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Abstract: The purposes of this research are to analvze: (1) how likely the factors of motivation which
consisis of phveiological needs, safety needs, social needs, esteem needs, and self actualization needs affect
to emplayee performance; and (2) which of those factors would be dominantly affected to employee perfor-
mance at Hadji Kalla Corporafion Makassar. The population in this research includes all employee at
Hadji Kalla Corporation. The mumber of population weve 360 persons. There were 90 vespondents partici-
pated in the survey: The respondents ave chosen using simple random sampling from population. The data
which using in this research consisis gf primer daia and secondary daia thai collected by observation,
interview, guestionnaire, and documentation. Methods of analvses used in this rvesearch both descriptive
analysis, and multiple regression analysis which performed with SPSS for windows. The results indicated
the following: {1} In simulfaneous way, the factors of motivation which consisis of phyciological needs,
safety needs, social needs, esteem needs, and self actualization needs have significantly effect to employee
performance; and (2) physiological need is the most dominant variable that affecting the emplovee perfor-
mance at Hadji Kalla Corporation Makassar (hitung = 3,883; a = 0,000).

Keywords: motivation factors, phyciological needs, safety needs, social needs, esteem needs, self actualiza-

fion needs, employee performance.

Setiap organisasi dalam perkembangannya. seringkali
menghadapi beberapa kendala yang diantaranya ada-
lah adanya tingkat kemangkiran. perpindahan karya-
wan maupun rendahnya prestasi yang disebabkan oleh
rendahnya komitmen karvawan terhadap organisasi.
Kinerja atau prestasi kerja karvawan merupakan sa-
lah satu indikator keberhasilan operasional perusahaan
dalam mencapai tujuan, di sini pimpinan perusahaan
dituntut untuk memberikan perhatian yang besar
kepada bawahannya. Sebaliknya bawahan scharus-
nya dapat memberikan prestasi kerja yang baik agar
tujuan perusahaan yang sudah ditetapkan dapat terca-
pai. Lincoln ( 1989) menyatakan bahwa prestasi yang
dicapai antara pekerjaan satu dengan vang lain tentu
berbeda karena adanya vanabel-vanabel individu yang
berbeda, seperti adanya perbedaan kemampuan, fisik,
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motivasi. dan variabel indmvidual lainnya. Levy dan
Williams (2004) mengatakan bahwa Variabel situasi
juga berpengaruh pada tingkat prestasi kerja yang
dicapai sescorang, seperti kondisi ruang kerja, gaya
kepemimpinan yang positif, pengakuan akan hak-hak
karyawan, dan sistem kerja yang baik tentu mendo-
rong adanya prestasi kerja.

Prestasi atau Kinerja secara teoritik merupakan
suatu kebutuhan bagi seorang karyawan, hal ini scjalan
dengan pendapat MceClelland dalam Dessler (1997),
dan Robbins, ef o/, (2007) yang menyatakan bahwa
motif yang kuat untuk berprestasi, keinginan untuk
berhasil dan unggul dalam situasi persaingan berhu-
bungan dengan sejauh mana individu dimotivasi untuk
menjalankan tugas-tugasnya. Kemudian Gibson et.al
(2000) menyatakan bahwa prestasi kerja karyawan
kadang-kadang tidak sesuai dengan kecakapan yang
dimilikinya, memang variabel penyebabnya tidak sama
antara karyawan satu dengan karyawan lainnya.
Variabel penyebab ini tergantung dari orangnya sendiri
dan lingkungan kerjanya. Tidak sesuainya prestasi
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kerja dengan kecakapan itu bagi scorang karyawan

mungkin karena tidak menyukai pimpinannya atau

dapat juga karena kekurangan energi dan lain sebagai-
nya.

Singer (1999) mengatakan bahwa kinerja adalah
hasil kerja sescorang pegawai selama penode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkman, misalnya
standar, target/sasaran, atau kreteria yang telah diten-
tukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.
Menurut Vroom tingkat sejauhmana keberhasilan
seseorang dalam menyelesaikan tugas pekerjaannya
discbut “level of performance™ (As’ad, 2000).
Biasanya orang vang level of performancenya tinggi
disebut sebagai orang vang produktif, dan sebaliknya
orang yang levelnya tidak mencapai standar, dikatakan
sebaga tidak poduktif atau berperformance rendah.
Ada beberapa metode penilaian prestasi kerja karya-
wan dalam suatu organisasi.

Kinerja karyawan dalam organisasi dapat diper-
baiki melalui pemberian motivasi. Amstrong (2001),
mengemukakan bahwa motrvasi adalah sesuatu yang
membuat orang bertindak atau berperilaku dalam
cara-cara tertentu, selanjutnya dikemukakan bahwa
motrvasi adalah sesuatu vang menggerakkan untuk
mencapai rasa memiliki tujuan bersama dengan
memastikan bahwa sejauh mungkin keinginan dan
kebutuhan organisasi serta keinginan dan kebutuhan
para anggotanya berbeda dalam keadaan yang har-
monis atau seimbang. Selanjutnya Hasibuan (2003),
mengartikan motivasi kerja sebagai sesuatu yang
menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Gibson,
et af (2000), mengatakan bahwa motivasi adalah ke-
kuatan yang ada dalam diri individu yang menimbulkan
dan mengarahkan perilaku.

Menurmt Maslow dalam Handoko (2003) dan
Levi and Williams (2004) berpendapat bahwa tinglat-
an kebutuhan manusia dapat digambarkan sebagai
sebuah hirarki sebagai berikut:

*  Physiological needs, (Kebutuhan fisiologis), ini
adalah kebetuhan yang paling mendasar. sepert:
makanan, minuman, udara dan kebutuhan sex,

* Safety needs, (Kebutuhan keselamatan)
kebutuhan-kebutuhan ini, juga terpulang untuk
seperti kebutuhan keselamatan termasuk ke-
inginan untuk vang kedua kebebasan pisiologis

dan psikologis dari tekanan dan perlindungan dart

keberadaan dan ancaman lingkungan yang akan

terjadi.

«  Sosial needs, (Kebutuhan sosial) Kategori ini
terpulang pada perasaan memiliki atau kebutuhan
kecintaan, termasuk kebutuhan-kebutuhan untuk
membangun persahabatan, kecintaan pengakuan
kelompok dan rasa memiliki dan pengakuan
umum dalam lingkungan sosial .

*  Esteem needs. (Kebutuhan penghargaan) Kebu-
tuhan ini tidak hanya terfokus pada penghargaan
diri tetapi juga menyoroti individu-individu
memperoleh penghargaan, prestise dan perhatian
dari orang lamn berdasarkan prestasi perorangan,

*  Self actualization needs (kebutuhan aktualisasi
dirt) Kategori ini memasukan kebutuhan itu yang
memungkinkan individu-individu untuk menjang-
kau pemenuhan potensi kebutuhannya.
Alderfer setuju dengan teori motivasi Maslow,

bahwa kebutuhan-kebutuhan individual tersusun

secara hierarki. Namun menurut Alderfer (Gibson.
et al., 2000) hirarki kebutuhan hanya terdiri dari tiga
set kebutuhan yaitu:

«  Eksistensi: Kebutuhan-kebutuhan terpuaskan
oleh variabel-variabel seperti makanan, udara,
air. gaji, dan kondisi pekerjaan.

»  Keterkaitan: Kebutuhan-kebutuhan terpuaskan
dengan adanya hubungan sosial dengan interper-
sonal yang berarti.

+  Pertumbuhan: Kebutuhan-kebutuhan yang ter-
puaskan oleh seseorang mdividu menciptakan
kontribusi yang kreatif atau produktif.

Alderfer membagi tingkatan (hirarki) kebutuhan
manusia menjadi tiga yang dikenal dengan teori ERG
yaitu kebutuhan terhadap Eksistens: (E=Existence),
Keterkaitan (R=Relatedness), dan Pertumbuhan
{G=Growth). Teori motivasi dari Alderfer dan herarka
kebutuhan Maslow terdapat adanya kesamaan
seperti: kebutuhan eksistensi sama dengan kebutuhan
fisiologis dan keselamatan dari Maslow. Kebutuhan
akan Keterkaitan sama dengan kategori kebutuhan
akan rasa memiliki, sosial dan cinta, dan kebutuhan
akan pertumbuhan sama dengan kategor: pengharga-
an dan realisasi diri dari Maslow.

Di samping ada kesamaan antara teor1 ERG dan
Alderfer dan teori hirarki keburuhan dari Maslow,

terdapat juga perbedaan. Perbedaannva terletak pada
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cara bagaimana orang melangkah melalui rangkaian
kebutuhan. Maslow mengatakan bahwa tingkat
kebutuhan yang lebih tinggi berikutnya tidak akan
tergerak jika kebutuhan utama belum terpenuhi seeara
wajar. Kebutuhan seseorang akan meningkat kepada
hirarki kebutuhan yang lebih tinggi setelah terpenubi
kebutuhan yang lebih rendah. Sebaliknya teori ERG
dari Alderfer menyatakan bahwa sebagai tambahan
kepada proses peningkatan kepuasan yang diajukan
Maslow., juga terjadi proses pengurangan kepuasan,
Artinya jika seseorang terus-menerus terhambat
dalam usahanya memenuhi kebutuhan pertumbuhan,
maka kebutuhan keterkaitan akan muncul kembali
sebagai kekuatan motivasi utama, yang menyebabkan
individu mengarahkan kembali usahanya untuk
memenuhi kebutuhan tingkat vang lebih rendah.
Frederick Herzberg adalah ahli psikologi dan
konsultan manajemen yang mengembangkan teori
motivasi dua variabel kepuasan. Kedua variabel
tersebut adalah bukan pemuas-pemuas atau motiva-
tor higienis, atau ckstrinsik-intrinsik. tergantung siapa
yang mendiskusikan teori terscbut (Gibson, ef al,
2000). Studi awal Herzberg menghasilkan dua
kesimpulan. Perfama, terdapat satu kelompok kondisi
ckstrinsik, (konteks pekerjaan) yang meliputi: Upah,
Kemauan Kerja, Kondisi kerja. Status. Prosedur
perusahaan, Mutu penyediaan, Mutu hubungan inter-
personal antar sesama rekan kerja, atasan dan
bawahan. Keberadaan kondisi ekstrinsik ini tidak
selalu memotivasi karyawan, tetapr keberadaannya
menyebabkan ketidakpuasan bagi karyawan, karena
mereka perlu mempertahankan suatu tingkat tidak
ada kepuasan, kondisi ekstrinsik discbut ketidakpuasan
atau variabel higiems, Kedva, terdapat satu kelompok
kondisi intrinsik yang isi kerjanya meliputi: pencapaian
prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan,
pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan berkembang.
Jika tidak ada kondisi intrinsik. bukan berarti mem-
buktikan kondisi sangat tidak puas. Jika ada, akan
membentuk motvas: yang kuat dan menghasilkan
prestasi kerja vang baik. Kesimpulan kedua ini disebut
pemuas atau motivator. Pada dasarnya model
Herzberg memiliki asumsi, bahwa kepuasan kerja
bukanlah suatu konsep dalam satu dimensi.
McClelland mengajukan teori motivasi yang ber-
kaitan erat dengan konsep belajar. Melalui kehidupan
dalam suatu budaya seseorang belajar tentang
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kebutuhan. Sebagaimana yang dikutip Gibson, et al.,
(2000), McClelland mengajukan tiga kebutuhan yaitu:
kebutuhan berprestasi (n Ach), kebutuhan berafiliasi
{n AIT), dan kebutuhan berkuasa (n Pow). Kebutuhan
berprestasi, (n Ach) merupakan kebutuhan manusia
untuk dapat berprestasi, kebutuhan i mirip dengan
kebutuhan aktualisasi diri dari Maslow. Kebutuhan
berafiliasi (n Afl) merupakan kebutuhan manusia agar
selalu dapat berhubungan dengan individu lain, kebu-
tuhan berafiliast inl mirip dengan kebutuhan sosial dan
Maslow. Kebutuhan berkuasa (n Pow) merupakan
kebutuhan manusia untuk tumbuh dan berkembang,
kebutuhan ini mirip dengan kebutuhan penghargaan
dari teori hierarki kebutuhan Maslow.

PT Hadji Kalla Makassar sebagai salah satu
perusahaan dealer mobil di Kota Makassar mempu-
nyai komitmen yang cukup tinggi dalam pengembang-
an sumber daya manusia di perusahaannya. Hal mi
dapat dilihat dari beberapa kegiatan yang telah dilaku-
kan perusahaan misalnya pemberian beasiswa pendi-
dikan, pelatihan (fraining), kebijakan kompensasi dan
penggajian, serta jaminan sosial bagi karyawannya.
Berdasarkan uraian tersebut, maka tujuan penelitian
mi adalah : (1) menganalisis pengaruh faktor-faktor
motivasi vang terdiri atas kebutuhan fisiologis, kebutuh-
an keselamatan dan keamanan kerja, kebutuhan
sosial, kebutuhan penghargaan dan kebutuhan aktuali-
sast dir1 baik secara simultan maupun secara parsial
terhadap kinerja karvawan pada PT Hadji Kalla
Makassar; dan (2) menganalisis faktor motivasi yang
mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja
karyvawan pada PT. Hadji Kalla Makassar. Selanjutnya
secara skematis model kerangka pikir penelitian ini
disajikan pada Gambar 1.

Berdasarkan telaah teoritis dan model kerangka
pikar penelitian yang disajikan di atas, maka hipotesis
penclitian ini dapat diramuskan scbagai berikut:
= Faktor-faktor motivasi vang terdir atas kebutuh-

an fisiologis, kebutuhan keselamatan dan ke-

amanan kerja. kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri
secara serentak maupun secara parsial mempu-
nyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karvawan pada PT Hadji Kalla Makassar.

+  Faktor kebutuhan fisiologis mempunyai pengaruh
yvang dominan terhadap kinerja karyawan pada

PT Hadji Kalla Makassar,
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Faktor-Faktor Motivasi
(Teori Maslow)

Kebutuhan Fisiologis (x1)

2. Kebutuhan Keamanan (x2)

3. Kebutuhan Sosial (x3)

4, Kebutuhan Penghargaan (x4)

5. Kebutuhan Aktualisas: Din
(x5)

Gambar 1. Model Kerangka Pikir

METODE PENELITIAN
Klasifikasi Variabel dan Pengukurannya

Variabel yang diteliti dalam penelitian ini terdin
atas: (1)variabel idak bebas (Y) adalah kinerja karya-
wan, yaitu rata-rata hasil penilaian vang dilakukan
oleh pimpinan terhadap masing-masing karyawan. (2)
variabel bebas (X) adalah factor-faktor motivasi
menurut Teori Maslow yang terdiri atas 5 (lima) varia-
bel yakni kebutuhan fisiologis (x, ). kebutuhan kesela-
matan dan keamanan kerja (x,), kebutuhan sosial (x,),
kebutuhan penghargaan (x,) dan kebutuhan aktuali-
sasi diri (x,). Data variabel dan indikatornya dalam
penelitian ini berupa data ordinal yang diintervalkan,
dimana pengukurannya menggunakan skala Likert 5
point. Nilai 5 untuk pernyataan sangat setuju, nilai 4
setuju, nilai 3 netral, nilai 2 kurang setuju, dan nilai 1
adalah sangat tidak setuju (Cooper and Emory, 1999
Sugiyono, 2008),

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan perusahaan sebanyak 360 orang yang aktif
bekerja pada PT Hadji Kalla Makassar. Sampel
diambil sebesar 25% dari 360 = 90 orang responden
dengan mempergunakan teknik Simple Randeom Sam-
pling. Arikunto (2006) dan Sugiyono (2008), menge-
mukakan bahwa pada teknik sampel random seder-
hana, apabila subyek penelitian jumlahnya kurang dari
100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya
merupakan penelitian populasi. Sclanjutnya jika jumlah
subyeknya besar, dapat diambil antara 10-13%, atau
20-25% atau lebih.

306

Kinerja
Karvawan

(Y)

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilalukan dengan observasi,
angket'kuesioner, wawancara. dan dokumentasi. Ob-
servasi dilakukan pada tahap awal penelitian melalui
pengamatan secara langsung terhadap objek penceli-
tian. Kuesioner diberikan kepada responden dengan
sistem tertutup. Wawancara dilakukan dengan pim-
pinan perusahaan atau dengan para manajer vang
relevan. Dokumentasi dilakukan dengan memfoto-
copy sejumlah data sekunder yvang telah didokumen-
tasikan perusahaan seperti struktur organisasi dan job
description.

Model dan Teknik Analisis

Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan
analisis regresi berganda. Analisis deskripsi memberi-
kan gambaran tentang karakteristik responden dan
variable. Kemudian analisis regresi lincar berganda
fMultiple Regression Analysis) digunakan unutk
menguji pengaruh variable bebas terhadap variable
tidak bebas baik secara simultan maupun secara par-
sial. Adapun bentuk persamaan regresi dapat diformu-
lasikan sebagai berikut: (Cohen and Cohen 1983;
Santoso, 2004),

Y =a+ hXo+ BXat feXs + X+ PsXs + &

Dimana:
Y kinerja karyawan
o = konstanta

B,B..B,. BB, = koefisien regresi
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X, = kebutuhan fisiologis

%, kebutuhan keselamatan dan
keamanan kerja

X, = kebutuhan sosial

X, = kebutuhan penghargaan

X, = kebutuhan aktualisasi dir

£ = error term

Pengujian Hipotesis

Untuk menguy hipotesis pertama digunakan up
F. yaitu untuk menguji signifikansi pengaruh variabel
behas secara bersama-sama terhadap variabel tidak
bebasnya. Pengujiannya dilakukan dengan cara
melihat probabilitas nilai F,, . Jika probabilitasnya
(sig.) < 0,05, maka hipotesis penelitiannya diterima.
Dalam hal in1 dapat dikatakan bahwa variasi model
regresi dapat menerangkan sejauh mana pengaruh
bersama-sama variabel motivasi terhadap variabel
kinerja karyawan. Sebaliknya jika probabilitas nilai
Fhimn.g
in1 dapat dikatakan bahwa variasi dari model regresi
tidak dapat menerangkan scjauh mana pengaruh
bersama-sama variabel motivasi terhadap variabel
kinerja karvawan. Untuk mengetahui besarnya vanabel
laktor-faktor motivasi dalam menerangkan variabel

> 0,05, maka hipotesis penelitian ditolak. Hal

kinerja kayawan dapat dilihat dari besarnya koefisien
determinasi (R?).

Kemudian untuk membuktikan kebenaran hipote-
sis kedua dilakukan dengan menguji pengaruh variabel
factor-faktor motivasi secara parsial terhadap variabel
kinerja karvawan. Pengujian dilakukan dengan cara
melihat probabilitas nilai t"""nya. Jika probabilitasnya
menunjukkan < 0,03, berarti bahwa ada pengaruh
yang signifikan dari variabel motivasiterhadap varia-
bel kinerja karyawan atau variabel motivasinya dapat
menerangkan variabel kinerja karyawan secara indi-
vidual. Nilait, _ vang lebih tinggi merupakan indikasi
sebagai faktor yang dominan berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBATIASAN
Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian secara empiris dapat
diketahu gambaran tentang karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan seperti disajikan pada
Tabel 1.

Tabel 1 menunjukkan bahwa dari 90 orang
responden karvawan yang dijadikan sampel, terdapat
12 orang (13.3%) yang berlatar belakang pendidikan

Tabel 1. Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidilan

Tingkat Pendidikan Total
No. Uraian Diploma PT
| o O,
SLTP SMU (D1,D2,D3) S1) Orang Yo
L. Karyawan 12 23 35 20 S0 100,00
Jumlah (%) 13.3% 25.6% 38.9% 22,2% 100% 100%
Sumber: Date primer diolah.
Tabel 2. Ringkasan Hasil Analisis Regresi Berganda
Variabel/Faktor hm]ﬁm;:{cgrwl t-hitung Sig.
Constanta : 0,460 - 1.023 0.309
1. Kebutuhan Fisiologis (X;) 0.414 3.883 0.000
2. Kecbutuhan Keamanan (X,) 0.168 2.179 0.043
3. Kcbutuhan Sosial (X5) 0.262 2.830 0.005
4. Kebutuhan Penghargaan (X,) 0.299 3.683 0.000
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X5) 0.130 2.004 0.047
Fuinng 12.500 Sig. 0,000 n = 90
Fiape = 3.100 r = 0,900
L tabel = 1,980 R Square =0,810

iSumber: Data Primer Diolah)
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SLTP, 23 orang (25,6%) yang berlatar belakang
pendidikan SMU, 35 orang (38,9%0) yang berlatar
belakang pendidikan diploma. dan 20 orang (22,2%)
karyawan yang berlatar belakang pendidikan sarjana.
Hal ini menunjukkan bahwa secara umum karyawan
telah memiliki pendidikan vang memadai, yakni 61%
adalah alumni perguruan tinggi. Namun demikian
manajemen perusahaan hendaknya melakukan pe-
ngembangan karyawannya dengan cara memberikan
beasiswa bagi karyvawan yvang ingin melanjutkan studi
pada jenjang yang lebih tinggi yakni S1 (Sarjana), S2
(Magister), dan S3 (Doktor).

Kemudian hasil perhitungan analisis regresi
berganda dengan menggunakan program SPSS for
Windows disajikan pada Tabel 2.

Berdasarkan ringkasan hasil analisis regresi
seperti terlihat pada Tabel 2, maka diperoleh persama-
an regresi linear berganda sebagai berikut:

Y = 0,460+ 0.414 X +0.168 X, + 0.262 X, + 0.299
X+ 0.130 X,

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa koefi-
sien regresi (b) mempunyai milai positif untuk semua
variabel dan signifikan pada o < 0,05, yang berarti
bahwa factor-faktor motivasi dalam penelitian ini yang
terdiri atas kebutuhan fisiologis (X, ), kebutuhan kese-
lamatan dan keamanan kerja (X)), kebutuhan sosial
(X,). kebutuhan penghargaan {)_(,, ). dan kebutuhan
aktualisasi diri (X,) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan baik secara simultan maupun secara parsial.
Nilai koofisien determinasi (R*) menunjukkan angka
0,810 atau 81%. Hal 11 berarti bahwa 81% varias
naik turunnya kinerja karyawan mampu dijelaskan
oleh variasi variabel faktor-faktor motivasi yang terdiri
atas kebutuhan fisiologis (X, ), kebutuhan keselamatan
dan keamanan kerja {XAI. kebutuhan sosial (XE).
kebutuhan penghargaan (X)), dan kebutuhan aktuali-
sast dir1 (X,). Sedangkan sisanya sebesar 19% dijelas-
kan olch variabel lain diluar model.

Uji-F digunakan untuk melihat signikansi penga-
ruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat.
Upi-F dilakukan dengan membandingkan nilai F Sy
dengan nilai F |, , pada taraf signifikansi 0,03, Berda-
sarkan hasil perhltungan regresi linear berganda yvang
disajikan pada tabel di atas, nampak bahwanilaiF,
lebih besar dari nilai F | (12.500 = 3.100) dengan
probabilitas terjadinya Lm alahan I, ICbIl'I kecil d.m

taraf kesalahan () yvang d1tet.1p}\;1n yaitu 0,000 <

0.035. Hasil in1 membuktikan bahwa variabel faktor-
faktor motivasi vang terdiri atas kebutuhan fisiologis
(X)), kebutuhan kesclamatan dan keamanan kerja
(X,). kebutuhan sesial (X)), kebutuhan penghargaan
(X 4'}, dan kebutuhan aktualisasi diri( L"{s] secara seren-
tak berpengaruh terhadap kinerja karvawan pada PT
Hadji Kalla Makassar. Oleh karena 1tu, maka hipotesis
yvang diajukan dalam penelitian didukung oleh fakta
empiris (Hipotesis I diterima).

Upi-t digunakan untuk melihat pengaruh vanabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial dan yang
paling domman. Uji-t dilakukan dengan membanding-
kannilait, = dengannilait pada taraf signifikansi
o = 0.03. Berdasarkan ringkasan hasil perhitungan
regresi linear berganda pada tabel di atas dapat diketa-
hui bahwa secara parsial, semua vanabel faktor-faktor
motivasi yang terdiri atas kebutuhan fisiologis (X)),
kebutuhan kesclamatan dan keamanan kerja (X)),
kebutuhan sosial (X, ), kebutuhan penghargaan (X)),
dan kebutuhan aktualisasi diri (X,) mempunyai penga-
ruh vang signifikan terhadap variasi naik turunnya
kinerja karyawan pada P1 Hadji Kalla Makassar. Hal
ini terbukti dengan nilai t,  vang lebih besar dari
nilait seperti yang ditunjukkan pada tabel di atas,

Selanjutnya variabel yang mempunyai pengaruh
vang sangat dominan adalah variabel yang memiliki
nilai t , yang lebih besar. Berdasarkan informasi
dan data yang disajikan pada tabel di atas, mlait
yvang paling besar berada pada variabel kebutuhan
fisiologis (X, ), yaitu sebesar 3.883. Oleh karena itu,
dapat dikatakan bahwa variabel kebutuhan fisiologis
mempunyai pengaruh vang sangat dominan terhadap
kinerja karyawan pada PT Hadji Kalla Makassar.
Oleh Karena itu. hupotesis yang diajukan dalam penehi-
tian ini didukung oleh fakta empiris (Hipotesis II
diterima).

Pembahasan

Hasil analisis deskriptif dan pengujian hipotesis
memmjukan bahwa faktor{faktor motivasi yang terdiri
atas kebutuhan fisiologis. kebutuhan keselamatan dan
keamanan kerja, kebutuhan sosial, kebutuhan penghar-
gaan dan kebutuhan aktualisasi din sccara bersama-
sama maupun secara individual berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karvawan pada PT Hadji Kalla
Makassar. Iasil penelitian ini1 mendukung Lincoln
(1989) Amstrong (2001), Gibson, ef al. (2000), dan
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Robbins et.al (2007). Hasil penelitian ini juga relevan
dengan Goal Theory, yang menyatakan bahwa pres-
tasi seseorang tergantung kepada motivasi orang ter-
sebut, dan tingkat motivasi karyawan mempengaruhi
kinerja.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dapat diketa-
hui. bahwa kebutuhan fisiologis mempunyai pengaruh
yang siginifikan terhadap kinerja Karyvawan. Secara
umum kebutuhan fisiologis sudah cukup terpenuhi
(65%). Hal imi menunjukkan bahwa pendapatan yang
diterima oleh karyawan cukup untuk memenuhi kebu-
tuhan hidupnya. Ihlihat dan indikator pendapatan yang
diterima untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, seba-
gian besar responden menjawab setuju. Demikan juga
untuk indikator kesesuaian pendapatan dengan beban
pekerjaan, dan perhatian perusahaan terhadap kese-
jahteraan karvawan

Variabel kebutuhan keamanan dan keselamatan
kerja juga menunjukkan pengaruh vang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hal ini juga harus
menjadi perhatian pihak manajemen perusahaan.
Adanya fasilitas yang memadai untuk menunjang
pekerjaan, jaminan hari tua, dan keyakinan terhadap
perusahaan dapat menjamin kelangsungan hidup
karyawan direspon secara positit’ (43%). Namun
demikian masih ada sebagian karvawan yvang berang-
gapan bahwa program pensiun tidak mencukupi untuk
menjamin kelangsungan hidup tetapr ada juga
karyawan yang beranggapan bahwa program pensiun
mencukupt untuk menjamin kelangsungan hidup
schingga indikator ini menjadi relatif, tergantung pada
pandangan masing-masing karyawan.

Kebutuhan sosial mempunyail pengaruh vang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis
deskriptif menunjukkan bahwa secara umum karya-
wan mengaku bahwa telah terjalin hubungan vang
akrab antara karyawan dengan atasan, demikian juga
hubungan antar karvawan dalam perusahaan dan di
luar perusahaan (55%).

Kebutuhan akan penghargaan mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan,
Hal 1m disebabkan karena prmpinan perusahaan selalu
menghargai prestasi kerja yvang dicapai karyawan
sehingga meningkatkan kinerja karyawan serta hal
ini mendorong para karvawan untuk berprestasi lebih
tingei. Beberapa indikator pada variabel mi seperti
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pimpinan menghargai prestasi kerja vang dicapai
karyawan, dan pihak manajemen perusahaan memben
peluang untuk meningkatkan posisi direspon secara
postif (63%0). Usaha untuk meningkatkan posisi dila-
kukan dengan selalu memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk menaikkan pangkatnya schingga hal
ini akan mempertinggi kinerja karvawan Demikian

juga halnya dengan perusahaan memberikan insentif

(bonus) atas prestasi yang dicapai. Pemberian bo-
nus atau isentif dilakukan apabila karyawan meme-
nuhi target vang dibebankan perusahaan atau bahkan
melebihi target yang ditentukan schingga hal in1 akan
menimbulkan motivasi yang tinggi bagi karyawan
untuk berlomba-lomba memenuhi target vang ditentu-
kan.

Kebutuhan aktualisasi diri menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karvawan, Penya-
luran kemampuan serta kesempatan yang diberikan
perusahaan untuk peningkatan kemampuan mengem-
bangkan diri terbuka bagi seluruh karvawan. Pihak
manajemen perusahan memiliki komitmen yang tinggi
bagi pengembangan sumber daya manusia guna
menghadapi persaingan yvang semakin ketat. Secara
umum responden setuju bahwa perusahaan memberi-
kan peluang bagi karvawan untuk meningkatkan
kemampuannya dan mengembangkan diri (58%).

Variabel motivasi masth memilki unsur lain yang
mempengaruhi Kinerja karyvawan sepert: vang diung-
kapkan oleh Vroom (As’ad, 2000) bahwa kinerja
disebut Performance. yvang merupakan fungsi dan
motivasi dan kecakapan (abiliny). Kemudian Lawler
dan Porter dalam Handoko (2003) menambahkan
faktor lain, yaitu disamping ability juga factor effort
dan role perceptions. Motrvasi akan kebutuhan sosial,
kebutuhan keselamatan dan keamanan, dan kebutuh-
an akan penghargaan tidak lagi menjadi tuntutan
utama setelah kebutuhan fisiologis. Terlepas dari kese-
sualan maupun penyimpangan konsep teoritisnya,
kenyataan hasil penclitian ini memberikan implikasi
bahwa semua faktor-faktor motivas: sepertt yang
dikemukakan Maslow memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karvawan, dan variabel
kebutuhan fisiologis pengaruhnya lebih dominan
dibanding dengan variabel atau faktor-faktor motivasi
lainnya.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penclitian dan pembahasan
vang telah diuraikan pada bagian sebelumnya. maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

Faktor-faktor motivasi yang terdiri atas kebutuh-
an fisiologis, kebutuhan keselamatan dan keamanan
kerja, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan
kebutuhan aktuahsasi dir secara simultan mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Hadji Kalla Makassar.

Falktor-faktor motivasi yang terdiri atas kebutuh-
an fisiologis, kebutuhan keselamatan dan keamanan
kerja, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan
kebutuhan aktualisasi diri secara parsial mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Variabel motivasi yang dominan mempe-
ngaruhi kinerja adalah kebutuhan fisiologis, yang
kemudian secara berurutan diikuti oleh kebutuhan
keamanan dan keselamatan kerja, kebutuhan sosial,
kebutuhan penghargaan dan kebutuhan aktualisasi

Saran

Berdasarkan kesimpulan vang telah dirumuskan,
maka dikemukakan beberapa saran atau rekomendasi
dari hasil penelitian ini sebagai berikut:

Pihak manajemen perusahaan hendaknya tetap
komitmen dan konsisten dalam memperhatikan hal-
hal yang berhubungan dengan berbagai kebutuhan
karyawan, khususnya kebutuhan motivasi dalam
perspeklif Teor1 Maslow, sehingga upaya perusahaan
untuk meningkatkan kinerja karyvawannya dapat lebih
terarah, terukur dan tercapai sesuai dengan harapan.

Manajemen perusahaan hendaknya lebih mem-
fokuskan perhatiannya pada pemenuhan kebutuhan
fisiologis bagi karvawannya, yang selanjutnya hendak-
nya dukuti oleh pemenuhan kebutuhan motvasi lamnya
seperti kebutuhan keamanan, sosial, penghargaan dan
aktualisasi dirt, Hal ini hendaknya dilakukan secara
konsisten dan berkesinambungan agar kinerja karya-
wan dapat lebih ditingkatkan. Beberapa hal vang
hendaknya dapat dilakukan juga antara lain adalah
optimalisasi kebijakan penggajian dan kompensas:
vang adil (meri systems). pemberian rasa aman, dan

memberikan kesempatan kepada karvawan untuk
mengembangkan kompetensi dan karimya secara
luas.
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