.

Menunjukkan penga -
ruh variabel independen secara
bersama-sama/ simultan terhadap
variabel dependen.



» Hipotesis

1. Terdapat pengaruh  positif dan
signifikan kebutuhan fisiologis terhadap
kinerja karyawan CV Hasan Pratama di
Kartasura Kabupaten Sukoharjo.

2. Terdapat pengaruh  positif dan
signifikan kebutuhan keamanan terhadap
kinerja karyawan CV Hasan Pratama di
Kartasura Kabupaten Sukoharjo.

3. Terdapat pengaruh positif dan sig-
nifikan kebutuhan sosial terhadap kinerja
karyawan CV Hasan Pratama di Kartasura
Kabupaten Sukoharjo.

4. Terdapat pengaruh  positif  dan
signifikan kebutuhan penghargaan ter-
hadap kinerja karyawan CV Hasan
Pratama di Kartasura Kabupaten
Sukoharijo.

5. Terdapat pengaruh  positif  dan
signifikan  kebutuhan aktualisasi diri

terhadap kinerja karyawan CV Hasan

Pratama di Kartasura Kabupaten
Sukoharijo.
6. Variabel kebutuhan fisiologis paling
dominan pengaruhnya kinerja karyawan
CV Hasan Pratama di Kartasura
Kabupaten Sukoharjo.
METODE PENELITIAN
1. Ruang Lingkup Penelitian

Penelitan  ini  dilakukan  pada

karyawan Cv Hasan Pratama di Cucukan,
RT 02, RW 04, Wirogunan, Kartasura,
Kabupaten Sukoharjo.
2. Variabel Penelitian
a. Variabel terikat (dependen variabel)
Dalam penelitian ini yang dimaksud
variabel  dependen adalah  kinerja
karyawan.
b. Variabel bebas (independen variabel)
Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri
dari empat variabel bebas (X X;, X3 dan
X4) yang dikategorikan sebagai berikut :
X1 = kebutuhan fisiologis
X2 = kebutuhan keamanan
X3 = kebutuhan sosial
X4 = kebutuhan penghargaan
X5 = kebutuhan aktualisasi diri.
3. Sumber Data

Sumber data yang peneliti kumpulkan
terdiri dari data primer dan data sekunder.

a. Data primer

b. Data sekunder
4. Populasi dan Sampel

Mengingat besarnya populasi dalam
penelitian ini tidak terlampau besar, maka
seluruh populasi dalam penelitian ini yang
berjumlah 52 karyawan diambil semua
untuk dijadikan sampel. Tehnik
pengambilan sampel dengan meng-
gunakan sampling jenuh
5. Metode Pengumpulan Data
a. Kuesioner.

Pengukuran digunakan metode Likerts
Summated Ratings (LSR), dengan alter-
natif pilihan 1 sampai dengan 5 jawaban.

c. Interview.
d. Dokumentasi

4. Jenis Data
Data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer.

5. Metode Pengumpulan Data

a. Kuesioner

b. Dokumentasi

c. Wawancara
6. Metode Analisis Data

a. Uji Instrumen Penelitian

b. d. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi

klasik

c. Uji Regresi Linier Berganda

c. Uji Hipotesis
7. Hasil Analisis Data
a. Uji Instrumen Penelitian

Berdasarkan pada uji instrumen pe-
nelitian yang terdiri dari uji validitas dan uiji
reliabilitas diketahui bahwa tiap item
pertanyaan valid dan reliabel memenuhi
syarat untuk pengujian selanjutnya.

b. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi klasik

Telah lolos uji prasyarat analisis oleh
karena itu layak untuk memprediksi
analisis berikutnya.

c. Uji Regresi Linier Berganda
Hasil uji regresi diperoleh persamaan
regresi sebagai berikut :

Tabel 1
Hasil Uji Regresi



HASIL ANALISIS REGRESI

Nilai | Standardized
Variabel Koefisien | Coefficients | t hitung Sig.
()] Beta

Konstanta 41,69 1869 | 068
Kebutuhan Fisiologis 307 283 3,713 001%#
Kebutuhan Keamanan | 245 235 3,576 L001%*
Kebtuhan Sosial 229 220 3,045 0047
Kebutuhan . R
Penghargaan 136 134 2442 019*%
KebutuhanAktualisasi | 17 160 | 230 | s
R square 0,972
Adjusted R Square | 0,969
F hitung 324,989%*

Sumber ; Lampiran 18 olahan SPSS, 2021

Sumber : Olahan SPSS, 2021
Keterangan :
'p < 0,05 signifikan pada a < 5%
p < 0,01 signifikan pada a < 1%
Hasil uji regresi diperoleh persamaan
regresi sebagai berikut :

Y =-1,690 + 0,307 X; + 0,245X, +
0,229 X3+ 0,136 X+ 0,147 X5

d. Uji Hipotesis

1) Ujit
Tabel 2
Hasil Uji t
Hasil Analisis Uji t (t Test)
Model Standardized t Sig.
Coefficients
Beta
(Constant) -1,869 068
Kebutuhan Fisiologis 283 3,713 001
Kebutuhan Keamanan 235 3,576 001
1 Kebtuhan Sosial 220 3,045 004
Kebutuhan
Penghargaan 134 2,442 019
Kebutuhan Aktualisasi 160 2320 025
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Lampiran olahan SPSS, 2021.
Merujuk dari Tabel 2. hasil uji t dapat
diintepretasikan sebagai berikut :

1) Variabel kebutuhan fisiologis
menunjukan nilai sig sebesar 0,001 yang
lebih kecil dari nilai alpha (1%).. Jadi
hipotesis pertama berhasil didukung,
artinya kebutuhan fisiologis berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

2) Variabel kebutuhan keamanan
menunjukan nilai sig sebesar 0,001 yang
lebih kecil dari nilai alpha (1%),. Artinya

kebutuhan keamanan
terhadap kinerja karyawan.
3) Variabel kebutuhan sosial menunjukan
nilai sig sebesar 0,004 yang lebih kecil dan
nilai alpha (1%). Artinya kebutuhan sosial
bepengaruh terhadap kinerja karyawan.

4) Variabel  kebutuhan  penghargaan
menunjukan nilai sig sebesar 0,019 yang
lebih kecil dari nilai alpha (5%). Jadi
hipotesis keempat berhasil didukung,
artinya kebutuhan penghargaan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

5) Variabel kebutuhan aktualisasi
menunjukan nilai sig sebesar 0,025 yang
lebih kecil dari nilai alpha (5%). Artinya

berpengaruh

kebutuhan aktualisasi bepengaruh
terhadap kinerja karyawan.

6) Apabila dilihat dari besarnya
Standardized Coefficients Beta (SCB)
pada, maka kebutuhan fisiologis
mempunyai niai SCB paling besar yaitu

0,283. Artinya kebutuhan fisiologis paling
dominan mempengaruhi kinerja karyawan.

e. Uji signifikansi Simultan (Uji F)

Hasil analisis uji F diperoleh nilai
Fhitung sebesar 324,989, dan Ftabel
sebesar 2,37 dan nilai sig sebesar 0,000,
dalam hal ini Fhitung lebih besar dari
Ftabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari
taraf signifikansi 1% (0,01), maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel
independen vyaitu kebutuhan fisiologis,
kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial,
kebutuhan penghargaan dan kebutuhan
aktualisasi terhadap kinerja karyawan
secara simultan (bersama-sama).
Disamping itu dapat dinyatakan bahwa
model regresi adalah 'fit”. Besarnya
pngaruh secara bersama-sama dapat
diketahui dari nilai adjusted R2 = 0,969.
Artinya kebutuhan fisiologis, kebutuhan
keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi
bersama-sama mempengaruhi  kinerja
karyawan sebesar 96,90%, sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.

PEMBAHASAN

1. Pembahasan Hipotesis Pertama

Dari analisis regresi, ditemukan bahwa
variabel kebutuhan fisiologis berpengaruh



positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan CV Hasan Pratama. Hal ini
dapat ditunjukkan dari besarnya koefisien
regresi yang bertanda positif yaitu 0,307.
Artinya apabila kebutuhan fisiologis
dinaikan sebesar satu (1) satuan, maka
akan menigkatkan besarnya kinerja
karyawan sebesar 0,307 ( 1 x 0,307)
dengan anggapan faktor-faktor lainnya
konstan (tidak berubah).

2. Pembahasan Hipotesis Kedua

Dari analisis regresi, ditemukan bahwa
variabel kebutuhan keamanan terhadap
kinerja karyawan CV Hasan Pratama Hal
ini dapat ditunjukkan dari besarnya
koefisien regresi yang bertanda positif
yaitu 0,245. Artinya apabila kebutuhan
keamanan dinaikan sebesar satu (1)
satuan, maka akan menigkatkan besarnya
kinerja karyawan sebesar 0,245 ( 1 x
0,245) dengan anggapan faktor-faktor
lainnya konstan (tidak berubah).

3. Pembahasan Hipotesis Ketiga

Dari analisis regresi, ditemukan bahwa
variabel kebutuhan sosial berpengaruh
terhadap kinerja karyawan CV Hasan
Pratama di Kartasura Kabupaten
Sukoharjo. Hal ini dapat ditunjukkan dari
besarnya koefisien regresi yang bertanda
positif  yaitu 0,229. Artinya apabila
kebutuhan sosial dinaikan sebesar satu (1)
satuan, maka akan menigkatkan besarnya
kinerja karyawan sebesar 0,229 (1 x
0,229) dengan anggapan faktor-faktor
lainnya konstan (tidak berubah).

4. Pembahasan Hipotesis Keempat
.Dari analisis regresi, ditemukan bahwa

variabel kebutuhan penghargaan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
CV Hasan Pratama di Kartasura
Kabupaten Sukoharjo. Hal ini dapat

ditunjukkan dari besarnya koefisien regresi
yang bertanda positif yaitu 0,136. Artinya
apabila kebutuhan penghargaan dinaikan
sebesar satu (1) satuan, maka akan
menigkatkan besarnya kinerja karyawan
sebesar 0,136 (1 x 0,136) dengan
anggapan faktor-faktor lainnya konstan
(tidak berubah).

5. Pembahasan Hipotesis Kelima

Dari analisis regresi, ditemukan bahwa
variabel  kebutuhan  aktualisasi  diri
terhadap kinerja karyawan CV Hasan
Pratama di Kartasura Kabupaten

Sukoharjo. Hal ini dapat ditunjukkan dari
besarnya koefisien regresi yang bertanda
positif yaitu 0,147. Artinya apabila
kebutuhan penghargaan dinaikan sebesar
satu (1) satuan, maka akan menigkatkan
besarnya kinerja karyawan sebesar 0,147
(1 x 0,147) dengan anggapan faktor-faktor
lainnya konstan (tidak berubah).
6. Pembahasan Hipotesis Keenam

Untuk menguji hipotesis kelima yang
menyatakan bahwa variabel kebutuhan
fisiologis paling dominan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan CV Hasan
Pratama di Kartasura Kabupaten
Sukoharjo. berdasarkan besarnya
Standardized Coefficients Beta (SCB),
kebutuhan fisiologis terbukti mempunyai
nilai SCB paling besar yaitu 0,283. Artinya

kebutuhan fisiologis paling dominan
mempengaruhi  naik turunnya kinerja
karyawan

Besarnya pngaruh secara bersama-
sama dapat diketahui dari nilai adjusted R?
= 0,969. Artinya kebutuhan fisiologis,
kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial,
kebutuhan penghargaan dan kebutuhan
aktualisasi bersama-sama mempengaruhi
kinerja karyawan sebesar 96,90%, sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikn
kebutuhan fisiologis terhadap kinerja
karyawan pada Cv Hasan Pratama di
Kartosuro Kabupaten Sukoharjo. Artinya
kebutuhan fisiologis ditingkatkan, maka
kinerja karyawan akan ikut meningkat

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikn
kebutuhan keamanan terhadap kinerja
karyawan pada Cv Hasan Pratama di
Kartosuro Kabupaten Sukoharjo. Artinya
kebutuhan keamanan ditingkatkan, maka
kinerja karyawan akan ikut meningkat

.3. Terdapat pengaruh positif dan
signifikan kebutuhan sosial terhadap
kinerja karyawan pada Cv Hasan Pratama
di Kartosuro Kabupaten Sukoharjo. Artinya
kebutuhan sosial ditingkatkan, maka
kinerja karyawan akan ikut meningkat.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikn
kebutuhan penghargaan terhadap kinerja
karyawan pada Cv Hasan Pratama di
Kartosuro Kabupaten Sukoharjo. Artinya
kebutuhan penghargaan karyawan



ditingkatkan, maka kinerja mereka akan
ikut meningkat.

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikn
kebutuhan aktualisasi diri terhadap kinerja
karyawan pada Cv Hasan Pratama di
Kartosuro Kabupaten Sukoharjo. Artinya
kebutuhan aktualisasi diri karyawan
ditingkatkan, maka kinerja mereka akan
ikut meningkat.

5. Variabel kebutuhan fisiologis paling
dominan pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan Cv Hasan Pratama di Kartosuro
Kabupaten Sukoharjo. Artinya kebutuhan
fisiologis, kebutuhan keamanan,
kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan
dan kebutuhan aktualisasi ditingkatkan,
maka kebutuhan fisiologis paling
berpengruh terhadap meningkatnya
kinerja karyawan.

B. Saran

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini
serta pembahasan yang telah dilakukan,
maka saran yang dapat diberikan untuk
meningkatkan kinerja karyawan di Cv
Hasan Pratama di Kartosuro Kabupaten
Sukoharjo yaitu antara lain :

1. Mengingat adanya pengaruh
kebutuhan fisiologis positif dan paling
dominan hendaknya dipertahankan,
apabila perlu ditingkatkan terutama
kebutuhan fisiologis yang berkaitan

dengan penggajian, tunjangan, dan
fasilitas yang diberikan oleh
perusahaan. Dengan terpenuhinya

kebutuhan fisiologis dengan baik, maka
diharapkan dapat meningkatkan
motivasi karyawan Cv Hasan Pratama
sehingga akan berdampak terhadap
meningkatnya kinerja mereka.

2. Mengingat  kebutuhan keamanan
berpengaruh terhadap kinerja karyawa,
maka hendaknya pihak manajemen Cv
Hasan Pratama selalu memperhatikan
kebutuhan keamanan, tidak hanya dalam

arti  fisik, akan tetapi juga mental,
psikologikal dan intelektual, sehingga
diharapkan semua karyawan dalam

kondisi benar-benar terlindungi oleh pihak
perusahaan.

3. Dalam ruang lingkupkebutuhan sosial
karyawan, hendaknya Cv Hasan Pratama
di Kartosuro membuat kegiatan-kegiatan
yang dapat mempererat hubungan
persahabatan antar karyawan Mitra,
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misalnya gathering, tour untuk tim yang
menunjukkan performa yang tinggi, selain
itu dapat juga mengadakan makan
bersama, bakti sosial yang dapat
membuat karyawan menjalin hubungan
persahabatan yang baik sehingga tercipta
hubungan yang nyaman antar karyawan
dengan atasan maupun antar sesama
karyawan Cv Hasan Pratama.

4. Dalam ruang lingkup kebutuhan
penghargaan terbagi dalam bentuk materi

dan non materi. Untuk kebutuhan
penghargaan materi, hendaknya CV
HASAN PRATAMA  MENYEDIAKAN

ASURANSI kesehatan dan keselamatan
kerja bagi seluruh karyawan tanpa
memandang status karyawan tersebut.
Dengan memiliki asuransi kesehatan dan
keselamatan kerjakaryawan merasa aman
dan terlindungi dalam melaksanakan
pekerjaannya terutama bagi karyawan
yang bekerja langsung dilapangan.
Kemudian dengan memberikan voucher
belanja kebutuhan sehari-hari  untuk
karyawan yang dapat bekerja di atas rata-
rata target yang telah ditetapkan. Selain itu
hendaknya perusahaan juga
memperhatikan kebutuhan penghargaan
non materi karyawan berupa pujian
langsung  ketika karyawan  mampu
menyelesaikan pekerjaan melebihi
harapan. Dengan memberikan pujian
terhadap karyawan CV Hasan Pratama
yang mampu bekerja di atas rata-rata

target vyang telah diberikan oleh
perusahaan akan membuat karyawan
merasa dihargai sehingga akan lebih

semangat lagi saat bekerja dan akan
selalu  berusaha untuk menambah
semangat karyawan dalam bekerja

5. Dalam ruang lingkup kebutuhan
aktualisasi diri diharapkan hendaknya CV
Hasan Pratama di Kartosuro lebih
memperhatikan kebutuhan aktualisasi diri
misalnya dengan memberikan pelatihan-
pelatihan yang dapat meningkatkan
kreatifitas karyawan dalam bekerja
misalnya dengan pelatihan kognitif, afektif
dan psikomotorik agar dapat mengatasi
masalah dengan cara-cara yang kreatif,

sehingga karyawan akan selalu
memperbaiki diri apabila melakukan
kesalahan.

6. Mengingat secara simultan

berpengaruh vyaitu kebutuhan fisiologis,



kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial,
kebutuhan penghargaan dan kebutuhan
aktualisasi tehadap kinerja karyawan,
maka pihak manjemen perlu
memprhatikan variabel tersebut dengan
cara mengevaluasi setiap periodenya
sehingga kinerja karyawan tetap terjaga
baik atau meningkat.

7. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini
dapat digunakan sebagai pertimbangan
untuk  melakukan  penelitian  yang
melibatkan variabel lain, seperti kepuasan
kerja, tingkat stress, kondisi fisik
pekerjaan, sistem kompensasi, desain
pekerjaan, dan aspek-aspek ekonomi,
teknis serta perilaku lainnya yang dapat
dihubungkan dengan kinerja karyawan.
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