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Abstrak 

 

 Penelitian ini menggunakan metode eksplanatori asosiatif untuk 

menyelidiki bagaimana peningkatan kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang dapat dicapai melalui 

otonomi kerja dan kepuasan kerja dengan dukungan supervisi sebagai variabel 

pemoderasi. Populasi penelitian terdiri dari 203 karyawan, dan sampel diambil 

secara sensus. Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner ber-skala Likert 

1 hingga 5 dan dianalisis dengan metode Partial Least Square (PLS). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diuji diterima, dengan 

indikasi adanya hubungan positif dan signifikan antara variabel-variabel yang 

dianalisis.  

Temuan utama dari penelitian ini adalah: (1) Otonomi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM, (2) Otonomi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, (3) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja SDM, (4) Dukungan supervisi yang efektif memperkuat pengaruh otonomi 

kerja terhadap kinerja SDM, dan (5) Dukungan supervisi yang efektif memperkuat 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM. Penelitian ini menegaskan 

pentingnya otonomi kerja, kepuasan kerja, dan dukungan supervisi dalam 

meningkatkan kinerja SDM. 

 

 

Kata kunci : otonomi kerja; kepuasan kerja; dukungan supervisi; Kinerja SDM
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Abstract 

 

This study uses an explanatory associative method to investigate how 

improving employee performance at the Madya Customs and Excise Office Type A 

Semarang can be achieved through work autonomy and job satisfaction, with 

supervisory support as a moderating variable. The study population consists of 203 

employees, with a sample taken via census. Primary data was collected using a 

Likert-scale questionnaire ranging from 1 to 5 and analyzed using Partial Least 

Squares (PLS) methodology. The results indicate that all tested hypotheses are 

accepted, showing positive and significant relationships among the analyzed 

variables.  

The main findings of this study are: (1) Work autonomy has a significant 

impact on employee performance, (2) Work autonomy significantly affects job 

satisfaction, (3) Job satisfaction significantly influences employee performance, (4) 

Effective supervisory support enhances the impact of work autonomy on employee 

performance, and (5) Effective supervisory support strengthens the effect of job 

satisfaction on employee performance. This research highlights the importance of 

work autonomy, job satisfaction, and supervisory support in improving employee 

performance. 

 

Keywords: work autonomy; job satisfaction; supervisory support; employee 

performance
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BAB I    

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Karyawan dianggap sebagai elemen kunci dalam setiap organisasi, tetapi 

hanya mereka yang memenuhi kewajiban mereka yang memberikan nilai tambah. 

sebuah perusahaan dalam mencapai tujuannya sangat tergantung pada kemampuan 

karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, yang secara langsung 

mempengaruhi kinerja perusahaan (Gabcanova, 2012; Székely & Knirsch, 2005). 

Kinerja karyawan, yang merupakan refleksi dari bagaimana sumber daya 

digunakan, memainkan peran penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena itu, penting bagi perusahaan untuk mendukung karyawan dengan kinerja 

rendah dalam meningkatkan kinerja mereka melalui berbagai strategi (Hayati & 

Nurani, 2021).   

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A 

Semarang yang berada dalam naungan Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) 

memiliki tugas dan fungsi-fungsinya yang harus dilaksanakan secara efektif.  

pemberian autonomi kerja kepada karyawan dapat menjadi kunci penting dalam 

mengoptimalkan operasional, meningkatkan kepuasan kerja, serta mengangkat 

kualitas layanan kepada masyarakat (Ahmed et al., 2020). Otonomi memungkinkan 

karyawan untuk memiliki kontrol yang lebih besar atas pekerjaan mereka, yang 

tidak hanya meningkatkan rasa tanggung jawab tetapi juga memacu inovasi dalam 

menyelesaikan masalah yang unik dan kompleks yang sering dihadapi dalam 
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lingkup bea dan cukai (Cai et al., 2018). Karyawan yang merasa dihargai dan 

memiliki kebebasan dalam mengambil keputusan cenderung lebih puas dengan 

pekerjaannya, yang secara langsung berdampak pada moral dan motivasi kerja 

(Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021). Efisiensi operasional ditingkatkan melalui 

pengaturan jadwal dan metode kerja yang lebih fleksibel, mengurangi waktu tunggu 

dan meningkatkan kepuasan pelanggan (Jungert et al., 2013). 

Lebih lanjut, otonomi memfasilitasi adaptasi dan fleksibilitas dalam 

menghadapi kondisi yang berubah cepat, memungkinkan karyawan untuk membuat 

keputusan cepat dan tepat tanpa harus selalu menunggu instruksi dari atas (Msuya 

& Anitha Bommagowni Kumar, 2022). Otonomi kerja bukan hanya meningkatkan 

efektivitas dalam pengawasan dan pelayanan, tetapi juga menegaskan komitmen 

kantor terhadap kepatuhan dan pengawasan berkualitas (Ahmed et al., 2020). 

Autonomi juga berperan dalam memperkuat ikatan karyawan dengan organisasi, 

mengurangi turnover, dan mempertahankan tenaga kerja yang berkompeten (Msuya 

& Anitha Bommagowni Kumar, 2022). Melalui kolaborasi dan komunikasi yang 

ditingkatkan antar karyawan dan departemen, sinergi internal diperkuat, 

memungkinkan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 

Pabean A Semarang untuk beroperasi lebih harmonis dan efektif. 

Dengan otonomi kerja, SDM pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea 

dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang dapat mengatur proses perdagangan 

internasional dengan lebih mandiri, mempercepat penyelesaian dokumen impor dan 

ekspor, serta meningkatkan efisiensi alur barang di pelabuhan. Selain itu, otonomi 

kerja memungkinkan petugas untuk mengambil langkah-langkah proaktif dalam 
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melindungi industri dalam negeri dari persaingan yang tidak sehat dan praktik 

perdagangan ilegal. Mereka dapat lebih fleksibel dalam melaksanakan pemeriksaan 

dan penyelidikan untuk menjamin kepatuhan dan keadilan dalam perdagangan 

internasional.  

Selanjutnya, dalam melindungi masyarakat dari masuknya barang-barang 

berbahaya, otonomi kerja memberikan keleluasaan kepada petugas untuk mengatur 

inspeksi dan pengawasan di pelabuhan dan bandara secara lebih mandiri. Terakhir, 

dalam hal pemungutan pendapatan dari bea masuk, bea keluar, dan cukai, otonomi 

kerja memungkinkan petugas DJBC untuk mengatur proses pemungutan secara 

lebih efisien dan transparan, serta menyesuaikan strategi pengumpulan pendapatan 

sesuai dengan kondisi pasar dan kebijakan pemerintah yang berlaku. Dengan 

demikian, pemberian otonomi kerja kepada petugas DJBC tidak hanya 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasional, tetapi juga memastikan 

responsivitas terhadap permintaan pelaku usaha dan kebutuhan masyarakat, serta 

optimalisasi penerimaan negara dari sektor kepabeanan dan cukai. 

Beberapa studi, termasuk oleh   (Brunelle & Fortin, 2021; De Clercq & 

Brieger, 2022) telah menunjukkan bahwa tingkat otonomi yang tinggi dalam 

pekerjaan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. (Jabagi et al., 

2019) menekankan bahwa dukungan untuk otonomi karyawan meliputi pengakuan 

manajer terhadap perspektif karyawan, penyediaan pilihan, dan pemberian alasan 

ketika meminta karyawan untuk melakukan tindakan tertentu.  

Otonomi di tempat kerja dianggap sebagai faktor struktural yang 

meningkatkan pemberdayaan individu dan perasaan subjektif karyawan akan 
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kebebasan, mengurangi kebutuhan akan pengawasan dan meningkatkan wewenang 

dalam pekerjaan mereka (Msuya & Anitha Bommagowni Kumar, 2022). Otonomi 

kerja juga berkaitan erat dengan persepsi karyawan tentang tanggung jawab 

mereka, yang merupakan indikator kuat dari motivasi intrinsik mereka (Deusdedit 

et al., 2022). 

Studi yang dilakukan oleh (Harwita & Ade Irma Suryani, 2019) berhasil 

mengidentifikasi adanya korelasi positif yang signifikan antara tingkat otonomi 

kerja dengan peningkatan kinerja pegawai. Sebaliknya, penelitian oleh (Karimikia 

et al., 2021) menemukan hasil yang berbeda, di mana otonomi kerja ternyata 

memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Sementara itu, 

penelitian oleh (Dewi & Kurniawan, 2023) menambahkan perspektif lain dengan 

menunjukkan bahwa otonomi kerja tidak memiliki dampak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Ketidaksesuaian hasil penelitian ini menunjukkan adanya 

kebutuhan untuk mengeksplorasi lebih lanjut hubungan antara otonomi kerja dan 

kinerja pegawai, terutama dalam memahami kondisi atau faktor spesifik yang dapat 

memediasi atau memoderasi hubungan tersebut. Hal ini menciptakan celah 

penelitian yang penting untuk diisi, mengingat variabilitas dalam temuan tersebut 

bisa disebabkan oleh berbagai faktor kontekstual atau metodologis yang belum 

sepenuhnya dipahami atau dijelajahi dalam literatur saat ini. 

Adanya perbedaan dalam hasil penelitian mengenai otonomi terhadap 

kinerja karyawan menunjukkan perlunya analisis lebih lanjut, termasuk potensi 

peran mediasi kepuasan kerja(Ahmed et al., 2020). Kepuasan kerja, yang dapat 

mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan, dipengaruhi oleh kepuasan dengan 
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pekerjaan dan kondisi lingkungan kerja, baik fisik maupun sosial (Sulistyawati et 

al., 2022).   Kepuasan kerja, yang mencakup respons emosional karyawan terhadap 

pekerjaan mereka, memiliki hubungan logis dengan kinerja, menunjukkan bahwa 

karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka akan lebih termotivasi untuk 

bekerja dengan baik, yang pada gilirannya berdampak positif pada kinerja mereka 

dalam melaksanakan tugas (Wau & Purwanto, 2021). 

Kepuasan kerja memiliki peran krusial dalam menjembatani dampak antara 

otonomi kerja dan kinerja karyawan (Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021). 

Karyawan yang merasakan kebebasan dalam mengelola keputusan, waktu, dan 

metode kerjanya cenderung mengalami peningkatan dalam kepuasan kerjanya 

(Deusdedit et al., 2022). Tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi ini tidak hanya 

mempengaruhi positif kinerja kerja, tetapi juga berimbas baik pada aspek-aspek lain 

dalam kehidupan karyawan, termasuk kesejahteraan psikologis dan keseimbangan 

antara kehidupan kerja dengan pribadi, sebagaimana diungkap oleh (Henry 

Inegbedion et al., 2020). Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung 

mengalami stres yang lebih rendah dan tingkat kebahagiaan yang lebih tinggi, yang 

pada gilirannya memberikan efek positif terhadap kesehatan mental dan fisik 

mereka, serta meningkatkan kualitas hubungan personal dan interaksi sosial di luar 

tempat kerja (Lambert et al., 2016). Di samping itu, kepuasan kerja juga berperan 

penting dalam meningkatkan retensi karyawan, yang memungkinkan perusahaan 

untuk menghemat biaya dan waktu yang biasanya diperlukan untuk perekrutan dan 

pelatihan pegawai baru (Akirmak & Ayla, 2021a). 
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 Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A 

Semarang memiliki karakteristik unik dengan tugas yang kompleks dan seringkali 

berorientasi pada regulasi. Dalam konteks ini, peran supervisi sangat dibutuhkan 

untuk memastikan kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku, meningkatkan 

kualitas pelayanan, dan mengembangkan kompetensi sumber daya manusia. 

Supervisi yang efektif memastikan bahwa seluruh kegiatan operasional berjalan 

sesuai dengan standar, membantu menangani kasus dan masalah dengan solusi yang 

tepat, serta menyusun laporan evaluasi untuk perbaikan berkelanjutan. Dengan 

demikian, supervisi berperan penting dalam menjaga integritas dan efisiensi 

operasional kantor, serta memastikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat 

dan pelaku usaha. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena diatas, maka 

rumusan masalah dalam studi ini adalah “Bagaimana peningkatan kinerja SDM 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang 

melalui otonomi kerja dan kepuasan kerja sebagai pemediasi dalam konteks 

Supervisory Support?” Kemudian pertanyaan penelitian (question research) adalah 

sebagai berikut:  

1. Bagaimana pengaruh otonomi kerja terhadap  kinerja SDM? 

2. Bagaimana pengaruh otonomi kerja terhadap  kepuasan kerja? 

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap  kinerja SDM? 
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4. Bagaimanakah peran Supervisory Support dalam memoderasi pengaruh 

otonomi kerja terhadap  kinerja SDM? 

5. Bagaimanakah peran Supervisory Support dalam memoderasi pengaruh 

kepuasan kerja terhadap  kinerja SDM? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk: 

1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh otonomi kerja 

terhadap  kinerja SDM. 

2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh otonomi kerja 

terhadap  kepuasan kerja. 

3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh kepuasan kerja 

terhadap  kinerja SDM. 

4. Mengetahui dan menganalisis secara empiris peran Supervisory Support 

dalam memoderasi pengaruh otonomi kerja terhadap  kinerja SDM. 

5. Mengetahui dan menganalisis secara empiris peran Supervisory Support 

dalam memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap  kinerja SDM. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 
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Penelitian ini dapat menjadi kontribusi penting pada literatur akademik 

terkait manajemen sumber daya manusia, Supervisory Support, dan 

dinamika organisasi. Dengan memperdalam pemahaman tentang 

bagaimana dinamika Supervisory Support memengaruhi otonomi kerja, 

kepuasan kerja, dan kinerja, penelitian ini dapat memperkaya teori dan 

konsep yang ada dalam bidang ini. Temuan dari penelitian ini dapat 

membantu dalam pengembangan teori baru atau pengujian ulang teori yang 

ada, terutama dalam konteks dukungan supervisi di lingkungan kerja. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berharga bagi manajemen 

organisasi, terutama di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai 

Tipe Madya Pabean A Semarang, untuk mengembangkan kebijakan yang 

lebih inklusif.   
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BAB II     

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1  Kinerja SDM 

 Kinerja sumber daya manusia (SDM) merujuk pada prestasi atau hasil kerja 

yang dicapai oleh individu atau kelompok dalam suatu perusahaan dalam jangka 

waktu tertentu, sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang yang diberikan 

kepada mereka (Coutinho et al., 2018). Menurut (S. D. Hussain et al., 2019) kinerja 

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam sebuah 

perusahaan, dengan mematuhi hukum, etika, dan moral, serta sesuai dengan 

tanggung jawab dan wewenang mereka. (Simamora, 2006) menggambarkan kinerja 

SDM sebagai prestasi kerja dalam bentuk kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

SDM dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Dessler (2012) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai 

rangkaian kebijakan dan praktik untuk memenuhi kebutuhan pekerja, seperti 

rekrutmen, seleksi, pelatihan, kompensasi, dan penilaian kinerja. Robbins (2002) 

menjelaskan bahwa indikator kinerja digunakan sebagai alat untuk mengukur 

sejauh mana pencapaian kinerja karyawan. Beberapa indikator yang digunakan 

untuk mengukur kinerja karyawan termasuk kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, efektivitas, dan tingkat kemandirian dalam melaksanakan tugas 

mereka (Robbins, 2002). 

Disimpulkan bahwa kinerja merujuk pada hasil kerja karyawan yang 

dievaluasi dari segi kualitas, jumlah, ketepatan waktu, dan kerjasama dalam 
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mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Indikator yang digunakan 

untuk mengukur kinerja karyawan termasuk kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, efektivitas, dan tingkat kemandirian dalam melaksanakan tugas 

mereka (Robbins, 2002). 

 

2.2 Otonomi Kerja 

  Otonomi kerja, atau yang dikenal sebagai job autonomy, merujuk pada 

tingkat di mana individu diberi kebebasan, kemandirian, dan diskresi dalam 

menjalankan tugas, termasuk dalam hal penjadwalan kerja dan penggunaan 

prosedur yang telah ditetapkan (Khoshnaw & Alavi, 2020a). Definisi ini menyoroti 

bahwa otonomi kerja mencakup tanggung jawab, kemandirian, dan kebijaksanaan 

dalam menentukan bagaimana tugas-tugas akan dilakukan.  

Konsep ini juga dijelaskan oleh Ahmed et al 2020) yang menggambarkan 

bahwa otonomi kerja melibatkan kontrol dan pengaruh yang dimiliki pekerja 

terhadap aktivitas pekerjaan dan organisasi kerja, termasuk dalam pengambilan 

keputusan tentang isi, metode, penjadwalan, dan pelaksanaan tugas-tugas. 

Khoshnaw & Alavi (2020b) menyatakan bahwa otonomi kerja adalah kebebasan 

substansial yang diberikan kepada individu untuk merencanakan dan 

menyelesaikan pekerjaan mereka, termasuk kesempatan untuk mengatur pekerjaan, 

melaksanakannya, serta berpikir dan bertindak secara mandiri.  

(De Clercq & Brieger, 2022) mendefinisikan otonomi kerja sebagai tingkat 

kebebasan dan keleluasaan individu dalam melakukan pekerjaan dan penjadwalan 

kerja. Secara keseluruhan, dari sudut pandang para ahli tersebut, otonomi kerja 
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dapat dianggap sebagai wewenang yang diberikan oleh pimpinan kepada karyawan 

untuk mengatur dan menjalankan tugas mereka, serta menyelesaikan masalah yang 

muncul dalam proses tersebut.  

Otonomi kerja telah menjadi fokus utama dalam literatur manajemen, 

menarik perhatian para peneliti terkait dengan kebebasan, kemandirian, dan 

kebijaksanaan individu dalam merencanakan dan menjalankan tugas (Deusdedit et 

al., 2022). Dalam konteks organisasi, otonomi kerja memberikan karyawan 

keleluasaan untuk menentukan rencana dan prosedur kerja guna mencapai tujuan 

yang ditetapkan. Ini menawarkan kesempatan bagi individu untuk mengambil 

keputusan dan mengatur cara mereka menyelesaikan tugas-tugas mereka (Imam, 

Novandari, & W, 2020).  

Sehingga disimpulkan bahwa Otonomi kerja mengacu pada tingkat 

kebebasan, kemandirian, dan diskresi yang diberikan kepada individu dalam 

menjalankan tugas mereka, termasuk dalam hal penjadwalan kerja dan penggunaan 

prosedur yang telah ditetapkan (Gao & Jiang, 2019). Indikator otonomi kerja 

melibatkan tingkat tanggung jawab, kemandirian, dan kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan (Hackman dan Oldham, 

1975). 

Tingkat otonomi yang tinggi dapat memberikan individu perasaan kontrol 

yang lebih besar atas pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

kepuasan kerja (Charoensukmongkol, 2022). Banyak penelitian, seperti yang 

dilakukan oleh (Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021; Rofida Novianti & 

Fuadiputra, 2021) menunjukkan adanya hubungan positif antara otonomi kerja dan 
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kepuasan kerja, serta hasil pekerjaan pegawai. Oleh karena itu, diharapkan bahwa 

individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja 

yang lebih tinggi pula. 

H1 : Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi pula 

 Otonomi kerja mendorong pegawai untuk mengaktifkan inisiatif, 

kreativitas, dan kemampuan dalam memecahkan masalah dengan lebih baik, yang 

pada akhirnya dapat menghasilkan peningkatan kinerja mereka. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Bernarto et al., 2020; Deusdedit et al., 2022; Imam, Novandari, & 

Zulaikha, 2020; Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021) menunjukkan bahwa otonomi 

kerja memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini 

menegaskan bahwa memberikan kebebasan kepada pegawai dalam mengatur dan 

menjalankan tugas mereka secara mandiri dapat menjadi pemicu untuk peningkatan 

hasil kerja yang lebih baik. Dengan demikian, otonomi kerja memiliki peran yang 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang memfasilitasi pertumbuhan dan 

pencapaian potensi individu dalam mencapai kinerja yang optimal. 

H2 : Individu dengan tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki  peningkatan 

kinerja yang tinggi pula 

 

2.3 Kepuasan Kerja 

 Menurut Hussain & Mohamed (2011) kepuasan kerja merujuk pada 

"efektivitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan.  Judge et al 

(2000) menggambarkan kepuasan kerja sebagai "seperangkat perasaan pegawai 
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tentang apakah pekerjaan mereka menyenangkan atau tidak." (Akirmak & Ayla, 

2021a) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah "sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima 

pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima." 

Kepuasan kerja merupakan respons afektif atau emosional terhadap 

berbagai aspek atau segi pekerjaan seseorang, sehingga bersifat multidimensional 

(Akirmak & Ayla, 2021b). Seseorang dapat merasa puas dengan satu aspek 

pekerjaan dan tidak puas dengan aspek lainnya (Taheri et al., 2020). Kepuasan kerja 

merupakan sikap positif yang dimiliki tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang 

muncul dari penilaian terhadap situasi kerja (Gillespie et al., 2016). Penilaian ini 

dapat berkaitan dengan nilai yang diperoleh dari pekerjaan tersebut, di mana 

individu merasa dihargai dalam mencapai nilai-nilai penting dalam pekerjaannya.   

Perasaan-perasaan terkait kepuasan dan ketidakpuasan kerja biasanya 

mencerminkan penilaian tenaga kerja terhadap pengalaman kerja mereka saat ini 

dan di masa lalu, bukan hanya harapan untuk masa depan (Supriyanto, 2018). 

Dalam konteks ini, terdapat dua unsur penting dalam kepuasan kerja, yaitu nilai-

nilai pekerjaan yang diinginkan dan kebutuhan-kebutuhan dasar yang harus 

terpenuhi. Nilai-nilai pekerjaan mencakup tujuan-tujuan yang ingin dicapai dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan, yang harus sesuai atau membantu pemenuhan 

kebutuhan-kebutuhan dasar. 

Menurut (Gillespie et al., 2016) kepuasan kerja adalah sikap karyawan 

terhadap pekerjaan yang terkait dengan situasi kerja, kerja sama antarkaryawan, 

imbalan yang diterima dalam kerja, serta faktor-faktor fisik dan psikologis. (Akbari 
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et al., 2020) juga mengemukakan indikator kepuasan kerja, termasuk supervisi, 

lingkungan kerja, promosi, dukungan dari rekan kerja, tingkat tantangan mental 

dalam pekerjaan, dan imbalan berupa upah atau gaji.  

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan motivasi dan 

keterlibatan individu dalam pekerjaan mereka (Jeanson & Michinov, 2020). Ketika 

seseorang merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung lebih termotivasi 

untuk mencapai hasil yang optimal. Menurut (Huang et al., 2016) kepuasan kerja 

tercermin dalam sikap pegawai terhadap pekerjaannya, kondisi kerja, serta 

hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja. 

Dari uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 

sikap dan respons emosional pegawai terhadap pekerjaannya, yang tercermin dalam 

perilaku mereka dalam menilai dan menanggapi baik buruknya serta kepuasan atau 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan tersebut. Indikator yang digunakan adalah 

indikator kepuasan kerja yang dikembangkan oleh (Pancasila et al., 2020) yaitu 

sikap pegawai terhadap pekerjaannya, kondisi kerja, serta hubungan baik antara 

pimpinan dan rekan kerja. 

Kepemimpinan yang efektif dan kepuasan kerja pegawai adalah dua faktor 

kunci yang berkontribusi pada keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam 

mencapai tujuan mereka. Seorang pemimpin memiliki peran penting dalam 

menciptakan kepuasan kerja di antara pegawainya melalui gaya kepemimpinannya 

yang memadai. Penelitian oleh (De Vries et al., 2006; Hartika et al., 2023; Haryono 

et al., 2019; Nguon, 2022; Pancasila et al., 2020; Supriyanto, 2018) menegaskan 
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bahwa kepuasan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

H3 : Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki  

peningkatan kinerja yang tinggi pula 

  

2.4. Supervisory Support 

 Supervisi merupakan  istilah yang  sering digunakan sebagai padanan kata 

pengawasan, dalam  kegiatan supervisi  pelaksanaan  bukan  mencari kesalahan 

tetapi lebih banyak mengandung unsur  pembinaan,  agar  kondisi  pekerjaan yang  

sedang  disupervisi  dapat  diketahui kekuranganya  (bukan  semata  –  mata 

kesalahannya)  untuk  dapat  mengoreksi bagian  yang  perlu  diperbaiki (Beks and 

Doucet 2020).   

Dukungan supervisi dalam kepolisian adalah aspek kritis yang 

memengaruhi efektivitas dan kesejahteraan personil kepolisian. Supervisory 

support dalam konteks ini merujuk pada tingkat dukungan, bimbingan, dan sumber 

daya yang diberikan oleh atasan kepada bawahan mereka, yang bisa mencakup 

aspek-aspek seperti pelatihan, umpan balik, motivasi, dan dukungan emosional. 

Supervisory support dalam kepolisian tidak hanya memperkuat kemampuan 

individu dalam menangani tugas-tugas sehari-hari tetapi juga meningkatkan kohesi 

dan efektivitas tim secara keseluruhan. Dalam lingkungan yang menuntut seperti 

kepolisian, peran supervisi sangat krusial untuk keberhasilan keseluruhan 

departemen dan kesejahteraan personilnya. 
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Pelaksanaan  supervisi  perlu memperhatikan  beberapa  hal  diantaranya 

teknik  supervisi,  prinsip  supervisi, kegiatan  rutin  supervisor  yang  diperlukan 

dalam  proses  supervisi   serta  model supervisi yang digunakan (Weaver 2020). 

Teknik supervisi pada dasarnya identik dengan  tehnik penyelesaian,  untuk  

melaksanakan supervisi    ada  dua  hal  teknik  yang  perlu diperhatikan  1)  

Supervisi  Langsung  : supervisor  dapat  terlibat  secara  langsung agar  proses  

pengarahan  dan  pemberian petunjuk  menjadi  lebih  optimal.  2) Supervisi  Tidak  

Langsung   supervisi  ini dilakukan  melalui  laporan  baik  tertulis maupun lisan 

(Dounavi, Fennell, and Early 2019).  

Dukungan  supervisi  disimpulkan sebagai  dukungan pemimpin untuk 

membangkitkan semangat kerja anggotanya yang diwujudkan dalam fungsi 

pembinaan, pendampingan dan kontrol agar pelaksanaan pekerjaan dapat 

diselesaikan secara  lebih optimal. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah, dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi dan 

dukungan fisik   (Achour et al. 2017) yang dijabarkan sebagaimana berikut :  

1. Dukungan emosional yaitu diwujudkan dalam penghargaan, kepercayaan, 

pengaruh, perhatian, dan mendengarkan,  

2. Dukungan penilaian yaitu diwujudkan dalam merupakan penegasan, umpan 

balik, perbandingan sosial,  

3. Dukungan informasi diwujudkan dalam pemberian nasihat, saran, arahan dan 

informasi, 

4. Dukungan fisik diwujudkan dalam bentuk bantuan barang, uang, tenaga, waktu 

dan modifikasi lingkungan. 
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H4 : Pengaruh Otonomi kerja terhadap kinerja SDM akan semakin kuat, jika 

memiliki dukungan supervisi yang kuat. Sebaliknya, Otonomi kerja 

terhadap kinerja SDM akan semakin lemah, jika memiliki dukungan 

supervisi yang lemah 

 

H5 : Pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja SDM akan semakin kuat, jika 

memiliki dukungan supervisi yang kuat. Sebaliknya, Kepuasan kerja 

terhadap kinerja SDM akan semakin lemah, jika memiliki dukungan 

supervisi yang lemah 

 

2.5.  Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak 

pada Gambar 2.1 :   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 : Model Empirik Penelitian
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BAB III     

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini 

bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan 

atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat 

teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh  

otonomi kerja, kepuasan kerja, supervisory support dan kinerja SDM. 

3.2  Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi 

dalam penelitian ini Seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203 SDM. 

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek 

yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah 

tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara 

keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut. Tehnik 

pengambilan sample dalam peneltian ini menggunakan sensus dimana seluruh 

populasi merupakan sample. Sehingga responden dalam penelitian ini adalah 
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seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 

Pabean A Semarang sebanyak 203 SDM. 

 

3.3  Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data primer 

data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data primer studi 

adalah mencakup : otonomi kerja, kepuasan kerja, supervisory support dan kinerja 

SDM. 

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut 

meliputi jumlah sumber daya manusia serta identitas responden diperoleh dari \ 

referensi yang berkaitan dengan studi ini. 

 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa 

cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran 

angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden terkait otonomi 

kerja, kepuasan kerja, supervisory support dan kinerja SDM. 

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan 

dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian 
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ini adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) 

hingga Sangat Setuju (SS). Pengambilan data yang diperoleh melalui 

kuesioner dilakukan dengan menggunakan pengukuran interval dengan 

ketentuan skornya adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Variabel penelitian ini mencakup otonomi kerja, kepuasan kerja, 

supervisory support dan kinerja SDM. Adapun masing-masing indikator Nampak 

pada table 3.1 
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Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Kinerja  

hasil kerja karyawan yang dievaluasi 

dari segi kualitas, jumlah, ketepatan 

waktu, dan kerjasama dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi.        

1. kualitas kerja,  

2. kuantitas kerja,  

3. ketepatan waktu,  

4. efektivitas,    

5. tingkat kemandirian  

Click or tap 

here to enter 

text.Robbins  

2. Kepuasan kerja  

sikap dan respons emosional pegawai 

terhadap pekerjaannya, yang tercermin 

dalam perilaku mereka dalam menilai 

dan menanggapi baik buruknya serta 

kepuasan atau ketidakpuasan terhadap 

pekerjaan tersebut.     

1. sikap pegawai terhadap 

pekerjaannya,  

2. kondisi kerja,  

3. hubungan baik antara 

pimpinan dan rekan 

kerja. 

Pancasila et 

al. (2020), 

3. Otonomi kerja  

tingkat kebebasan, kemandirian, dan 

diskresi yang diberikan kepada 

individu dalam menjalankan tugas 

mereka, termasuk dalam hal 

penjadwalan kerja dan penggunaan 

prosedur yang telah ditetapkan.   

1. tingkat tanggung 

jawab,  

2. kemandirian,  

3. kebijaksanaan dalam 

menentukan cara 

tugas-tugas tersebut 

akan dilaksanakan   

(Hackman 

dan Oldham, 

1975). 

4. Dukungan  supervisi   

dukungan pemimpin untuk 

membangkitkan semangat kerja 

anggotanya yang diwujudkan dalam 

fungsi pembinaan, pendampingan dan 

kontrol agar pelaksanaan pekerjaan 

dapat diselesaikan secara  lebih 

optimal.   dan dukungan fisik    

1. dukungan emosional  

2. dukungan penilaian  

3. dukungan informasi  

4. dukungan fisik   

(Achour et 

al. 2017) 

  

 

3.6  Metode Analisis Data 

1.6.1. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 
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gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

1.6.2. Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 

(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan 

alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi 

berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS 

merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada 

banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan 

bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara 

indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual 
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variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah 

weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan 

variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). 

Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai 

konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 

ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses 

iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan 
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tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. 

Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 

ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada 

blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya 

dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai 

korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka 

dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan 

Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus 

untuk menghitung AVE: 

 

  

 

 

Keterangan : 
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AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator 

yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan 

bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat 

pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah 

memenuhi level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan 

untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan 

demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan 

loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang 

digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, 

cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 

1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan 

untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan 

akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan 
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kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan 

yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada 

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin, 

Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE 

dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi 

kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain 

untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 

4. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi 

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency 

dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang 

dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr 

memiliki reliabilitas yang tinggi. 

5. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.  Uji yang dilakukan 

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. 
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Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang 

berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami 

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 

10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi 

multikolineritas. 

6. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan 

menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975). 

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square) 

dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten 

dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan 

interpretasi pada regresi.  
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Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten 

dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat 

nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi 

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model 

konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 

dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian 

sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) 

dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah : 

Y = b1X1 + b2X2 + b3Z + e 

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * b3Z ) + (b2X2 * b3Z )  +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk 

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 
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ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). 

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen) 

adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan 

ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur 

(pathcoefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance 

, sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan 

dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam 

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution 

free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-

Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk 
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relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap 

koefisien path dalam model struktural. 

7.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

a) Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 

bebas  terhadap  variable terikat 

 Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas  

terhadap  variable terikat 

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = (α;n-k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 

4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

8. Evaluasi Model. 
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Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase 

varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk konstruk laten 

eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari 

estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang 

didapat melalui prosedur bootstrapping.  
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 

 

 

4.1. Deskripsi Responden 

 Gambaran karakteristik responden penelitian yang ditampilkan dengan data 

statistik yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Deskripsi responden ini 

memberikan beberapa informasi singkat tentang kondisi responden yang diteliti. 

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada 

tanggal 9 - 16 Agustus 2024 kepada seluruh pegawai di Kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Hasil penyebaran 

kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 203 kuesioner yang terisi lengkap dan 

dapat diolah. Deskripsi responden dalam hal ini dapat disajikan sesuai karakteristik 

responden disajikan sebagai berikut: 

1. Jenis Kelamin 

Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan gender 

sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Pria 150 73.9 

Wanita 53 26.1 

Total 203 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024. 

 

Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 150 

responden (73,9%) dan responden wanita sebanyak 53 responden (26,1%). Data 
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tersebut memperlihatkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan 

wanita. 

 

2. Usia 

Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan tingkat 

usia sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Usia  Frekuensi Prosentase 

21 - 30 tahun 81 39.9 

31 - 40 tahun 79 38.9 

41 - 50 tahun 29 14.3 

51 - 60 tahun 14 6.9 

Total 203 100.0 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024. 

 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan 

usia 21-30 tahun sebanyak 81 responden (39,9%), usia 31-40 tahun sebanyak 79 

responden (38,9%), usia 41-50 tahun sebanyak 29 responden (14,3%), dan terdapat 

14 responden (6,9%) usia 51-60 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa 

jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 21-30 tahun. Pegawai dalam 

rentang usia tersebut umumnya memiliki semangat yang tinggi untuk mencapai 

kinerja yang ditargetkan organisasi. 

3. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat dijelaskan 

berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
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Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase 

SMA/SMK 6 3.0 

Diploma 93 45.8 

S1 90 44.3 

S2 13 6.4 

S3 1 0.5 

Total 230 100.0 

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024. 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden 

memiliki pendidikan terakhir setingkat Diploma yaitu sebanyak 93 responden 

(45,8%).  Untuk responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 6 

responden (3,0%), responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S1 

sebanyak 90 orang (44,3%), responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir 

S2 sebanyak 13 orang (6,4%) dan responden yang memiliki tingkat pendidikan 

terakhir S2 sebanyak 2 orang (2,2%). Temuan di atas memperlihatkan bahwa 

sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan Diploma. Pada 

tingkat pendidikan tersebut, pegawai telah memiliki kemampuan untuk 

menjalankan tugas sesuai kebijakan organisasi. 

 

4. Masa Kerja 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Lama Bekerja Frekuensi Prosentase 

0 - 10 tahun 103 50.7 

11 - 20 tahun 69 34.0 

21 - 30 tahun 22 10.8 

> 30 tahun 9 4.4 

Total 203 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024. 
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Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden yang telah lama 

bekerja antara 0-10 tahun sebanyak 103 responden (50,7%). Responden dengan 

masa kerja 11 - 20 tahun sebanyak 69 responden (34,0%), masa kerja 21 - 30 tahun 

sebanyak 22 responden (10,8%), dan responden dengan masa kerja > 30 tahun 

sebanyak 9 responden (4,4%). Pengalaman kerja yang dimiliki pegawai menjadikan 

mereka lebih mudah memahami prosedur dan aturan-aturan yang harus dijalankan 

dalam bekerja. 

 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

 Analisis deskriptif merupakan metode yang digunakan untuk 

menggambarkan atau merangkum data penelitian agar lebih mudah dipahami. 

Analisis deskriptif membantu untuk memberikan gambaran umum tentang 

karakteristik utama dari data yang dikumpulkan. Dalam hal ini, analisis deskriptif 

dilakukan untuk memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk 

menanggapi item-item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel 

tersebut dan untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 

skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, 

dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.5.  
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Tabel 4.5.  

Deskripsi Variabel Penelitian 

 

No Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

Kategori 

1 Otonomi Kerja 3.88  Tinggi 

 Tingkat tanggung jawab 3.85 0.83 Tinggi 

 Kemandirian  3.84 0.79 Tinggi 

 Kebijaksanaan dalam menentukan cara 

tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan   

3.95 0.73 Tinggi 

2 Kepuasan Kerja 3.79  Tinggi 

 Sikap pegawai terhadap pekerjaannya 3.85 0.74 Tinggi 

 Kondisi kerja 3.74 0.77 Tinggi 

 Hubungan baik antara pimpinan dan rekan 

kerja 

 

terterhadapterhadapujuan yang ttujuan 

yang lebih besar,  

3.78 0.81 Tinggi 

3 Kinerja SDM 3.78  Tinggi 

 Kualitas kerja  3.65 1.01 Tinggi 

 Kuantitas kerja  3.81 0.96 Tinggi 

 Ketepatan waktu  3.78 0.94 Tinggi 

    Efektivitas 

9 

3.83 1.01 Tinggi 

5 Dukungan supervisi 3.78  Tinggi 

 Dukungan emosional 3.68 0.88 Tinggi 

 Dukungan penilaian 3.76 0.94 Tinggi 

 Dukungan informasi  3.82 0.99 Tinggi 

    Dukungan fisik 

a. Dampak interpersonal 

 

Dampak interpersonal 

3.85 0.92 Tinggi 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Otonomi Kerja secara 

keseluruhan sebesar 3,88 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). 

Artinya, bahwa responden memiliki Otonomi Kerja yang tinggi.  Hasil deskripsi 

data pada variabel Otonomi Kerja didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 

indikator Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas tersebut akan 

dilaksanakan (3,95) dan indikator dengan mean terendah yaitu indikator 

Kemandirian dengan skor (3,84). 

Pada variabel Kepuasan Kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,79 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, bahwa 
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responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Kepuasan Kerja.  Hasil deskripsi 

data pada variabel Kepuasan Kerja dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Sikap pegawai terhadap pekerjaannya (3,85) dan terendah  pada indikator Kondisi 

kerja (3, 74). 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,78 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki tingkat Kinerja SDM yang tinggi/baik. Hasil deskripsi data 

pada variabel Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Efektivitas (3,83) dan terendah pada indikator Kualitas kerja (3,65). 

Pada variabel Dukungan supervisi secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,78 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, 

bahwa responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Dukungan supervisi.  

Hasil deskripsi data pada Dukungan supervisi didapatkan dengan nilai mean 

tertinggi adalah indikator Dukungan fisik (3,85) dan terendah  pada indikator 

Dukungan emosional (3,68). 

 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model 

simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu 

evaluasi model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. 

Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, 
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sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, 

Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator. 

Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading 

setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer 

loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan. 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Otonomi kerja  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel otonomi kerja direfleksikan 

melalui 3 indikator yaitu: Tingkat tanggung jawab, Kemandirian, dan 

Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas tersebut akan dilaksanakan. 

Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer 

loading dari setiap indikator variabel Otonomi kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Otonomi kerja 

 

Indikator Outer loadings 

Tingkat tanggung jawab 0.783 

Kemandirian  0.839 

Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-

tugas tersebut akan dilaksanakan   0.817 

 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Otonomi kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Otonomi kerja mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik 

atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Tingkat tanggung 
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jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas 

tersebut akan dilaksanakan.  

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kepuasan kerja 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kepuasan kerja (Y1) 

direfleksikan melalui 3 indikator yaitu: Sikap pegawai terhadap pekerjaannya, 

Kondisi kerja, dan Hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja. Evaluasi 

outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari 

setiap indikator variabel Kepuasan kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kepuasan kerja 

Indikator Outer loadings 

Sikap pegawai terhadap pekerjaannya 0.834 

Kondisi kerja 0.809 

Hubungan baik antara pimpinan dan 

rekan kerja  0.864 

 

Hasil perhitungan pada tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading 

faktor indikator Kepuasan kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Kepuasan kerja mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Sikap 

pegawai terhadap pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan baik antara 

pimpinan dan rekan kerja 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y2) 

direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, 

Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. Evaluasi outer model 
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atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Kinerja SDM sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM 

Indikator Outer loadings 

Kualitas kerja  0.867 
Kuantitas kerja  0.838 

Ketepatan waktu  0.856 

Efektivitas 0.839 

Tingkat kemandirian  0.860 

 

Pada tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian 

variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat 

dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas kerja, Kuantitas kerja, 

Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat kemandirian.  

 

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Dukungan supervisi 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Dukungan supervisi (Z) 

direfleksikan melalui empat indikator yaitu: Dukungan emosional, Dukungan 

penilaian, Dukungan informasi, dan Dukungan fisik. Evaluasi outer model atau 

model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Dukungan supervisi sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Dukungan supervisi 

Indikator Outer loadings 

Dukungan emosional 0.886 

Dukungan penilaian 0.864 

Dukungan informasi  0.834 

Dukungan fisik 0.862 
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Pada tabel di atas dapat diketahui besarnya loading faktor untuk seluruh 

indikator Dukungan supervisi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Dukungan supervisi mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator 

Dukungan emosional, Dukungan penilaian, Dukungan informasi, dan Dukungan 

fisik. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing 

variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga 

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 

 

4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   
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Tabel 4.10 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

 

Dukungan 

supervisi 

Kepuasa

n kerja 

Kinerja 

SDM 

Otonomi 

kerja 

Dukungan supervisi 0.862    
Kepuasan kerja 0.341 0.836   
Kinerja SDM 0.795 0.434 0.852  
Otonomi kerja 0.732 0.509 0.689 0.813 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 

Dari Tabel 4.10 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari 

nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam 

model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 

tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan 

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk 

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam 

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

 

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas  diskriminan diterima.   
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Tabel 4.11 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

 

Dukungan 

supervisi 

Kepuasan 

kerja 

Kinerja 

SDM 

Otonomi 

kerja 

Dukungan 

supervisi 

x 

Otonomi 

kerja 

Dukungan 

supervisi 

x 

Kepuasan 

kerja 

Dukungan 

supervisi             

Kepuasan kerja 0.408           

Kinerja SDM 0.886 0.513         

Otonomi kerja 0.813 0.662 0.835       

Dukungan 

supervisi x 

Otonomi kerja 0.601 0.467 0.533 0.537     

Dukungan 

supervisi x 

Kepuasan kerja 0.550 0.502 0.386 0.521 0.651   

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  diskriminan dapat 

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil 

analisis data dapat diterima. 

 

3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross 

loading.  
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Tabel 4.12 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

 

Dukungan 

supervisi 

Kepuasan 

kerja 

Kinerja 

SDM 

Otonomi 

kerja 

X1_1 0.631 0.350 0.530 0.783 

X1_2 0.580 0.444 0.539 0.839 

X1_3 0.580 0.440 0.607 0.817 

Y1_1 0.290 0.834 0.353 0.414 

Y1_2 0.263 0.809 0.325 0.427 

Y1_3 0.301 0.864 0.407 0.435 

Y2_1 0.715 0.385 0.867 0.627 

Y2_2 0.670 0.373 0.838 0.573 

Y2_3 0.634 0.343 0.856 0.579 

Y2_4 0.695 0.386 0.839 0.569 

Y2_5 0.669 0.360 0.860 0.586 

Z_1 0.886 0.283 0.679 0.603 

Z_2 0.864 0.315 0.663 0.608 

Z_3 0.834 0.252 0.677 0.620 

Z_4 0.862 0.324 0.717 0.687 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang 

tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah 

terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Reliabel menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian 

nyata sesuai dengan kondisi nyata pada obyek yang diteliti. Pengukuran reliabilitas 

dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara yaitu : 
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a. Cronbach alpha 

Cronbach's Alpha adalah salah satu metode yang paling umum digunakan untuk 

mengukur konsistensi internal dari suatu instrumen penelitian. Nilai Cronbach's 

Alpha berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai yang lebih tinggi menunjukkan 

konsistensi internal yang lebih baik. Dalam penelitian ini, nilai Cronbach's Alpha 

dihitung untuk setiap variabel/konstruk utama. Secara umum, nilai Cronbach's 

Alpha yang di atas 0,7 dianggap menunjukkan reliabilitas yang baik. 

b. Composite Reliability.  

Composite Reliability (CR) digunakan untuk mengukur reliabilitas konsistensi 

internal dari suatu konstruk dalam model pengukuran, terutama dalam konteks 

model pengukuran yang menggunakan pendekatan SEM (Structural Equation 

Modeling). Nilai Composite Reliability yang di atas 0,7 dianggap memadai 

untuk menunjukkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang baik (Ghozali & 

Latan, 2015). 

c. Average Variance Extracted (AVE) 

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk menilai validitas 

konvergen dari suatu konstruk, yaitu seberapa besar rata-rata varian yang dapat 

dijelaskan oleh indikator-indikator yang membentuk konstruk tersebut. AVE 

juga memberikan informasi tentang reliabilitas konstruk, di mana nilai AVE di 

atas 0,5 dianggap memadai (Ghozali & Latan, 2015). 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Dukungan supervisi 0.884 0.920 0.743 

Kepuasan kerja 0.785 0.875 0.699 

Kinerja SDM 0.906 0.930 0.726 

Otonomi kerja 0.745 0.854 0.662 

 Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Tabel 4.13 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Hasil uji reliabilitas dengan Cronbach's Alpha menunjukkan 

bahwa semua variabel/konstruk memiliki nilai di atas 0,7, yang menunjukkan 

bahwa instrumen yang digunakan memiliki konsistensi internal yang baik dan dapat 

diandalkan untuk mengukur variabel-variabel penelitian ini. 

Hasil perhitungan Composite Reliability (CR) menunjukkan bahwa semua 

konstruk memiliki nilai CR di atas 0,7, yang mengindikasikan bahwa konstruk yang 

digunakan dalam model memiliki konsistensi internal yang memadai. 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk dalam 

penelitian ini telah melebihi ambang batas 0,5, yang menunjukkan bahwa lebih dari 

50% varian dari indikator-indikator tersebut dapat dijelaskan oleh konstruk, 

sehingga mengindikasikan validitas konvergen dan reliabilitas yang baik. 

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  
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4.4. Pengujian Goodness of Fit 

 Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square, 

dan Q square (Hair et al., 2019). 

a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 4.14  

Nilai R-Square 

Variabel Terikat R-square 

Kepuasan kerja 0.259 

Kinerja SDM 0.692 

 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 

0,692 artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 69,2% oleh variabel 

Kepuasan kerja, Otonomi kerja, dan Dukungan supervisi. Sedangkan sisanya 

30,8 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut 

(0,692) berada pada rentang nilai 0,67 – 1,00, artinya variabel Kepuasan kerja, 
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Otonomi kerja, dan Dukungan supervisi memberikan pengaruh terhadap 

variabel Kinerja SDM pada kategori yang tinggi. 

Nilai R square Kepuasan kerja sebesar 0,259 artinya Kepuasan kerja 

dapat dijelaskan 25,9% oleh variabel Otonomi kerja dan Dukungan supervisi, 

sedangkan sisanya 74,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 

Nilai R square tersebut (0,259) berada pada rentang nilai 0,19 - 0,33, artinya 

variabel Otonomi kerja memberikan pengaruh sedang bagi kepuasan kerja. 

b. Q Square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki 

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat 

lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 ) 

menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model 

kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).  

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.15 

Nilai Q-square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 1015.000 513.857 0.494 
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Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,494 yang 

menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki 

predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang 

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)  

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 

pengaruh konstruk otonomi kerja, kepuasan kerja, dan dukungan supervisi terhadap 

Kinerja SDM.  

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 

software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar 

berikut: 
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Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

4.5.1. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas pada analisis Partial Least Squares (PLS) adalah 

langkah penting untuk memastikan bahwa tidak ada hubungan yang sangat tinggi 

antara variabel bebas (independent variables) dalam model. Multikolinieritas yang 

tinggi dapat menyebabkan kesulitan dalam mengestimasi parameter model secara 

akurat. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. 

Statistics - Variance Inflation Factor (VIF)  pada bagian inner VIF Values. Apabila 

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas (Hair et al., 2019). 
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Tabel 4.16  

Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Dukungan supervisi -> Kinerja SDM 2.632 

Kepuasan kerja -> Kinerja SDM 1.529 

Otonomi kerja -> Kepuasan kerja 1.000 

Otonomi kerja -> Kinerja SDM 2.574 

Dukungan supervisi x Otonomi kerja -> Kinerja SDM 2.018 

Dukungan supervisi x Kepuasan kerja -> Kinerja SDM 1.943 

 

 

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas dalam model PLS-SEM di atas, 

menunjukkan bahwa semua variabel bebas memiliki nilai Variance Inflation Factor 

(VIF) di bawah 5. Ini menunjukkan bahwa tidak ada indikasi multikolinieritas yang 

signifikan di antara variabel bebas, sehingga semua variabel tersebut dapat 

digunakan dalam model tanpa menimbulkan masalah pada estimasi parameter. 

Oleh karena itu, model yang dibangun dapat dianggap stabil dan reliabel 

 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pengaruh antar variabel dalam model atau analisis hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan 

uji t dan p-value. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan 

membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, atau p value < 

0,05, maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96 

(Ghozali & Latan, 2015). Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel 

penelitian ini dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.17 

 Path Coefficients 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Hipotesa  

Dukungan supervisi -> 

Kinerja SDM 
0.655 0.651 0.082 8.031 0.000 Diterima 

Kepuasan kerja -> Kinerja 

SDM 
0.168 0.168 0.055 3.036 0.002 Diterima 

Otonomi kerja -> 

Kepuasan kerja 
0.509 0.510 0.060 8.409 0.000 Diterima 

Otonomi kerja -> Kinerja 

SDM 
0.154 0.152 0.074 2.068 0.039 Diterima 

Dukungan supervisi x 

Otonomi kerja -> Kinerja 

SDM 

0.092 0.099 0.045 2.035 0.042 Diterima 

Dukungan supervisi x 

Kepuasan kerja -> Kinerja 

SDM 

0.157 0.157 0.050 3.122 0.002 Diterima 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

 

Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing-masing 

hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi pula   

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,509. Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (8.409) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Otonomi kerja terhadap kepuasan 

kerja. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ‘Individu 
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yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi pula’ dapat diterima. 

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan 

antara Otonomi kerja dan Kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa peningkatan 

dalam otonomi kerja berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan 

kepuasan kerja karyawan.  Penelitian ini mendukung hasil sebelumnya seperti 

yang dilakukan oleh (Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021; Rofida Novianti & 

Fuadiputra, 2021)  yang menunjukkan adanya hubungan positif antara otonomi 

kerja dan kepuasan kerja, serta hasil pekerjaan pegawai. 

Dalam penelitian ini, variabel otonomi kerja diukur melalui tiga 

indikator: Tingkat tanggung jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan. Sementara itu, variabel 

kepuasan kerja (Y1) diukur melalui tiga indikator: Sikap pegawai terhadap 

pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan baik antara pimpinan dan rekan 

kerja. 

Indikator otonomi kerja (Y1) yang memiliki nilai loading tertinggi 

adalah Kemandirian. Sedangkan, indikator kepuasan kerja yang memiliki nilai 

loading tertinggi adalah Hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja. Ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kemandirian karyawan, semakin 

baik pula hubungan antara pimpinan dan rekan kerja. Dengan kata lain, 

kemandirian dalam pekerjaan berperan penting dalam membangun relasi yang 

harmonis dan produktif di tempat kerja. 
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Di sisi lain, indikator otonomi kerja (Y1) dengan nilai loading terendah 

adalah Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan, 

sementara indikator kepuasan kerja dengan nilai loading terendah adalah 

Kondisi kerja. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin bijaksana karyawan 

dalam menentukan cara melaksanakan tugas, semakin baik pula kondisi kerja 

yang tercipta. Artinya, kebebasan dalam menentukan metode kerja dapat 

berkontribusi pada peningkatan kondisi kerja yang lebih baik. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Individu dengan tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki peningkatan 

kinerja yang tinggi pula 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,154. Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif 

terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (2,068) > ttabel (1.96) dan p (0,039) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Otonomi kerja terhadap Kinerja 

SDM. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ‘Individu 

dengan tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki peningkatan kinerja yang 

tinggi pula’ dapat diterima. 

Penelitian ini membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan 

antara Otonomi kerja dan Kinerja SDM. Ini berarti bahwa semakin tinggi 

tingkat otonomi yang diberikan kepada karyawan dalam pekerjaan mereka, 

semakin baik kinerja SDM secara keseluruhan. Penelitian ini mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh (Bernarto et al., 2020; Deusdedit et al., 2022; 
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Imam, Novandari, & Zulaikha, 2020; Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021) 

yang menunjukkan hasil  bahwa otonomi kerja memiliki dampak positif yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Dalam penelitian ini, variabel otonomi kerja diukur melalui tiga 

indikator: Tingkat tanggung jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan. Sementara itu, variabel kinerja 

SDM (Y2) diukur melalui lima indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, 

Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. 

Indikator otonomi kerja (Y1) yang memiliki nilai loading tertinggi 

adalah Kemandirian, sedangkan indikator kinerja SDM yang memiliki nilai 

loading tertinggi adalah Kualitas kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat kemandirian karyawan, semakin baik kualitas hasil kerja yang 

dihasilkan. Dengan kata lain, kemandirian dalam menjalankan tugas 

memungkinkan karyawan untuk lebih fokus pada pencapaian hasil kerja yang 

berkualitas tinggi. 

Di sisi lain, indikator otonomi kerja (Y1) dengan nilai loading terendah 

adalah Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan, 

sementara indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah 

Kuantitas kerja. Ini mengindikasikan bahwa semakin bijaksana karyawan 

dalam menentukan metode pelaksanaan tugas, semakin baik pula kuantitas hasil 

kerja yang dihasilkan. Artinya, kebijaksanaan dalam mengambil keputusan 

terkait cara kerja dapat membantu meningkatkan volume pekerjaan yang 

diselesaikan dengan baik. 
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3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki  

peningkatan kinerja yang tinggi pula  

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,168. Nilai tersebut membuktikan Kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (3,036) > ttabel (1.96) dan p (0,002) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 

SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ‘Individu 

dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki  peningkatan kinerja 

yang tinggi pula’ dapat diterima. 

Penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Hal ini berarti bahwa ketika 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, kinerja mereka cenderung 

meningkat secara signifikan. Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (De Vries et al., 2006; Hartika et al., 2023; Haryono et al., 2019; 

Nguon, 2022; Pancasila et al., 2020; Supriyanto, 2018) menegaskan bahwa 

kepuasan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja (Y1) diukur melalui tiga 

indikator: Sikap pegawai terhadap pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan 

baik antara pimpinan dan rekan kerja. Sementara itu, variabel kinerja SDM (Y2) 
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diukur melalui lima indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, 

Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. 

Indikator kepuasan kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 

Hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja, sedangkan indikator kinerja 

SDM dengan nilai loading tertinggi adalah Kualitas kerja. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin baik hubungan antara pimpinan dan rekan kerja, 

semakin tinggi pula kualitas hasil kerja yang dihasilkan. Artinya, hubungan 

yang harmonis dan saling mendukung di tempat kerja berperan penting dalam 

mendorong karyawan untuk menghasilkan pekerjaan yang berkualitas tinggi. 

Di sisi lain, indikator kepuasan kerja dengan nilai loading terendah 

adalah Kondisi kerja, sementara indikator kinerja SDM dengan nilai loading 

terendah adalah Kuantitas kerja. Ini mengindikasikan bahwa semakin baik 

kondisi kerja yang dialami karyawan, semakin tinggi pula kuantitas pekerjaan 

yang dapat diselesaikan. Artinya, lingkungan kerja yang nyaman dan 

mendukung dapat membantu karyawan meningkatkan produktivitas mereka 

dalam hal jumlah pekerjaan yang diselesaikan. 

4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Supervisory Support memoderasi hubungan antara otonomi kerja dan 

kinerja 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

untuk variabel moderasi (Dukungan supervisi x Otonomi kerja) sebesar 0,092. 

Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator Dukungan supervisi 

mampu menguatkan pengaruh Otonomi kerja terhdap kinerja SDM yang 



 58 

hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,035) > ttabel 

(1.96) dan p (0,042) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Dukungan 

supervisi yang baik mampu memperkuat pengaruh Otonomi kerja terhadap 

kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat bahwa ‘Supervisory 

Support memoderasi hubungan antara otonomi kerja dan kinerja’ dapat 

diterima. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisi yang baik 

mampu memperkuat pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Artinya, 

ketika karyawan diberikan kebebasan dan tanggung jawab dalam 

pekerjaannya, serta didukung dengan supervisi yang efektif, kinerja mereka 

cenderung meningkat secara signifikan. 

Dalam penelitian ini, variabel otonomi kerja diukur melalui tiga 

indikator: Tingkat tanggung jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam 

menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan. Sementara itu, kinerja SDM 

(Y2) diukur melalui lima indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan 

waktu, Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. Variabel dukungan supervisi (Z) 

diukur melalui empat indikator: Dukungan emosional, Dukungan penilaian, 

Dukungan informasi, dan Dukungan fisik. 

Indikator otonomi kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 

Kemandirian, indikator kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi adalah 

Kualitas kerja, dan indikator dukungan supervisi dengan nilai loading tertinggi 

adalah Dukungan emosional. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 

dukungan emosional yang diberikan oleh supervisi, semakin kuat pengaruh 
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tingkat kemandirian karyawan terhadap kualitas hasil kerja mereka. Artinya, 

dukungan emosional dari atasan membantu karyawan merasa lebih percaya diri 

dalam mengambil keputusan sendiri, yang pada gilirannya meningkatkan 

kualitas pekerjaan mereka. 

Di sisi lain, indikator otonomi kerja dengan nilai loading terendah 

adalah Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas dilaksanakan, 

indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah Kuantitas kerja, 

dan indikator dukungan supervisi dengan nilai loading terendah adalah 

Dukungan informasi. Ini menunjukkan bahwa semakin baik dukungan 

supervisi, terutama dalam hal pemberian informasi yang tepat, semakin kuat 

pengaruh kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas dilaksanakan terhadap 

kuantitas hasil kerja. Artinya, supervisi yang memberikan informasi yang jelas 

dan tepat waktu dapat membantu karyawan mengoptimalkan cara mereka 

menyelesaikan tugas, yang berdampak pada peningkatan kuantitas pekerjaan 

yang dihasilkan. 

  

5. Pengujian Hipotesis 5:  

H5: Supervisory Support memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan 

kinerja 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate 

untuk variabel moderasi (Dukungan supervisi x Kepuasan kerja) sebesar 0,157. 

Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator Dukungan supervisi 

mampu menguatkan pengaruh kepuasan kerja terhdap kinerja SDM yang 
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hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,122) > ttabel 

(1.96) dan p (0,002) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Dukungan 

supervisi yang baik mampu memperkuat pengaruh Otonomi kerja terhadap 

kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima bahwa ‘Supervisory Support 

memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja’ dapat diterima.  

Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisi yang baik dapat 

memperkuat pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Artinya, ketika 

dukungan supervisi diberikan secara efektif, hubungan antara otonomi kerja 

dan kinerja SDM menjadi lebih kuat, sehingga karyawan mampu bekerja lebih 

optimal. 

Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja (Y1) diukur melalui tiga 

indikator: Sikap pegawai terhadap pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan 

baik antara pimpinan dan rekan kerja. Variabel kinerja SDM (Y2) diukur 

melalui lima indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, 

Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. Sedangkan variabel dukungan supervisi 

(Z) diukur melalui empat indikator: Dukungan emosional, Dukungan 

penilaian, Dukungan informasi, dan Dukungan fisik. 

Indikator kepuasan kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 

Hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja, indikator kinerja SDM 

dengan nilai loading tertinggi adalah Kualitas kerja, dan indikator dukungan 

supervisi dengan nilai loading tertinggi adalah Dukungan emosional. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin baik dukungan emosional yang diberikan oleh 

atasan, semakin kuat pengaruh hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja 
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terhadap kualitas hasil kerja. Artinya, dukungan emosional dari atasan tidak 

hanya memperkuat hubungan interpersonal di tempat kerja tetapi juga 

meningkatkan kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan. 

Di sisi lain, indikator kepuasan kerja dengan nilai loading terendah 

adalah Kondisi kerja, indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah 

adalah Kuantitas kerja, dan indikator dukungan supervisi dengan nilai loading 

terendah adalah Dukungan informasi. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin 

baik dukungan informasi yang diberikan oleh supervisi, semakin kuat pengaruh 

kondisi kerja terhadap kuantitas hasil kerja. Artinya, informasi yang tepat dan 

akurat dari atasan dapat membantu karyawan bekerja lebih efisien, sehingga 

meningkatkan jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan. 

 

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 

berikut: 

Tabel 4.18  

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

No Hipotesis T statistics Keterangan 

1 Otonomi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM   

t hitung (2,785) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 

2 Otonomi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja 

t hitung (3.984) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 

3 Kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM 

t hitung (2,002) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 

4 Pengaruh Otonomi kerja 

terhadap kinerja SDM akan 

semakin kuat, jika memiliki 

dukungan supervisi yang kuat. 

Sebaliknya, Otonomi kerja 

terhadap kinerja SDM akan 

t hitung (2,115) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 
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No Hipotesis T statistics Keterangan 

semakin lemah, jika memiliki 

dukungan supervisi yang lemah 

5 Pengaruh Kepuasan kerja 

terhadap kinerja SDM akan 

semakin kuat, jika memiliki 

dukungan supervisi yang kuat. 

Sebaliknya, Kepuasan kerja 

terhadap kinerja SDM akan 

semakin lemah, jika memiliki 

dukungan supervisi yang lemah 

t hitung (2,743) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 
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 BAB V    

PENUTUP 

 

5.1.  Simpulan 

5.1.1. Kesimpulan Masalah Penelitian 

Berdasarkan fenomena dan research gap  terkait antara tingkat otonomi 

kerja dengan peningkatan kinerja pegawai maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah “Bagaimana peningkatan kinerja SDM Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang 

melalui otonomi kerja dan kepuasan kerja sebagai pemediasi dalam konteks 

Supervisory Support”.  Sehingga penelitian ini bertujuan untuk dinamika 

Supervisory Support sebagai pemoderasi dalam memengaruhi peran 

otonomi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja   untuk menguraikan gap 

yang ada.  

Jawaban dari pertanyaan penelitian tersebut badalah bahwasannya  

peningkatan kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang dapat dicapai melalui penerapan 

otonomi kerja yang lebih luas, di mana karyawan diberikan kebebasan dan 

tanggung jawab dalam mengatur serta menjalankan tugas mereka. Ketika 

otonomi kerja ini dikombinasikan dengan tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi, di mana karyawan merasa puas dengan kondisi kerja, hubungan 

dengan rekan kerja, dan sikap terhadap pekerjaan mereka, maka kinerja 

SDM cenderung meningkat secara signifikan.  
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Dukungan supervisi berperan sebagai faktor penentu yang dapat 

memperkuat atau melemahkan pengaruh otonomi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja SDM. Supervisory support yang kuat—meliputi dukungan 

emosional, penilaian, informasi, dan fisik—akan memperkuat hubungan ini, 

memastikan bahwa otonomi dan kepuasan kerja benar-benar diterjemahkan 

ke dalam peningkatan kualitas, kuantitas, dan efektivitas kerja. Sebaliknya, 

jika dukungan supervisi kurang optimal, dampak positif dari otonomi dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja SDM bisa menjadi kurang signifikan, 

menghambat potensi peningkatan kinerja yang seharusnya dapat dicapai. 

5.1.2. Kesimpulan Hipotesis 

Berdasarkan hasil pengujian empiris dalam penelitian ini maka 

kesimpulan pembuktian hipotesis adalah sebagaimana berikut : 

1) Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM   

2) Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

3) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM 

4) Pengaruh Otonomi kerja terhadap kinerja SDM akan semakin kuat, jika 

memiliki dukungan supervisi yang kuat. Sebaliknya, Otonomi kerja 

terhadap kinerja SDM akan semakin lemah, jika memiliki dukungan 

supervisi yang lemah 

5) Pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja SDM akan semakin kuat, 

jika memiliki dukungan supervisi yang kuat. Sebaliknya, Kepuasan 

kerja terhadap kinerja SDM akan semakin lemah, jika memiliki 

dukungan supervisi yang lemah 
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5.2. Implikasi Teoritis 

Dalam penelitian ini dibuktikan bahwa peningkatan otonomi kerja, 

terutama dalam aspek kemandirian dan kebijaksanaan dalam melaksanakan 

tugas, memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Ini terlihat khususnya dalam hubungan yang lebih baik dengan 

pimpinan dan rekan kerja serta kondisi kerja yang lebih optimal.  

Otonomi kerja berkontribusi secara positif terhadap peningkatan 

kinerja SDM, khususnya dalam hal kualitas dan kuantitas hasil kerja. Hal ini 

menegaskan pentingnya memberikan ruang bagi karyawan untuk mengambil 

keputusan dan bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dalam rangka 

meningkatkan kinerja secara keseluruhan.  

Kepuasan kerja juga memainkan peran penting dalam meningkatkan 

kinerja SDM, dengan aspek-aspek seperti hubungan baik dengan pimpinan dan 

rekan kerja serta kondisi kerja yang optimal berdampak signifikan terhadap 

kualitas dan kuantitas hasil kerja. Oleh karena itu, meningkatkan kepuasan 

kerja dapat menjadi strategi efektif untuk memperbaiki kinerja SDM.  

Dukungan supervisi memainkan peran penting dalam memaksimalkan 

dampak otonomi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja SDM. Dukungan 

emosional dan informasi dari atasan tidak hanya memperkuat hubungan antara 

kemandirian dan kualitas kerja, tetapi juga antara kebijaksanaan dalam 

pelaksanaan tugas dan kuantitas hasil kerja. Kombinasi otonomi kerja, 

kepuasan kerja, dan dukungan supervisi yang baik menjadi strategi yang efektif 

untuk meningkatkan kinerja SDM secara keseluruhan. 
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5.3. Implikasi Manajerial 

1)  Terkait variable Otonomi Kerja, penting bagi organisasi untuk memperkuat 

aspek kemandirian karyawan karena ini terbukti memiliki pengaruh paling 

signifikan terhadap peningkatan otonomi kerja. Pemimpin harus 

memberikan ruang yang lebih besar bagi karyawan untuk mengambil 

keputusan sendiri dalam pelaksanaan tugas mereka. Selain itu, meskipun 

kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas dilaksanakan memiliki 

pengaruh yang lebih rendah, pemimpin perlu meningkatkan pelatihan dan 

dukungan untuk membantu karyawan mengembangkan kemampuan ini 

guna memastikan bahwa mereka dapat melaksanakan tugas dengan cara 

yang paling efektif dan efisien. 

2) Terkait variable Kepuasan Kerja, hubungan baik antara pimpinan dan rekan 

kerja merupakan faktor yang paling kuat dalam meningkatkan kepuasan 

kerja, sehingga pemimpin harus fokus pada penciptaan lingkungan kerja 

yang mendukung kolaborasi dan komunikasi yang baik. Program pelatihan 

dan pengembangan yang menekankan pada keterampilan interpersonal dan 

resolusi konflik dapat sangat bermanfaat. Di sisi lain, meskipun kondisi 

kerja memiliki pengaruh yang lebih rendah, perhatian terhadap aspek ini 

tetap penting untuk memastikan bahwa lingkungan fisik dan kondisi kerja 

karyawan mendukung produktivitas dan kesejahteraan. 

3) Terkait variable Dukungan Supervisi, dukungan emosional dari atasan 

menunjukkan dampak paling signifikan dalam memperkuat hubungan 

antara kemandirian dan kualitas kerja, sehingga pemimpin harus 
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memastikan bahwa mereka memberikan dukungan emosional yang 

memadai kepada tim mereka, termasuk pengakuan atas pencapaian dan 

bantuan dalam mengatasi tantangan. Namun, dukungan informasi yang 

memiliki pengaruh lebih rendah tetap penting, sehingga perlu ditingkatkan 

melalui penyediaan informasi yang tepat waktu dan relevan yang membantu 

karyawan dalam melaksanakan tugas mereka dengan lebih efektif. 

4) Terkait variable Kinerja SDM, fokus utama pimpinan  dalam meningkatkan 

kinerja SDM haruslah pada peningkatan kualitas kerja, karena ini adalah 

indikator dengan dampak terbesar. Investasi dalam pelatihan, 

pengembangan keterampilan, dan peningkatan standar operasional dapat 

mendukung kualitas hasil kerja yang lebih tinggi. Di sisi lain, meskipun 

kuantitas kerja memiliki pengaruh yang lebih rendah, pemimpin harus 

memastikan bahwa volume pekerjaan tetap pada tingkat yang optimal tanpa 

mengorbankan kualitas, melalui pengelolaan beban kerja yang tepat dan 

efisiensi proses kerja. 

 

5.4.  Keterbatasan  Penelitian 

  Penelitian ini memiliki beberapa limitasi yang perlu dicatat. Nilai R-

square sebesar 0,259 menunjukkan bahwa variabel otonomi kerja memberikan 

pengaruh sedang terhadap kepuasan kerja, dengan rentang nilai 0,19 hingga 

0,33. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun otonomi kerja berkontribusi 

signifikan terhadap kepuasan kerja, ada faktor-faktor lain yang juga 

mempengaruhi kepuasan kerja namun tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
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Dengan kata lain, variabel lain yang belum diperhitungkan mungkin juga 

memainkan peran penting dalam menentukan kepuasan kerja. Selain itu, hasil 

penelitian ini mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke konteks 

atau sektor lain di luar sampel yang diteliti, sehingga penelitian lebih lanjut 

dengan variabel tambahan dan sampel yang lebih beragam diperlukan untuk 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai pengaruh otonomi 

kerja terhadap kepuasan kerja.    

 

5.5.  Agenda Penelitian Mendatang 

 Berdasarkan temuan dan limitasi penelitian ini, beberapa saran untuk 

penelitian yang akan datang dapat dipertimbangkan.   

1) mempertimbangkan variabel-variabel tambahan yang mungkin 

mempengaruhi hubungan antara otonomi kerja dan kepuasan kerja, seperti 

faktor-faktor individu atau konteks organisasi yang spesifik.  

2) Melakukan studi dengan sampel yang lebih besar dan lebih beragam dapat 

membantu untuk menguji generalisasi temuan ke berbagai sektor dan 

lingkungan kerja.  

3) Mengeksplorasi metode penelitian yang berbeda, seperti pendekatan 

longitudinal, untuk memahami bagaimana perubahan dalam otonomi kerja 

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja dari waktu ke waktu.  

4) Memperdalam analisis tentang faktor-faktor yang berinteraksi dengan 

otonomi kerja, seperti dukungan sosial atau budaya organisasi, dapat 
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memberikan wawasan yang lebih mendalam dan holistik mengenai 

bagaimana meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja SDM.  
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