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Abstract: This study aims to determine and analyze the partial and simultaneous influence between Fulfillment of
Employee Needs using Maslow's needs theory on Work Commitment to Employees at Bank Muamalat KCU
Makassar. This research is an explanatory research with a quantitative approach. This sampling method uses
simple random sampling technique with a total sample calculation from the population of permanent employees
of Bank Muamalat KCU Makassar, with a sample size of 55 respondents. Data collection was carried out by
distributing questionnaires via google form (online) and direct distribution (offline). The data analysis technique
used to analyze the relationship between the independent variable and the dependent variable is validity test,
reliability test, classical assumption test, namely normality test, multicollinearity test, heteroscedasticity test and
linearity test, hypothesis testing used is the coefficient of determination (R2), Partial Test (t test), Simultaneous
Test (F test) and Multiple linear regression analysis. The results of this study indicate that physiological needs,
security needs, appreciation needs and self-transcendence needs partially have no significant effect on work
commitment with a significant value respectively, (physiological needs: 0.810> 0.05), (security needs: 0.979>
0.05), (appreciation needs: 0.093> 0.05) and (self-transcendence needs: 0.400> 0.05), so that hypotheses H1,
H2, H4, and H6 are rejected. While social needs and self-actualization needs have a positive and significant effect
on work commitment with their respective values, social needs of 0.014 < 0.05 and self-actualization needs of
0.001 < 0.05, so that H3 and H5 are accepted. The results of this study also found that the variable Fulfillment of
Needs (physiological needs, security needs, social needs, appreciation needs, self-actualization needs and self-
transcendence needs) has a significant simultaneous / joint influence on employee work commitment at Bank
Muamalat KCU Makassar based on the results of the F test which is worth 25.101> 2.29 F table values and a
significance value of 0.000 <0.05. This means that the fulfillment of physiological needs, security needs, social
needs, appreciation needs, self-actualization needs and self-transcendence needs has an important role in
increasing the work commitment of employees of Bank Muamalat KCU Makassar.

Keywords: Employee Needs Fulfillment, Maslow's Needs Theory, Work commitment.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis adanya pengaruh secara parsial dan
simultan antara Pemenuhan Kebutuhan Karyawan dengan menggunakan teori kebutuhan Maslow Terhadap
Komitmen Kerja pada Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Penelitian ini merupakan penelitian
eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. Metode pengambilan sampel ini menggunakan teknik simple random
sampling dengan total perhitungan sampel dari populasi karyawan tetap Bank Muamalat KCU Makassar, dengan
jumlah sampel sebanyak 55 responden. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner melalui
google form (online) dan penyebaran secara langsung (offline). Teknik analisis data yang digunakan untuk
menganalisis hubungan antara variabel independen dan variabel dependen adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji
asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas dan uji linearitas, uji hipotesis yang
digunakan yaitu koefisien determinasi (R?), Uji Parsial (Uji t), Uji Simultan (Uji F) dan Analisis regresi linier
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan
penghargaan dan kebutuhan transendensi diri secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja
dengan nilai signifikan masing-masing, (kebutuhana fisiologis: 0,810 > 0,05), (kebutuhana rasa aman: 0,979 >
0,05), (kebutuhana penghargaan: 0,093 > 0,05) dan (kebutuhana transendensi diri: 0,400 > 0,05), sehingga
hipotesis Hi, Hz, Ha, dan Hg ditolak. Sementara kebutuhan sosial dan kebutuhan aktualisasi diri berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen kerja dengan nilai masing-masing, kebutuhan sosial sebesar 0,014 <
0,05 dan kebutuhan aktualisasi diri sebesar 0,001 < 0,05, sehingga Hs dan Hs diterima. Hasil penelitian ini juga
menemukan bahwa variabel Pemenuhan Kebutuhan (kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan
sosial, kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan transendensi diri) memiliki pengaruh
secara simultan/bersama-sama yang signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU
Makassar yang berdasarkan hasil uji F yang bernilai 25,101 > 2,29 nilai F tabel dan nilai signifikansi sebesar
0,000 < 0,05. Artinya, pemenuhan kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan
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penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan transendensi diri memiliki peran penting dalam
meningkatkan komitmen kerja karyawan Bank Muamalat KCU Makassar.

Kata kunci: Pemenuhan Kebutuhan Karyawan, Teori Kebutuhan Maslow, Komitmen kerja.

PENDAHULUAN

Era globalisasi telah melanda berbagai aspek kehidupan manusia, dimana dunia
semakin menyatu, tidak bisa lagi kejadian di suatu negara tertutup bagi dunia luar, teknologi
informasi dan komunikasi telah merangsang perubahan hubungan antar bangsa yang tidak bisa
lagi dibatasi dengan tembok tapal batas suatu negara. Globalisasi telah muncul sebagai
fenomena baru yang telah dilahirkan oleh kemajuan jaman. Dalam bidang perekonomian hal
ini membawa dampak yang cukup besar bagi industri-industri di Indonesia baik itu industri
perdagangan, manufaktur maupun jasa.

Kondisi tersebut menuntut suatu organisasi atau perusahaan untuk senantiasa
melakukan berbagai inovasi guna mengantisipasi adanya persaingan yang semakin ketat.
Organisasi di abad-21 seperti saat ini dituntut untuk mempunyai keunggulan bersaing baik
dalam hal kualitas produk, servis, biaya maupun sumber daya manusia yang profesional. Untuk
mewujudkan hal tersebut sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dan
perlu mendapat perhatian dan pengkajian yang lebih dalam, karena bagaimanapun juga
manusialah yang akhirnya menentukan dan memprediksikan keberhasilan atau kegagalan suatu
kebijaksanaan, strategi, maupun langkah-langkah kegiatan operasional yang siap dilaksanakan
(Unarajan,1996).

Bank Muamalat KCU Makassar merupakan salah satu cabang dari PT. Bank
Muamalat Indonesia Tbk yang merupakan bank pertama di Indonesia yang menggunakan
konsep perbankan syariah yang didirikan pada 1 November 1991 Masehi atau 24 Rabiul Akhir
1412 Hijriah. Bank Muamalat KCU Makassar berlokasi di Makassar, Sulawesi Selatan dengan
jumlah karyawan sebanyak 119 orang. Dalam menjalankan operasionalnya, keberhasilan Bank
Muamalat KCU Makassar sangat bergantung pada kinerja dan kepuasan karyawan yang
bekerja di dalamnya. Sebagai salah satu bank syariah terkemuka di Indonesia, Bank Muamalat
KCU Makassar dihadapkan pada tuntutan untuk menjaga karyawan yang berkualitas dan
berkomitmen tinggi.

Pemenuhan kebutuhan merupakan hal yang penting dalam suatu perusahaan atau
organisasi. Terpenuhinya kebutuhan karyawan dapat memotivasi para karyawan untuk bekerja
dengan lebih baik dan dapat mencapai kepuasaan kerja. Pemenuhan kebutuhan karyawan
menjadi alasan terbentuknya motivasi pada diri seorang individu untuk melakukan semua

kegiatan yang sekiranya dapat menopang individu tersebut dalam usaha memenuhi kebutuhan
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pribadi. Sari dan Dwiarti (2018) mengatakan seseorang bekerja dengan tujuan memenuhi
kebutuhan hidup, dengan memenuhi apa yang dibutuhkan oleh karyawan maka karyawan
tersebut dapat memberikan umpan balik positif bagi perusahaan atau organisasi. Karyawan
tersebut akan bekerja dengan semangat dan dengan hati yang senang sehingga Kinerja
karyawan dapat meningkat dan rasa nyaman dapat menimbulkan loyalitas karyawan.

Salah satu teori motivasi kebutuhan yang merangkum kebutuhan dasar hidup manusia
adalah teori motivasi kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. Teori Maslow
ditemukan pada tahun 1943, sering digunakan sebagai konsep motivasi kerja dalam organisasi
modern. Pada dunia modern saat ini, teori Maslow telah banyak digunakan dan diaplikasikan
dalam manajemen organisasi untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan (Masri, Ahmad dan
Rani, 2018). Teori Maslow meyakini bahwa pada dasarnya manusia itu menunjukkan bahwa
individu memiliki dorongan yang tumbuh secara terus menerus yang memiliki potensi besar.
Manusia mempunyai berbagai kebutuhan yang bertingkat, pada tingkatan terendah adalah
kebutuhan fisiologis, tingkatan kedua adalah kebutuhan rasa aman dan keamanan, tingkatan
ketiga adalah kebutuhan sosial dan afiliasi, tingkat keempat adalah kebutuhan akan
penghargaan dan pengakuan, dan pada tingkatan kelima adalah kebutuhan aktualisasi diri, dan
tingkatan teratas yakni keenam adalah kebutuhan transendensi diri (Koltko-Rivera, 2006).
Teori Maslow menunjukkan bahwa kebutuhan manusia diatur dalam hierarki, dengan
kebutuhan fisiologis dasar di bagian bawah dan kebutuhan transendensi diri di bagian atas.
Memenuhi kebutuhan tingkat yang lebih rendah diperlukan sebelum beralih ke kebutuhan
tingkat yang lebih tinggi. Ketika kebutuhan dasar karyawan, seperti makanan, tempat tinggal,
dan keamanan, terpenuhi, mereka dapat berfokus pada kebutuhan tingkat yang lebih tinggi,
seperti transendensi diri, yang dapat meningkatkan komitmen terhadap pekerjaan dan
organisasi.

Bank Muamalat KCU Makassar menyediakan berbagai fasilitas untuk memenuhi
kebutuhan karyawan yaitu, pemenuhan kebutuhan fisiologis Bank Muamalat KCU Makassar
dapat dilihat dari gaji dan tunjangan yang memadai, ketersediaan fasilitas kantor yang memadai
serta kesehatan kerja. Pada kebutuhan keamanan Bank Muamalat KCU Makassar memastikan
karyawan bekerja di lingkungan yang aman, kepastian pekerjaan, serta perlindungan dari
ancaman dan gangguan. Karyawan Bank Muamalat KCU Makassar juga memiliki kebutuhan
untuk berinteraksi dan berhubungan sosial dengan rekan kerja dan atasan. Pada tingkatan
kebutuhan akan penghargaan dan pengakuan, karyawan Bank Muamalat KCU Makassar
memiliki kebutuhan akan untuk dihargai dan diakui atas kontribusi dan prestasi mereka.

Selanjutnya pada tingkatan kelima akan kebutuhan aktualisasi diri, karyawan Bank Muamalat
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KCU Makassar memiliki untuk tumbuh dan mengembangkan diri, serta mencapai potensi
maksimal dalam karier mereka. Sementara itu, pada tingkatan teratas akan pemenuhan
kebutuhan trasendensi diri atau bisa dikatakan kebutuhan spiritual menjadi penting karena
karyawan Bank Muamalat KCU Makassar memiliki latar belakang yang erat dengan nilai-nilai
keagamaan dan prinsip-prinsip syariah.

Namun fenomena yang terjadi di Bank Muamalat KCU Makassar yaitu, pemenuhan
kebutuhan karyawan yang kurang terpenuhi dapat menjadi masalah yang perlu diperhatikan
oleh manajemen perusahaan. Nurjannah dan Suherman (2022) berpendapat tujuan perusahaan
pada umumnya adalah mencari keuntungan dan berusaha mempertahankan kelangsungan
hidupnya. Salah satu faktor terpenting untuk mencapai tujuan tersebut adalah tenaga kerja,
karena jika kita bergantung pada teknologi tanpa didukung oleh sumber daya yang berkualitas
maka perusahaan juga tidak akan dapat berjalan dengan baik. Sebagai motivasi karyawan untuk
bekerja lebih giat, kebutuhan karyawan harus sejalan dengan tujuan perusahaan. Berdasarkan
observasi awal yang diperoleh dari hasil wawancara dengan salah satu karyawan dan juga
berdasarkan pengamatan peneliti, diperoleh informasi bahwa masalah yang terjadi di Bank
Muamalat KCU Makassar saat ini ialah beberapa pemenuhan kebutuhan karyawan yang kurang
terpenuhi seperti, kurangnya penghargaan atau apresiasi atas apa yang karyawan kerjakan,
kesehatan beberapa karyawan terganggu akibat bekerja duduk terlalu lama, sarana dan fasilitas
yang cukup memadai namun masih kurang atau dibatasi bagi karyawan tersebut, tidak adanya
perbedaan porsi spiritual dalam hal ibadah pada karyawan dengan perusahaan lain, dan
karyawan hanya berinterakasi dengan kelompok atau seangkatan kerja. Maka dari itu, peneliti
tertarik untuk meneliti pengaruh pemenuhan kebutuhan karyawan terhadap komitmen kerja di
Bank Muamalat KCU Makassar karena adanya kesadaran akan pentingnya keseimbangan
antara pemenuhan kebutuhan karyawan dan kinerja organisasi. Dalam dunia perbankan syariah
seperti Bank Muamalat KCU Makassar, prinsip-prinsip keadilan dan keberkahan dalam bisnis
sangat dijunjung tinggi, dan kebutuhan karyawan harus diakomodasi secara seimbang dengan
nilai-nilai syariah yang dianut oleh perusahaan.

Dalam era globalisasi dan kompetisi bisnis yang semakin ketat, pengelolaan sumber
daya manusia menjadi hal yang sangat krusial. Dengan pemahaman bahwa karyawan
merupakan aset berharga dalam meraih keberhasilan organisasi, peneliti ingin menganalisis
bagaimana pemenuhan kebutuhan karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar dapat
mempengaruhi komitmen kerja mereka. Sebagai contoh, berdasarkan latar belakang yang telah
diuraikan, kebutuhan karyawan dalam hal gaji yang memadai, lingkungan kerja yang aman,

kebutuhan untuk berinteraksi dan berhubungan sosial dengan rekan kerja dan atasan,
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penghargaan atas prestasi, dan ruang untuk pengembangan diri akan dihubungkan dengan

tingkat komitmen kerja yang ditunjukkan oleh karyawan.

KAJIAN TEORI
1. Pemenuhan Kebutuhan Karyawan
Pemenuhan kebutuhan karyawan adalah konsep yang penting dalam studi manajemen

sumber daya manusia. Sari dan Dwiarti (2018) mengatakan seseorang bekerja dengan
tujuan memenuhi kebutuhan hidup, dengan memenuhi apa yang dibutuhkan oleh karyawan
maka karyawan tersebut dapat memberikan umpan balik positif bagi perusahaan atau
organisasi. Ini mencerminkan upaya organisasi untuk memenuhi kebutuhan dasar dan
psikologis karyawan agar mereka dapat berkinerja dengan baik dan merasa puas dalam
pekerjaan mereka. Menurut model Hirarki Kebutuhan Maslow yang populer, semua
manusia memiliki kebutuhan yang berkaitan dengan lima domain utama: Fisiologis,
Keamanan, Cinta/milik, Menghargai, Aktualisasi diri. Maslow awalnya berpendapat bahwa
kebutuhan ini memiliki urutan hierarkis, yang menggambarkan bahwa kebutuhan pada
tingkat paling dasar memerlukan pemenuhan sebelum tingkat yang lebih tinggi dapat
dipenuhi, seperti yang divisualisasikan dalam piramida. Sejalan dengan hirarki ini,
kebutuhan kita yang paling mendasar berhubungan dengan fisiologis (yaitu, nutrisi,
kehangatan, dan istirahat), dan kebutuhan yang paling transenden berhubungan dengan
aktualisasi diri (yaitu, mencapai potensi penuh dan pemenuhan diri

2. Komitmen Kerja

Komitmen kerja adalah suatu derajat di mana karyawan percaya dan menerima tujuan-

tujuan organisasi dan akan berusaha untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi. Komitmen karyawan pada organisasi adalah suatu perasaan atau orientasi
emosional karyawan kepada organisasi. Karyawan yang berkomitmen dan berkualitas
biasanya dapat memberikan kontribusi yang lebih besar pada organisasi. Menurut Meyer
dan Allen (1991), komitmen kerja terdiri dari tiga dimensi utama yaitu komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Komitmen afektif adalah keterikatan
emosional yang positif terhadap organisasi, komitmen berkelanjutan adalah persepsi
karyawan bahwa mereka harus tetap tinggal dalam organisasi, dan komitmen normatif
adalah keterikatan moral atau perasaan kewajiban untuk tetap setia pada organisasi.
Menurut Sutrisno (2011) komitmen merupakan sikap loyalitas pekerja terhadap
organisasinya dan juga merupakan suatu proses mengekspresikan perhatian dan
partisipasinya terhadap organisasi. Menurut Panggabean (2004), komitmen adalah kuatnya

pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi tertentu. Sejalan dengan itu,
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Robbins dan Mary (2010) mengemukakan komitmen organisasi merupakan derajat di mana
seorang karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi tertentu beserta
tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi
tersebut. Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa komitmen adalah sikap
loyalitas karyawan dalam bekerja serta merupakan suatu proses mengekspresikan keinginan
dan keyakinan berdasarkan kesepakatan yang telah ditentukan. Robbins dan Timothy
(2008)

METODE

Menurut Syahrum dan Salim (2014) populasi adalah keseluruhan objek yang akan
atau ingin diteliti. Populasi ini sering juga disebut universe. Anggota populasi dapat berupa
benda hidup maupun benda mati, dan manusia, dimana sifat-sifat yang ada padanya dapat
diukur atau diamati. Populasi yang tidak pernah diketahui dengan pasti jumlahnya disebut
“populasi infinitif” atau tidak terbatas, dan populasi yang jumlahnya diketahui dengan pasti
disebut “populasi finitif” tertentu atau terbatas. Populasi dari penelitian ini ialah, seluruh
karyawan tetap Bank Muamalat KCU Makassar yang berjumlah 119 orang.

Syahrum dan Salim (2014) mengatakan sampel adalah bagian dari populasi yang
menjadi objek penelitian, sampel secara harfiah berarti contoh. Dalam penetapan atau
pengambilan sampel dari populasi mempunyai aturan, yaitu sampel itu representatif (mewakili)
terhadap populasinya. Sampel penelitian ini menggunakan simple random sampling dimana
pengambilan sampel dari populasi secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam

populasi dan setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel.

HASIL UJI PENELITIAN
Uji Reliabilitas

Pada penelitian ini, variabel yang akan diuji tingkat reliabilitas yaitu variabel
dependen dan variabel independen. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan

program IBM SPSS Statistics, dengan hasil uji sebagai berikut:
Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas — Variabel (X) dan (Y)

Variabel Penelitian Nilai Cronbach’s Alpha Standar Reliabilitas Keterangan
Kebutuhan Fisiologis (X1) 0.873 0.60 Reliabel
Kebutuhan Rasa Aman (X2) 0.924 0.60 Reliabel
Kebutuhan Sosial (Xs) 0.941 0.60 Reliabel
Kebutuhan Penghargaan (X4) 0.953 0.60 Reliabel
Kebutuhan Aktualisasi Diri (Xs) 0.878 0.60 Reliabel
Kebutuhan Transendensi Diri (Xe) 0.919 0.60 Reliabel
Komitmen Kerja (Y) 0.874 0.60 Reliabel

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics
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Berdasarkan tabel 9 di atas, variabel kebutuhan fisiologis (X1), kebutuhan rasa aman
(X2), kebutuhan sosial (X3), kebutuhan penghargaan (Xa), kebutuhan aktualisasi diri (Xs),
kebutuhan transendensi diri (Xs) dan variabel komitmen kerja (Y) masing-masing
menunjukkan nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60. Dengan demikian, semua variabel
dalam penelitian ini dinyatakan reliabel.
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah di dalam model regresi memiliki
nilai residual yang terdistribusi normal atau tidak. Kriteria ketentuan uji normalitas dilihat dari
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) atau nilai Exact Sig. (2-tailed) pada tabel Kolmogorov Smirnov
Test. Apabila nilai P > 0,05, maka data terdistribusi normal. Adapun hasil uji normalitas dapat

dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 10 Hasil Uji Normalitas

Orve-Sample Kolmogos ov-Sinir nov Test

Jnszandandiz

=4 Resdual

R 55
Narmal Paramatars*Y Maar 0000000
S1d. Devanon 254867298

MostEsdreme Difsrenies  Alsolute "
Pus e “10

Megative -7

Test Stalistc i
oes

on

000

a Tastdistibumen s Narma
b Calcalatad freem data
¢, Lilefors Smrihcance Cerrechon

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics

Berdasarkan tabel 10 di atas, diketahui bahwa nilai Exact Sig. (2-tailed) yaitu sebesar
0,071, dimana nilai ini lebih besar dari 0,05. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa
data dalam penelitian ini berdistribusi normal.
Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya gejala
multikolinearitas dalam model regresi. Kriteria pengujian dilihat dari nilai Variance Inflation
Factor (VIF) dan nilai Tolerance. Nilai VIF harus lebih kecil dari 10, sementara nilai Tolerance
lebih besar dari 0,10 (VIF < 10 dan/atau Tolerance > 0,10). Jika demikian, maka tidak terdapat
gejala multikolinearitas pada model regresi. Adapun hasil uji multikolinearitas dapat dilihat

pada tabel berikut ini:
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Tabel 11. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefliciens”
Stancarazed
Instandarddad Cosfidants Coaffosnis Cotineany Satishics
Madel -] Std Efmor Beta 1 Sig Tolerance VIF
1 (Constant) 33 1.415 023 9827
Fisiiogis_x1 o 083 030 - 242 810 322 1108
Aman _Q cce 092 o2 oz 3rs 324 3090
Sosal_X3 288 113 1720 2555 04 320 3125
Pengnargaan_X4 170 088 2% 1712 08} B T4
Aalisan X5 420 127 5% age 0t 238 4263
Trarsancensi_X6 112 132 0323 - 850 400 422 2371

& Dependant Vanable Komimen_Y

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah pola variabel error
mengandung gejala heteroskedastisitas atau tidak, dengan Kriteria pengujian, apabila nilai
signifikan lebih besar dari 0,05, maka dikatakan terbebas dari gejala heteroskedastisitas.

Adapun hasil ujinya, dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 12. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coeffickents*
Stancardized |
Unstancardized Coefficients Coeficients |
Model 8 S Emor Beta | 1 Sig

1 {Constant] ] 843 [ ore 939
Fisiologis X1 ()] 066 gt 1.644 107
Aman_x2 -0 055 -.058 - 262 802
Eosial_X3 -022 067 - 076 -328 7a4
Penghargaan_x4 -059 059 - 245 -1.002 n
AMuais s X5 on 076 54 037 353
Transangens|_X6 197 | nve 07 | 1.49% 143

& Depsndant Vanabia LN3

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics

Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk mengetahui linearitas data, yaitu apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak. Uji ini digunakan sebagai prasyarat dalam
analisis korelasi pearson atau regresi linear. Pengujian dalam SPSS dengan menggunakan Test
for Linearity pada taraf signifikansi 0,05. Uji linearitas juga digunakan untuk menentukan
apakah masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat mempunyai hubungan yang
linear atau tidak secara signifikan. Adapun variabel dikatakan memiliki hubungan linear

apabila memiliki nilai signifikansi > 0,05. Adapun hasil ujinya, dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 13. Hasil Uji Linearitas

Variabel Penelitian N|I_a| Sig. Sta_mdar_Slg. Keterangan
Hitung Linearitas
Kebutuhan Fisiologis (X1) 0.482 0.05 Ada hubungan linear terhadap variabel Y
Kebutuhan Rasa Aman (X2) 0.692 0.05 Ada hubungan linear terhadap variabel Y
Kebutuhan Sosial (X3) 0.777 0.05 Ada hubungan linear terhadap variabel Y
Kebutuhan Penghargaan (X4) 0.217 0.05 Ada hubungan linear terhadap variabel Y
Kebutuhan Aktualisasi Diri (X5) 0.346 0.05 Ada hubungan linear terhadap variabel Y
Kebutuhan Transendensi Diri (X6) 0.434 0.05 Ada hubungan linear terhadap variabel Y

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics
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Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 14. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coafficiems™
Stancardoey
tand § Coaficin Coaicisn
Nodal ] 8 Croer Deia
(Corstan o 1412 023 982
Fisiclogs_x1 o 06 230 17 | 110
Amin_X 002 083 003 027 | ors
Sasizi A 0 113 120 24%% o
Pengrargamn_x4 370 09d 26 1712 093
Ataaldas X w0 127 530 16 oo
Transendans X5 "2 132 293 050 ‘ <00

& Degansanm Vasabia: Monitean Y

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics

Berdasarkan tabel 14 “unstandardized coefficients” memberikan informasi tentang
persamaan regresi yaitu seberapa besar variabel kebutuhan fisiologis (X1), kebutuhan rasa
aman (X2), kebutuhan sosial (X3), kebutuhan penghargaan (X4), kebutuhan aktualisasi diri
(X5) dan kebutuhan transendensi diri (X6) memprediksi terhadap variabel partisipasi (Y).

Adapun persamaan regresi dijabarkan sebagai berikut:

Y=0.032 - 0.023X; + 0.002X, + 0.288X3 + 0.170X4 + 0.460Xs5 — 0.112X¢ + 0.05

Uji Hipotesis
Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
pengaruh yang diberikan variabel kebutuhan fisiologis (X1), kebutuhan rasa aman (X2),
kebutuhan sosial (X3), kebutuhan penghargaan (X4), kebutuhan aktualisasi diri (X5) dan
kebutuhan transendensi diri (X6) terhadap variabel partisipasi (Y). Adapun hasil uji koefisien
determinasi R? pada penelitian ini digambarkan dalam tabel berikut ini:

Tabel 15 Hasil Uji Koefisien Determinasi R?

Maoslel Summary

Atjuslec R Sid. Crore’
Nodel R R Sguare Scuare Ihe Eslimale
1 gn? 148 128 1.36414

4. Predictors. (Constand, Transancans: X6, Penglagaar X4
Fimiclogis X1, Aman_ X2 Sosial X3, Aklaalisasi X5

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics

Berdasarkan tabel 15 output “Model Summary” di atas, diketahui nilai Adjusted R
Square atau koefisien determinasi yaitu sebesar 0,728 atau 72,8%, artinya bahwa seluruh
variabel independen (kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan transendensi diri) mampu menjelaskan
pengaruhnya terhadap variabel dependen (komitmen kerja) sebesar 72,8%, sementara sisa

27,2% lainnya dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar dari model penelitian ini
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Uji Parsial (Uji t)

Pada pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah ada atau tidaknya pengaruh
secara parsial dari variabel independen (kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan
sosial, kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan transendensi diri)
terhadap variabel dependen (komitmen kerja). Kriteria ketentuan dari uji parsial yaitu dengan
melihat nilai signifikansi dari masing-masing variabel X1, X2, X3, X4, X5 dan X6, dengan
ketentuan apabila tingkat signifikansi dibawah 0,05 maka berpengaruh signifikan, sebaliknya
jika di atas 0,05 maka tidak berpengaruh secara signifikan. Adapun hasil uji parsial (uji t) pada

penelitian ini digambarkan dalam tabel berikut:
Tabel 16. Hasil Uji t (Parsial)

Coafficiunms
1 ]
hand 3 Coaficinn Bicianty
Nodal 1 2 Lroer el

(Corstant) o 14815 023 | ge2
Fisiclops_X1 o 0ey sl 247 ;
Amin _X 002 083 0o3 027 s
Sasizi 0 12 120 24%% o
Fenphargasn _x4 e 099 126 1712 i 093
Antaalsan X L] 127 530 610 1 0ot
Transendans X5 " 132 293 050 | &

&. Degansan Vasabia: Momiyoan Y

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics
Uji Simultan (Uji F)

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, dasar pengambilan keputusan dalam Uji
F ada dua cara yang bisa digunakan sebagai acuan atau pedoman untuk melakukan uji hipotesis
dalam uji F. Pertama yaitu dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel. Kedua,
dengan melihat tingkat signifikansi (Sig.) atau nilai probabilitas hasil output ANOVA. Adapun

hasil uji simultan (uji F) pada penelitian ini digambarkan dalam tabel berikut ini:
Tabel 17. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA*
Sum of
Modal Squares df Mean Square F Siy
Regression 276578 B ¢6.096 25101 ooo®
Residual 89149 a0 1836
Tora 364 727 54

2 Dependent Vanable Komigmen Y

b Predclors (Constanf), Transendensi X5 Punghargaan X4, Fiswologis XY Aman X2
Sosial 2O Adualisasi X%

Sumber data: Hasil output IBM SPSS Statistics

Berdasarkan tabel 17 output ANOVA di atas, diketahui bahwa nilai F hitung adalah
25,101 > 2,29 nilai F tabel dan pada kolom signifikansi (Sig.) sebesar 0,000 < 0,05. Maka
sebagaimana dasar pengambilan keputusan dalam uji F, dapat disimpulkan bahwa H- diterima
yang berarti variabel kebutuhan fisiologis (X1), kebutuhan rasa aman (X2), kebutuhan sosial
(X3), kebutuhan penghargaan (X4), kebutuhan aktualisasi diri (X5) dan kebutuhan

transendensi diri (X6) secara simultan/bersama-sama berpengaruh terhadap variabel komitmen
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kerja (Y) atau berarti signifikan. Dengan demikian, maka persyaratan agar kita dapat memaknai

nilai koefisien determinasi dalam analisis regresi linear berganda sudah terpenuhi.

Pembahasan

1.

2.

Pengaruh Kebutuhan Fisiologis Karyawan terhadap Komitmen Kerja
Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, kebutuhan fisiologis karyawan
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat
KCU Makassar. Pada hasil olah data yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai signifikansi
pada variabel kebutuhan fisiologis (X1) sebesar 0,810 > 0,05, sehingga tidak berpengaruh
secara signifikan. Kemudian variabel ini memiliki nilai koefisien sebesar -0,023 yang
bernilai negatif, yang artinya bahwa setiap kebutuhan fisiologis karyawan berkurang maka
komitmen kerja karyawan Bank Muamalat KCU Makassar akan terjadi penurunan.

Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor lain mungkin lebih penting dalam
mempengaruhi komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Meskipun
demikian, kebutuhan fisiologis tetap merupakan faktor penting karena merupakan
kebutuhan dasar manusia seperti makanan, air, tempat tinggal, pakaian dan juga mencakup
upah/gaji, kebutuhan keluarga dan waktu istirahat. Jika kebutuhan fisiologis karyawan
terpenuhi, maka karyawan tidak perlu khawatir tentang kebutuhan dasarnya cenderung
lebih fokus dan berdedikasi terhadap pekerjaan mereka.

Pengaruh Kebutuhan Rasa Aman Karyawan terhadap Komitmen Kerja
Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, kebutuhan rasa aman karyawan
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat
KCU Makassar. Pada hasil olah data yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai signifikansi
pada variabel kebutuhan rasa aman (X>) sebesar 0,979 > 0,05, sehingga tidak berpengaruh
secara signifikan. Kemudian variabel ini memiliki nilai koefisien sebesar 0,002 yang
bernilai positif, yang artinya bahwa semakin bertambah kebutuhan rasa aman karyawan
maka akan menyebabkan meningkatnya komitmen kerja karyawan Bank Muamalat KCU
Makassar.

Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor lain mungkin lebih penting dalam
mempengaruhi komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Meskipun
demikian, kebutuhan rasa aman tetap merupakan faktor penting karena kebutuhan rasa aman
mencakup Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), asuransi kesehatan, dan peralatan kerja

yang layak, dapat meningkatkan komitmen kerja karyawan di perusahaan. Jika perusahaan
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memenuhi kebutuhan ini, perusahaan menunjukkan tanggung jawab terhadap kesejahteraan
karyawan, serta karyawan merasa aman dan terlindungi saat bekerja.

3. Pengaruh Kebutuhan Sosial Karyawan terhadap Komitmen Kerja
Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebutuhan sosial karyawan memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar, di
mana variabel kebutuhan sosial (X3) menunjukkan nilai signifikansi 0,014 < 0,05. Selain
itu, variabel ini juga memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,288 yang bernilai positif, hal
ini menunjukkan makna bahwa semakin bertambah kebutuhan sosial karyawan maka akan
menyebabkan meningkatnya komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar.

Hal ini menunjukkan bahwa kebutuhan sosial, seperti hubungan yang harmonis,
kehadiran diterima, dan partisipasi, memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen kerja
karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Hubungan yang harmonis antar karyawan
menciptakan lingkungan kerja yang ramah dan mendukung, meningkatkan rasa saling
percaya dan kerjasama. Kehadiran yang diterima mengacu pada penerimaan individu dalam
kelompok kerja, menciptakan rasa diterima dan dihargai oleh rekan-rekan kerja. Sementara
partisipasi memberikan karyawan kesempatan untuk berkontribusi dalam pengambilan
keputusan dan perkembangan perusahaan.

Dengan adanya faktor-faktor ini, karyawan merasa terhubung secara sosial dan
emosional dengan rekan-rekan kerja dan perusahaan. Rasa saling percaya, pengakuan, dan
kesempatan berpartisipasi ini memperkuat ikatan antara karyawan dengan Bank Muamalat
KCU Makassar. Karyawan yang merasa diterima, dihargai, dan memiliki hubungan yang
baik dengan sesama karyawan cenderung lebih berkomitmen terhadap pekerjaan mereka
dan perusahaan secara keseluruhan. Hal ini dapat meningkatkan produktivitas, loyalitas, dan
kepuasan kerja karyawan di lingkungan kerja Bank Muamalat KCU Makassar.

Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Esa Laifi Tianma pada
tahun 2023, dengan judul “Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri, Penghargaan, Kebutuhan
Sosial dan Komitmen Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Perempuan (Studi
Kasus pada Bank Muamalat di Yogyakarta)”, pada penelitiannya dipaparkan hasil bahwa
kebutuhan aktualisasi diri, penghargaan, kebutuhan sosial, dan komitmen organisasi baik
secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan perempuan, ini berarti penelitian ini menemukan temuan baru bahwa selain
kebutuhan sosial yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan, ternyata kebutuhan sosial

juga mempengaruhi komitmen kerja karyawan. Hal ini terbukti dengan hasil nilai t hitung

503 LOKAWATI - VOLUME. 1 NO. 6 NOVEMBER 2023



e-ISSN 2988-5418; p-ISSN: 2988-6031, Hal 492-509

sebesar 2,555 > 2,010 nilai t tabel dan nilai signifikansi 0,014 < 0,05, maka apabila hasil
tersebut demikian, hal ini memperjelas kembali bahwa terdapat nilai yang mempengaruhi
dari varibel kebutuhan sosial terhadap komitmen kerja

. Pengaruh Kebutuhan Penghargaan Karyawan terhadap Komitmen Kerja
Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, kebutuhan penghargaan karyawan
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat
KCU Makassar. Pada hasil olah data yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai signifikansi
pada variabel kebutuhan penghargaan (Xs) sebesar 0,093 > 0,05, sehingga tidak
berpengaruh secara signifikan. Kemudian variabel ini memiliki nilai koefisien sebesar 0,170
yang bernilai positif, yang artinya bahwa semakin bertambah kebutuhan penghargaan
karyawan maka akan menyebabkan meningkatnya komitmen kerja karyawan Bank
Muamalat KCU Makassar.

Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor lain mungkin lebih penting dalam
mempengaruhi komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Meskipun
demikian, kebutuhan penghargaan tetap merupakan faktor penting karena kebutuhan
penghargaan seperti pujian atas prestasi, hasil yang dihargai, dan promosi jabatan, memiliki
peran penting dalam meningkatkan komitmen kerja karyawan di perusahaan. Pujian atas
prestasi dan pengakuan terhadap hasil kerja yang baik meningkatkan rasa dihargai dan
motivasi karyawan. Selain itu, peluang promosi jabatan memberikan harapan dan tujuan
yang jelas bagi karyawan untuk meningkatkan keterlibatan mereka di perusahaan. Dengan
memberikan penghargaan yang pantas atas prestasi dan memberikan peluang promosi,
perusahaan menghargai kontribusi karyawan dan membangun rasa keadilan.

. Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri Karyawan terhadap Komitmen Kerja
Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebutuhan aktualisasi diri karyawan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU
Makassar, di mana variabel aktualisasi diri (Xs) menunjukkan nilai signifikansi 0,001 <
0,05. Selain itu, variabel ini jJuga memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,460 yang bernilai
positif, hal ini menunjukkan makna bahwa semakin bertambah kebutuhan aktualisasi diri
karyawan maka akan menyebabkan meningkatnya komitmen kerja karyawan Bank
Muamalat KCU Makassar.

Hal ini menunjukkan bahwa kebutuhan aktualisasi diri, seperti posisi sesuai dengan

kemampuan, pengembangan karir yang terjamin, dan pelatihan, memiliki pengaruh



Pengaruh Pemenuhan Kebutuhan Karyawan Terhadap Komitmen Kerja Di Bank Muamalat KCU Makassar

signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Posisi
kerja yang sesuai dengan kemampuan dan minat karyawan membuat mereka merasa
dihargai dan diakui, meningkatkan kepuasan kerja. Pengembangan Kkarir yang terjamin,
termasuk peluang promosi dan peningkatan tanggung jawab, memberikan tujuan jangka
panjang yang memotivasi karyawan untuk berkomitmen terhadap perusahaan. Selain itu,
pelatihan yang disediakan oleh perusahaan memungkinkan karyawan mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan mereka, meningkatkan kepercayaan diri dalam pekerjaan
mereka. Dengan adanya faktor-faktor ini, karyawan merasa dihargai, memiliki prospek karir
yang baik, dan memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang secara profesional.
Ketika kebutuhan aktualisasi diri terpenuhi, karyawan cenderung lebih berdedikasi terhadap
pekerjaan dan perusahaan. Mereka merasa termotivasi untuk mencapai potensi maksimal
mereka, yang pada gilirannya meningkatkan komitmen, produktivitas, dan loyalitas
terhadap Bank Muamalat KCU Makassar.

Hasil peneltian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Esa Laifi Tianma pada
tahun 2023, dengan judul “Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri, Penghargaan, Kebutuhan
Sosial dan Komitmen Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Perempuan (Studi
Kasus pada Bank Muamalat di Yogyakarta)”, pada penelitiannya dipaparkan hasil bahwa
kebutuhan aktualisasi diri, penghargaan, kebutuhan sosial, dan komitmen organisasi baik
secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan perempuan, ini berarti penelitian ini menemukan temuan baru bahwa selain
kebutuhan aktualisasi diri yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan, ternyata kebutuhan
aktualisasi diri juga mempengaruhi komitmen kerja karyawan. Hal ini terbukti dengan hasil
nilai t hitung sebesar 3,616 > 2,010 nilai t tabel dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05, maka
apabila hasil tersebut demikian, hal ini memperjelas kembali bahwa terdapat nilai yang
mempengaruhi dari varibel kebutuhan aktualisasi diri terhadap komitmen kerja.

6. Pengaruh Kebutuhan Transendensi Diri Karyawan terhadap Komitmen Kerja
Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, kebutuhan transendensi diri
karyawan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen kerja karyawan di Bank
Muamalat KCU Makassar. Pada hasil olah data yang dilakukan, ditemukan bahwa nilai
signifikansi pada variabel kebutuhan transendensi diri (Xs) sebesar 0,400 > 0,05, sehingga
tidak berpengaruh secara signifikan. Kemudian variabel ini memiliki nilai koefisien sebesar

-0,112 yang bernilai negatif, yang artinya bahwa setiap kebutuhan transendensi diri
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karyawan berkurang maka komitmen kerja karyawan Bank Muamalat KCU Makassar akan
mengalami penurunan.

Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor lain mungkin lebih penting dalam
mempengaruhi komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar. Meskipun
demikian, kebutuhan transendensi diri tetap merupakan faktor penting karena kebutuhan
transendensi diri seperti spiritual mengacu pada bagaimana karyawan sebagai individu
merasakan mengalami perubahan melalui pelayanan yang dilakukannya terhadap orang lain,
dan karyawan juga mendapatkan makna dan tujuan dalam hidupnya. Spiritualitas dapat
membuat karyawan lebih efektif dalam bekerja, karena mereka melihat pekerjaannya
sebagai alat untuk meningkatkan spiritualitas sehingga karyawan akan menunjukkan usaha
yang lebih besar dibanding karyawan yang melihat pekerjaannya hanya sebagai alat untuk
memperoleh uang. Mengakomodasi kebutuhan transendensi diri karyawan dapat
meningkatkan komitmen mereka terhadap perusahaan karena mereka merasa terlibat dalam
tujuan yang lebih besar, memberi dampak positif pada dunia, dan memperoleh pengakuan
sebagai individu yang memiliki nilai dan makna dalam lingkungan kerja.

. Pengaruh Kebutuhan Fisiologis, Kebutuhan Rasa Aman, Kebutuhan Sosial,
Kebutuhan Penghargaan, Kebutuhan Aktualisasi Diri dan Kebutuhan Transendensi
Diri terhadap Komitmen Kerja Karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar

Hasil selanjutnya menunjukkan bahwa kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan
transendensi diri memiliki pengaruh secara simultan/bersama-sama yang signifikan
terhadap komitmen kerja karyawan di Bank Muamalat KCU Makassar yang berdasarkan
hasil uji F yang bernilai 25,101 > 2,29 nilai F tabel dan nilai signifikansi sebesar 0,000 <
0,05.

Hal ini menunjukkan bahwa bahwa kebutuhan-karyawan, mulai dari yang bersifat
fisiologis hingga transendensi diri, memiliki dampak penting dalam memotivasi dan
meningkatkan kinerja karyawan. Kebutuhan fisiologis, seperti upah lembur, kebutuhan
keluarga, dan waktu istirahat, berperan dalam meningkatkan komitmen kerja dengan
menjamin stabilitas finansial dan memberikan motivasi tambahan untuk peningkatan
produktivitas. Kebutuhan rasa aman, melalui program Keselamatan dan Kesehatan Kerja
(K3), asuransi kesehatan, dan peralatan kerja yang aman, memberikan rasa perlindungan
dan memberikan dampak positif terhadap komitmen kerja.

Selain itu, kebutuhan sosial, penghargaan, aktualisasi diri, dan transendensi diri juga

turut memengaruhi komitmen kerja. Hubungan yang baik antar karyawan, dukungan sosial,
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pengakuan atas prestasi, peluang pengembangan karir, dan pemenuhan nilai spiritual,

semuanya memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi

dan mendukung komitmen karyawan.

Berdasarkan penelitian ini, Bank Muamalat KCU Makassar disarankan untuk

mengambil langkah-langkah konkret, seperti:

Peningkatan Kesejahteraan Karyawan: Bank Muamalat KCU Makassar dapat
meningkatkan kesejahteraan karyawan dengan meninjau dan memperbaiki sistem upah
dan tunjangan, memastikan adanya program asuransi kesehatan yang komprehensif,
serta menyediakan fasilitas kesejahteraan seperti layanan kesehatan dan kegiatan
rekreasi.

Pemberdayaan Karyawan: Memberdayakan karyawan melalui pelatihan dan
pengembangan keterampilan, serta memberikan kesempatan untuk meraih promosi
jabatan berdasarkan prestasi dan kemampuan, dapat meningkatkan kebutuhan
aktualisasi diri karyawan. Ini dapat dilakukan melalui program pelatihan internal,
workshop, dan mentoring oleh para profesional di bidangnya.

Membangun Hubungan Sosial yang Sehat: Fasilitasi terbentuknya hubungan sosial
yang baik antar karyawan, dengan mengadakan kegiatan sosial, tim-building, atau acara
perusahaan yang melibatkan seluruh karyawan. Bank Muamalat KCU Makassar juga
dapat mendorong partisipasi karyawan dalam kegiatan sukarela di komunitas lokal,
memperdalam kebutuhan sosial mereka.

Pengakuan dan Penghargaan: Memberikan pengakuan secara teratur atas prestasi
karyawan, baik melalui pujian verbal, penghargaan formal, atau bonus berdasarkan
hasil kerja yang dihargai, akan meningkatkan kebutuhan penghargaan karyawan.
Integrasi Nilai Spiritual dalam Lingkungan Kerja: Memberikan ruang bagi karyawan
untuk mengintegrasikan nilai-nilai spiritual mereka dalam lingkungan kerja, misalnya
melalui doa bersama atau kegiatan islami lainnya, dapat memperkuat kebutuhan
transendensi diri dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih bermakna.

Dengan melakukan tindakan ini, Bank Muamalat KCU Makassar dapat memperkuat

komitmen karyawan, meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan mendorong

keberlanjutan perusahaan.

PENUTUP

Berdasarkan hasil dari pengolahan data dan analisis dalam penelitian ini, dapat

disimpulkan sebagai berikut:
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1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kebutuhan fisiologis (Xi) tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja di Bank Muamalat KCU Makassar.

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kebutuhan rasa aman (X2) tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja di Bank Muamalat KCU Makassar.

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kebutuhan sosial (X3) memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitmen kerja di Bank Muamalat KCU Makassar.

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kebutuhan penghargaan (X4) tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja di Bank Muamalat KCU Makassar.

5. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kebutuhan aktualisasi diri (Xs)
memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen kerja di Bank Muamalat KCU
Makassar.

6. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kebutuhan transendensi diri (Xs) tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja di Bank Muamalat KCU Makassar.

7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kebutuhan fisiologis (X1), kebutuhan rasa
aman (Xz), kebutuhan sosial (X3), kebutuhan penghargaan (Xs), kebutuhan aktualisasi diri
(Xs) dan kebutuhan transendensi diri (Xe) secara simultan/bersama-sama berpengaruh

terhadap variabel komitmen kerja () di Bank Muamalat KCU Makassar.
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