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Abstrak

Kebutuhan dasar psikologis karyawan kerap dikesampingkan dalam proses capaian
pengembangan organisasi atau perusahaan, padahal pemenuhan kebutuhan dasar psikologis
karyawan ini dianggap penting bagi kinerja karyawan. Dari beberapa predisposisi yang ada,
dukungan atasan sebagai faktor eksternal dan harga diri sebagai faktor internal diduga
memiliki pengaruh terhadap kebutuhan dasar psikologis karyawan. Tujuan dari penelitian ini
adalah mengukur secara empiris pengaruh dukungan atasan dan harga diri terhadap
pemenuhan kebutuhan dasar psikologis karyawan. Penelitian ini melibatkan 105 orang
karyawan yang diperoleh dengan menggunakan teknik sampling purposif. Analisis regresi
berganda digunakan untuk melakukan analisis data. Temuan riset ini memperlihatkan bahwa
dukungan atasan dan harga diri memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap kebutuhan
dasar karyawan. Secara lebih spesifik, pengaruh dukungan atasan sedikit lebih besar
dibandingkan pengaruh harga diri.

Kata kunci: kebutuhan dasar psikologis, dukungan atasan, harga diri, karyawan

Abstract

The basic psychological needs of employees are often overlooked in the process of achieving
organizational or company development achievements, even though meeting the basic
psychological needs of employees is important for employee performance. From several
existing predispositions, superiors support as an external factor and self-esteem as an internal
factor are thought to have an influence on the employees’ basic psychological needs. The
purpose of this study was to measure the influence of superior support and self-esteem on the
fulfilment of employees' psychological basic needs. This study involved 105 employees who
were obtained using purposive sampling technique. Multiple regression analysis was used to
perform data analysis. The findings of this research are evidence that superior support and self-
esteem have a co-effect on employees' basic needs. More specifically, the influence of superior
support is slightly greater than the effect of self-esteem.

Keywords: basic psychological need, superior support, self-esteem, employee

PENDAHULUAN

Bekerja selalu menjadi tantangan yang
tidak mudah bagi banyak orang, termasuk
bagi karyawan. Ada berbagai dinamika yang
sifatnya cair dan tidak terprediksikan yang
harus dihadapi. Bahkan, untuk aktivitas yang
sudah biasa dijalankan sehari-hari juga rentan
memunculkan hal-hal baru. Hal-hal ini rentan

mengganggu kestabilan Kinerja karyawan.
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Persoalan klasik seperti konflik kerja, stres
kerja, perasaan kurang dihargai, keinginan
untuk berhenti dan pindah pekerjaan menjadi
luaran dari dinamika hidup karyawan. Namun
demikian, ketika kebutuhan dasar psikologis
karyawan sudah terpenuhi, maka kecenderungan
karyawan untuk merasakan keguncangan dari
dinamika tersebut

berbagai yang dapat

berakibat pada penurunan kinerja dan berbagai
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hal negatif lainnya dapat tereduksi.

Kebutuhan dasar psikologis penting
artinya untuk dimiliki oleh karyawan. Per-
geseran nilai-nilai pekerjaan dan globalisasi
membuat topik mengenai kebutuhan dasar
psikologis karyawan menjadi kian mendesak
untuk ditelaah  (Sanchez-Oliva, Morin,
Teixeira, Carraca, Palmeira & Silva, 2017).
Terpenuhinya kebutuhan dasar ini memiliki
pengaruh yang positif terhadap Kkinerja
karyawan dan kesejahteraan psikologis,
kepuasan kerja, keterikatan kerja (van den
Broeck, Ferris, Chang, & Rosen, 2016), dan
penurunan berbagai hal negatif seperti
burnout, absensi karyawan, hingga intensi
turnover (van den Broeck, Ferris, Chang, &
Rosen, 2016). Beberapa riset menyebutkan
ancaman-ancaman dalam berbagai hal yang
terkait pekerjaan seperti stres kerja, ancaman
keuangan, masa depan dan keberlangsungan
konflik dalam

kesehatan

pekerjaan serta berbagai

pekerjaan dapat mengganggu

mental karyawan serta juga mengganggu
terpenuhinya kebutuhan dasar psikologis
karyawan (Chen, van Assche, Vansteenkiste,
Soenens, & Beyers, 2014; van den Broeck,
Ferris, Chang, & Rosen, 2016).

Kebutuhan dasar psikologis merupakan
konsep yang dikembangkan berdasarkan self-
determination theory (Ryan & Deci, 2000).
Perilaku

individu, termasuk apa yang

dirasakan oleh individu digerakan oleh
motivasi internal dan keberadaan faktor lain
yang mendorong dan mengakomodasi penting-

nya nilai-nilai dari perilaku yang dirasakan
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oleh individu (Deci & Ryan, 1985; van den
Broeck, Ferris, Chang, & Rosen, 2016).
Self-determination  theory  sendiri
menjelaskan bahwa kebutuhan dasar yang
harus dipenuhi oleh individu ada tiga, yaitu
kebutuhan otonomi atau kebutuhan individu
untuk merasakan kebebasan secara psikologis
untuk berperilaku, lalu kebutuhan akan
kompetensi atau kebutuhan individu untuk
menguasai lingkungan dan mengembangkan
keterampilan-keterampilan baru, serta
kebutuhan akan keterikatan atau kebutuhan
untuk terkoneksi dengan orang lain, dan
mendapatkan perhatian dari
(Baumeister & Leary, 1985; Ryan & Deci,

2000). Ketiga hal inilah yang menjadi konsep

orang lain

dasar kebutuhan dasar psikologis yang
digunakan sebagai variabel terikat dalam
penelitian ini.

Seorang karyawan dalam bekerja pada
dasarnya melibatkan aktivitas bimbingan dan
evaluasi dari pihak yang lebih berwenang,
yaitu atasan. Dukungan sosial atasan
dianggap memiliki pengaruh yang penting
dalam pemenuhan kebutuhan dasar psikologis
karyawan. Dukungan sosial ini menjadi
berarti ketika diberikan oleh atasan sebagai
figur otoritas yang memiliki kekuasaan dan
wewenang di tempat kerja (Williams, Halvari,
Niemiec, Sorebo, Olafsen, & Westhye, 2014).
Dukungan atasan disebut sebagai derajat
perhatian dari atasan kepada bawahannya
dalam konteks pekerjaan (Tai, 2012). Studi
van den Broeck, Ferris, Chang, dan Rosen

(2016) menyebutkan bahwa atasan dianggap
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memiliki  peran yang penting dalam

terpenuhinya kebutuhan dasar psikologis
karyawan. Hal ini dapat terjadi karena melalui
gaya kepemimpinan tertentu, seorang atasan
dapat memberikan dukungan secara psikologis
secara personal maupun organisasional ter-
hadap karyawannya (Bean,
Kendellen, 2017; Kock, Mayfield, Mayfield,

Sexton, & de la Garza, 2018). Atasan yang

Harlow, &

memahami kondisi psikologis dan kondisi

kerja karyawannya dapat memberikan
perlakukan yang pantas dan proporsional
sesuai  kebutuhan  karyawannya  untuk
menjaga kinerja karyawannya tersebut.

Harga diri juga disebut sebagai hal lain
selain dukungan atasan yang berperan dalam
pemenuhan kebutuhan dasar psikologis
karyawan. Harga diri adalah evaluasi positif
individu secara keseluruhan terhadap dirinya
sendiri (Rosenberg, 1965). Sementara itu,
Abdel-Khalek (2016) menyebutkan harga diri
sebagai evaluasi diri dan konseptualisasi
deskriptif yang bersifat baik yang dibuat dan
dipelihara oleh individu berkaitan dengan diri
mereka sendiri.

Van den Broeck, Ferris, Chang, dan
Rosen (2016) menyatakan bahwa harga diri
merupakan salah satu faktor internal yang
memengaruhi bagaimana individu memper-
sepsikan apakah kebutuhan-kebutuhan dasar
psikologisnya sebagai karyawan sudah
terpenuhi atau belum. Harga diri yang positif
mendorong individu percaya dirinya mampu
menampilkan perilaku yang positif dan

performa yang maksimal sehingga dirinya
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merasa  bahwa  kebutuhannya  dasar
psikologisnya untuk bisa berperilaku secara
bebas, mengembangkan penguasaan lingkungan,
dan relasi sosial terpenuhi (Fernandez-
Ozcorta, Almagro, & Saenz-Lopez, 2014,
Ruvalcaba-Romero, Fernandez-Berrocal, Salazar-
Estrada, & Gallegos-Guajardo, 2017).
Berdasarkan argumentasi yang telah
dipaparkan sebelumnya maka tujuan dari
penelitian ini adalah ingin mengukur secara
empiris apakah dukungan atasan dan harga
diri memang memiliki pengaruh terhadap
kebutuhan dasar psikologis karyawan. Oleh
karena itu, hipotesis yang dikemukakan dalam
penelitian ini adalah ada pengaruh dukungan
atasan dan harga diri terhadap kebutuhan

dasar psikologis karyawan.

METODE PENELITIAN

Partisipan dalam penelitian adalah
karyawan sejumlah 105 orang yang terdiri
dari 62 karyawan wanita dan 43 karyawan
pria. Rerata usia partisipan dalam penelitian
ini adalah 30.4 tahun (SD = 3.20). Teknik
sampling yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sampling purposif di mana kriteria
inklusi yang ditetapkan adalah sudah bekerja
selama minimal 1 tahun dan merupakan
karyawan swasta.

Kebutuhan dasar psikologis dalam
penelitian ini diukur dengan menggunakan
skala milik Brien, Forest, Mageau, Boudrias,
Desrumaux, Brunet, dan Morin (2012). Skala
ini memiliki tiga dimensi, yaitu kebutuhan

untuk otonomi, kebutuhan untuk kompetensi,
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dan kebutuhan untuk keterkaitan. Skala ini
memili item sejumlah 12 butir dengan contoh
item “Pekerjaan saya memberikan kesempatan
bagi saya untuk mengambil keputusan dalam
organisasi”. Kategori respons dalam skala ini
mulai dari Sangat Tidak Sesuai hingga Sangat
Sesuai dengan rentang skor 1 hingga 5.
Reliabilitas skala ini adalah o = 875.
Dukungan atasan dalam penelitian ini
diukur dengan menggunakan skala milik
May, Gilson, & Harter (2004). Skala ini
memiliki lima aspek, vyaitu behavioral
consistency, behavioral integrity, sharing and
delegation of control, communication, dan
demonstration of concern. Skala ini memiliki
item sejumlah 11 butir. Diawali dengan
pernyataan “Atasan saya....”, maka contoh
item dalam skala ini adalah “Memperlakukan
kami para karyawan dengan adil”. Kategori
respons dalam skala ini adalah Sangat Tidak
Sesuai hingga Sangat Sesuai dengan rentang
skor mulai dari 1 hingga 5. Reliabilitas skala
0.891. Harga diri dalam
penelitian ini diukur dengan menggunakan
skala milik Rosenberg (1965). Skala ini

memiliki 10 buah item dengan contoh item

ini adalah o =

“Saya mengambil sikap positif terhadap diri

sendiri”. Skala ini memiliki kategori respons
mulai dari Sangat Tidak Sesuai hingga Sangat
Sesuai dengan rentang skor mulai dari 1
hingga 5. Reliabilitas skala ini adalah sebesar
a=0.812.

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah regresi ganda.
Regresi ganda digunakan untuk mengukur
pengaruh dukungan atasan dan harga diri
sebagai variabel prediktor terhadap kebutuhan

dasar psikologis sebagai variabel kriterium.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian pada Tabel 1 dan Tabel
2 memperlihatkan bahwa pengaruh dukungan
atasan terhadap kebutuhan dasar psikologis
sebesar f = 0.261 (p < .05). Sementara itu,
pengaruh harga diri terhadap kebutuhan dasar
psikologis sebesar f = 0.207 (p < .05).
Adapun  pengaruh  bersama-sama  dari
dukungan atasan dan harga diri terhadap
kebutuhan dasar psikologis adalah sebesar R?
= 0.164 dengan F = 10.032 (p < .01). Artinya
hasil penelitian ini menjawab hipotesis yang
telah dikemukakan yaitu terdapat pengaruh
dukungan atasan dan harga diri terhadap

kebutuhan dasar psikologis pada karyawan.

Tabel 1. Regresi Ganda Dukungan Atasan dan Harga Diri terhadap Kebutuhan Dasar

Psikologis
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 4057 .164 148 3.081
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Tabel 2. Deskripsi Pengaruh Masing-masing Variabel Prediktor terhadap Variabel
Kriterium

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 26.704 4,578 5.833 .000
DA .254 101 261 2.515 .013
HD 233 117 207 1.991 .049

a. Dependent Variable: KDP

Keterangan: DA = dukungan atasan, HD = harga diri, KDP = kebutuhan dasar psikologis

Pengaruh dukungan atasan terhadap

pemenuhan kebutuhan dasar psikologis
karyawan dapat dipahami sebagai perilaku
yang diperlihatkan untuk  menstimulasi
berbagai sisi positif karyawan. Dukungan
atasan ini merupakan bentuk pemberdayaan
karyawan (Li, Sajjad, Wang, Ali, Khagan, &
Amina, 2019; Pieterse, van Knippenberg,
Schippers, & Stam, 2010). Pemberdayaan di
tempat  kerja, merupakan  perpaduan
kepercayaan dan kesempatan bagi karyawan
untuk bisa berkembang. Pemberdayaan di
tempat kerja yang dilakukan pihak otoritas
memunculkan kenyamanan karyawan dalam
bekerja yang salah satunya terjadi karena
adanya kesempatan untuk melakukan otonomi
kerja (Liu, Zhang, Wang, & Lee, 2011,
Williams dkk., 2014).

Dukungan atasan terhadap karyawan
dapat muncul dalam bentuk pemberian
kesempatan untuk turut aktif berkontribusi
dalam  perkembangan  organisasi  atau
perusahaan. Di dalam banyak hal, hal-hal
seperti ini membuat karyawan merasa
dihargai

(Putra,

keberadaannya dalam pekerjaan
2013),

kebutuhan untuk otonomi dan kompetensi

sehingga merasa bahwa

terpenuhi. Hal ini semakin maksimal ketika
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sesama karyawan yang mendapat dukungan
atasan juga saling mendukung satu sama lain
dalam otonomi kerja (Havermans, Boot,
Brouwers, Anema, & van der Beek, 2017).
Atasan dapat mengeluarkan berbagai
kebijakan yang pada dasarnya mendukung
kinerja  karyawan melalui  pemenuhan
berbagai kebutuhan yang sifatnya kontekstual
di lapangan terutama untuk mereduksi
kebosanan kerja pada karyawan-karyawan
yang memiliki masa kerja lama (Kim, Liu,
Ishikawa, & Park, 2019; Lee, Nie, & Bai,
2020). Keputusan-keputusan yang sifatnya
dikeluarkan melalui pertimbangan personal
maupun berlandaskan keputusan perusahaan
atau organisasi dapat dipandang sebagai
bentuk dukungan pro karyawan. Salah satu
bentuk dukungan atasan yang terkait dengan
kebutuhan akan kompetensi misalnya saja
adalah dengan memberikan kesempatan bagi
kete-

karyawan untuk mengembangkan

rampilan melalui berbagai pelatihan atau
pengayaan kerja (Agustina, Soedjatmiko, &
Zainab, 2019; Joo, Park, & Lee, 2020).
Dukungan sosial yang diberikan akan
memunculkan serta

perasaan nyaman

mereduksi tekanan yang dirasakan oleh

individu (lbarra-Rovillard, & Kuiper, 2011)
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sehingga tidak mengancam pemenuhan
kebutuhan dasar psikologisnya. Dukungan
sosial terutama dari atasan juga dapat
memunculkan optimisme. Optimisme juga

berkorelasi positif dengan kebutuhan dasar

psikologis karyawan (Brien dkk., 2012).
Optimisme adalah emosi positif  yang
memberikan ketenangan sekaligus juga

kepercayaan bahwa individu mampu bekerja

secara  maksimal  sehingga terpenuhi
kebutuhan dasar psikologisnya (Gassman,
2019).

menegaskan temuan riset ini di mana terdapat

Beberapa studi sebelumnya telah
peran dukungan atasan terhadap pemenuhan
kebutuhan dasar psikologis karyawan yang
memperlihatkan semakin kuat dan besar
dukungan sosial diberikan atasan maka akan
merasa terpenuhi kebutuhan dasar psikologis
karyawan (Bean, Harlow, & Kendellen, 2017;
van den Broeck, Ferris, Chang, & Rosen,
2016; Wu & Yan, 2012). Sementara itu
temuan juga

pengaruh harga diri terhadap terpenuhinya

riset ini memperlihatkan
kebutuhan dasar psikologis karyawan. Hal ini
dapat terjadi karena individu dengan harga
diri yang positif cenderung lebih mudah
percaya bahwa dirinya memang mampu
menampilkan kinerja yang juga positif dan
maksimal. Dengan demikian, individu akan
merasa bahwa pekerjaan yang ditekuninya
adalah sesuatu yang baik dan memberinya
banyak kesempatan untuk meningkatkan
kompetensi diri (Ummet, 2015).

(1995)  juga

menjelaskan bahwa individu dengan harga

Deci dan Ryan
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diri yang positif akan merancang tujuan dan
aspirasi hidupnya dengan baik dan terfokus.
Individu juga akan berusaha mewujudkannya
dalam hasrat perilaku kemandirian dalam
berbagai hal, serta keinginan untuk
mengaplikasikan perasaan mampu dalam
mengerjakan sesuatu. Harga diri membantu
individu membangun keyakinan positif bahwa
dirinya mampu bekerja secara baik (Fadilah,
Siswanto, Nora, Juariyah, & Syihabudin,
2018; Saragih, Yustina, & Santosa, 2020).
Sebagai bukan

konsekuensinya, individu

hanya terpenuhi kebutuhan untuk
otonominya, tetapi juga dapat menampilkan
dalam perilaku kerja yang nyata (Dysvik &
Kuvaas, 2011; van Scotter & van Scotter,
2018).

Individu dengan harga diri yang positif
juga mampu memaknai kebutuhan akan relasi
sosial dengan lebih jernih. Individu dengan
harga diri positif melihat relasi sosial secara
sehat. Artinya bahwa ada kebutuhan untuk
dimengerti, didengar, dipahami, didukung dan
menjalin ~ pertemanan  dalam  lingkup
pekerjaan, namun kebutuhan tersebut dapat
dipenuhi tanpa mengesampingkan kinerja itu
sendiri. Hal ini dapat terjadi karena harga diri
yang positif akan mereduksi afek negatif yang
dirasakan (Adekiya, 2018; Juth, Smyth, &
Santuzzi, 2008), sehingga menjaga individu

tetap jernih.

SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat

disimpulkan bahwa dukungan atasan dan
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harga diri memiliki pengaruh terhadap

pemenuhan kebutuhan dasar psikologis
karyawan di mana sebagai faktor eksternal,
dukungan atasan memberikan pengaruh yang
lebih besar dibandingkan harga diri. Temuan
ini dapat dimaknai sebagai pentingnya posisi
atasan sebagai figur yang diandalkan oleh
karyawannya dalam banyak hal terkait
pekerjaan.

Sementara itu, melihat besaran angka
pengaruh dari dukungan atasan dan harga diri
maka peneliti lain dapat mempertimbangkan
berbagai faktor eksternal dan internal lain
yang juga diduga memiliki pengaruh terhadap
kebutuhan dasar psikologis karyawan.
Beberapa variabel demografis seperti jenis
kelamin, jenis pekerjaan, dan lama bekerja
juga
diikutsertakan

dapat dipertimbangkan untuk
dalam penelitian-penelitian
kebutuhan  dasar

mengenai psikologis

karyawan.
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