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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran supervisory support dan

psychological wellbeing dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan komitmen
afektif sebagai pemediasi. Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan
pendekatan explanatory research. Variabel yang diteliti mencakup dukungan supervisi,
kesejahteraan psikologis, komitmen afektif, dan kinerja karyawan. Penilaian responden
dilakukan menggunakan skala semantik diferensial dengan rentang 1 hingga 5. Populasi
penelitian terdiri dari seluruh karyawan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, mencakup 203 PNS. Menggunakan rumus
Slovin, sampel penelitian berjumlah 112 responden, yang diambil melalui teknik non-
probability sampling dengan convenience sampling.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) dukungan supervisi memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap komitmen afektif; 2) dukungan supervisi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan; 3) kesejahteraan psikologis berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen afektif; 4) kesejahteraan psikologis juga berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan; dan 5) komitmen afektif berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa
peningkatan dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis dapat berkontribusi pada
peningkatan komitmen afektif serta kinerja karyawan.

Kata kunci: dukungan supervisi; kesejahteraan psikologis; komitmen afektif; kinerja
karyawan
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Abstract

This study aims to analyze the role of supervisory support and psychological
wellbeing in enhancing employee performance with affective commitment as a
mediating variable. The research employs a quantitative approach with explanatory
research. The variables investigated include supervisory support, psychological well-
being, affective commitment, and employee performance. Respondent assessments
were conducted using a semantic differential scale ranging from 1 to 5. The population
of the study comprises all employees at the Customs and Excise Office of Type Madya
Pabean A Semarang, including 203 civil servants and non-civil servants. Using the
Slovin formula, the sample consisted of 112 respondents, selected through non-
probability sampling with convenience sampling. The results indicate that: 1)
supervisory support has a significant positive effect on affective commitment; 2)
supervisory support has a significant positive effect on employee performance; 3)
psychological well-being has a significant positive effect on affective commitment; 4)
psychological well-being has a significant positive effect on employee performance; and
5) affective commitment has a significant positive effect on employee performance.
These findings suggest that increasing supervisory support and psychological well-
being can contribute to enhancing both affective commitment and employee
performance.

Keywords: supervisory support; psychological well-being; affective commitment;
employee performance
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1.1.

BAB I

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya
Pabean A Semarang memiliki peran penting dalam mendukung perekonomian
dan menjaga kedaulatan negara melalui tugas-tugas pokok dan fungsinya. Tugas
utama KPPBC meliputi pengawasan dan pengamanan terhadap lalu lintas barang
ekspor dan impor untuk mencegah penyelundupan dan pelanggaran kepabeanan
serta cukai, serta melakukan tindakan pengamanan terhadap barang-barang yang
dikenai larangan atau pembatasan. Selain itu, KPPBC juga bertanggung jawab
dalam memberikan pelayanan kepabeanan yang efisien dan transparan,
memfasilitasi kelancaran arus barang dan dokumen ekspor dan impor, serta
mengimplementasikan sistem teknologi informasi yang canggih untuk
meningkatkan efisiensi pelayanan.

KPPBC memungut dan mengelola penerimaan dari sektor kepabeanan dan
cukai, melakukan pengawasan dan pemeriksaan terhadap pengusaha kepabeanan
dan cukai, serta mengoptimalkan penerimaan negara melalui peningkatan
efisiensi proses administrasi dan penegakan hukum. Penegakan hukum juga
menjadi bagian dari tugas KPPBC, meliputi penyidikan kasus pelanggaran
kepabeanan dan cukai, koordinasi dengan instansi terkait, serta edukasi kepada
masyarakat mengenai ketentuan hukum kepabeanan dan cukai. Selain itu,

KPPBC mengelola aset negara yang berada di bawah pengawasannya, termasuk



barang sitaan, dan melakukan pengelolaan terhadap barang-barang tersebut
untuk mengoptimalkan pendapatan negara ataupun melindungi masyarakat dari
barang-barang yang dibatasi/dilarang. Melalui pelaksanaan tugas dan fungsi
tersebut, KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang berperan penting dalam
menjaga kelancaran arus barang, mendukung pertumbuhan ekonomi, dan
memastikan kepatuhan terhadap peraturan kepabeanan dan cukai yang berlaku.

Salah satu konstruksi penting untuk meningkatkan kinerja karyawan
adalah dukungan yang mereka terima dari supervisor atau orang dengan otoritas

lebih tinggi (Charoensukmongkol, 2022). Rhoades and Eisenberger (2002)
menyatakan bahwa dukungan supervisor yang dipersepsikan menunjukkan
persepsi karyawan terhadap supervisor mereka sebagai pihak yang peduli,
menghargai kontribusi mereka, dan mendukung mereka saat menghadapi
tantangan.

Supervisi juga berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan dengan
memberikan umpan balik konstruktif dan pelatihan kepada pegawai, yang pada
gilirannya meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka (Janssen 2005).
Supervisi menjaga hubungan yang baik antara berbagai bagian internal serta
dengan pihak eksternal dan mendorong inovasi dengan memantau penerapan
teknologi terbaru dan inisiatif peningkatan kualitas layanan (Rhoades and
Eisenberger 2002). Secara keseluruhan di KPPBC Tipe Madya Pabean A
Semarang, supervisi yang efektif adalah kunci dalam mencapai kinerja optimal,
mendukung pencapaian tujuan organisasi, dan memberikan kontribusi signifikan

terhadap stabilitas ekonomi negara.



Dukungan dari manajemen puncak atau atasan merupakan suatu faktor
penting yang menentukan motivasi kerja sumber daya manusia dalam sebuah
perusahaan atau organisasi (Novitasari et al. 2021). Supervisory support adalah
dukungan dari atasan kepada karyawannya dalam suatu organisasi untuk
memotivasi, menyemangati dan memberikan pendampingan pekerjaan (Weigl et
al. 2016). Karyawan yang mendapat perhatian dan motivasi dari atasan akan
memiliki kinerja yang lebih baik dari pada karyawan yang tidak terlalu
diperhatikan oleh atasannya (Beks and Doucet 2020).

Supervisi mempunyai peran mengoptimalkan tanggung jawab dari semua
program. Supervisi bersangkut paut dengan semua upaya penelitian yang tertuju
pada semua aspek yang merupakan factor penentu keberhasilan. Dengan
mengetahui kondisi aspek-aspek tersebut secara rinci dan akurat, dapat diketahui
dengan tepat pula apa yang diperlukan untuk meningkatkan kualitas organisasi
yang bersangkutan (Hiebler-Ragger et al. 2021).

Program yang mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi membantu karyawan menghindari kelelahan dan menjaga tingkat energi
mereka, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi kerja (Adler and Seligman
2016). Ketika perusahaan mengutamakan kesejahteraan karyawan, mereka
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan positif, meningkatkan
kepuasan kerja dan mendorong karyawan untuk memiliki kinerja optimalnya
(Peters, Calvo, and Ryan 2018). Karyawan yang merasa didukung dalam
pengembangan kesejahteraan mereka cenderung memiliki harapan yang lebih

tinggi dan menetapkan tujuan yang ambisius namun realistis, memberikan



dorongan psikologis untuk bertahan meskipun ada tantangan (Martin et al.
2019).

Wellbeing mengacu pada keadaan sehat, bahagia, dan makmur, yang
mencakup berbagai aspek kehidupan yang mempengaruhi kualitas hidup (Rafik
and Rahayu 2020). Aspek-aspek ini termasuk kesehatan fisik, mental,emosional,
dan sosial, yang semuanya saling berhubungan (Adler and Seligman2016).
Kesehatan fisik berarti memiliki tubuh yang sehat bebas dari penyakit, sementara
kesehatan mental melibatkan stabilitas mental dan kemampuan untukmengelola
stres dan emosi. Kesehatan emosional mencakup perasaan positif seperti
kebahagiaan dan kepuasan, serta kemampuan untuk menangani emosi negatif.
Kesejahteraan sosial berkaitan dengan kualitas hubungan dengan oranglain dan
rasa koneksi dalam komunitas. Selain itu, kesejahteraan ekonomimelibatkan
memiliki sumber daya keuangan yang cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar
dan mencapai tujuan pribadi. Kesejahteraan bukan hanya ketiadaan penyakit
atau masalah tetapi juga mencakup aspek positif yang membuat individu merasa
puas dan bahagia dalam hidup mereka. Kesejahteraanjuga dapat mengurangi
absensi dan biaya kesehatan. Karyawan yang sehat, bahagia, dan makmur,
cenderung lebih produktif dan efisien dalam melaksanakan tugas mereka
(Zainuddin, Russell-Bennett, and Previte 2013).

Komitmen adalah elemen vital dalam mencapai tujuan Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang
(KPPBC). Dengan komitmen yang kuat dari semua pegawai, KPPBC dapat

menjalankan tugas dan fungsinya dengan efektif dan efisien. Komitmen pegawai



terhadap organisasi memastikan bahwa setiap individu bekerja dengan dedikasi
tinggi, mengikuti prosedur yang telah ditetapkan, serta berkontribusi optimal
(Gustina Pane 2014). Pegawai yang memiliki komitmen tinggi menunjukkan
dedikasi dan loyalitas signifikan terhadap organisasi, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja dan produktivitas (Swailes 2002). Komitmen ini
menciptakan lingkungan kerja yang positif di mana setiap individu merasa
terlibat dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya
(Meyer and Allen 2007). Dengan komitmen yang kuat, pegawai cenderung lebih
berinisiatif, inovatif, dan bersedia bekerja sama dalam tim untuk mencapai
tujuan Bersama (Basel Al-Jabari and Issam Ghazzawi 2019).

Komitmen organisasi membantu mengurangi tingkat pergantian pegawai
yang tinggi, yang sering kali memerlukan biaya besar dan mengganggu stabilitas
operasional (Kuhal et al. 2020). Pegawai yang berkomitmen tinggi tidak hanya
bertahan lebih lama dalam organisasi tetapi juga sering kali berperan sebagai
duta yang mempromosikan citra positif organisasi di luar tempat kerja. Dengan
demikian, komitmen pegawai dapat dijaga dan bahkan ditingkatkan, yang pada
akhirnya akan membawa organisasi lebih dekat pada pencapaian tujuannya.

Hasil penelitian terdahulu terkait supervisi masih menyisakan kontroversi,
diantaranya adalah supervisi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Lutfi et al. 2022). Namun, hasil penelitian lain menunjukkan

bahwa dukungan supervisor berpengaruh positif terhadap kinerja pekerjaan (Zeb



et al. 2021). Sehingga dalam penelitian ini komitmen diajukan sebagai

pemediasi.

1.2. Rumusan Masalah

1.1.

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran supervisory support

(dukungan supervisi) terhadap motivasi kerja maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah “peran supervisory support dan psychological wellbeing

dalam meningkatkan kinerja SDM dengan komitmen afektif sebagai

pemediasi?”. Kemudian pertanyaan penelitian (reseach question) yang muncul

dalam studi ini adalah sebagai berikut:

1.

X

Bagaimana pengaruh supervisory support terthadap komitmen afektif?
Bagaimana pengaruh supervisory support terhadap Kinerja SDM?
Bagaimana pengaruh psychological wellbeing terhadap komitmen afektif?
Bagaimana pengaruh psychological wellbeing terhadap Kinerja SDM?

Bagaimana pengaruh komitmen afektif terhadap Kinerja SDM?

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh supervisory support
terhadap komitmen afektif.
Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh supervisory support
terhadap Kinerja SDM.
Mengetahui dan menganalisis secara empiris psychological wellbeing

terhadap komitmen afektif.



4. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh  psychological
wellbeing terhadap Kinerja SDM.
5. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh komitmen afektif

terhadap Kinerja SDM.

1.3. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini antara lain :

1.  Akademis: diharapkan dapat bermanfaat sebagai pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia khususnya yang berkaitan dengan
psychological wellbeing, supervisory support, komitmen afektif dan kinerja
SDM. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan untuk penunjang
penelitian berikutnya.

2. Praktisi: diharapkan dapat dijadikan pertimbangan bagi pimpinan organisasi
untuk dapat meningkatkan motivasi kinerja SDM melalui peran

psychological wellbeing, supervisory support, komitmen afektif. kinerja

SDM.



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka ini menguraikan variabel-variabel penelitian yang mencakup
psychological wellbeing, supervisory support, komitmen afektif dan kinerja SDM.
Masing-masing penjelasan dalam variabel menguraikan tentang definisi, indikator,
penelitian terdahulu serta hipotesis. Kemudian keterkaitan hipotesis yang diajukan
dalam penelitian akan membentuk model empirik penelitian.

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM)
Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) pada dasarnya mencakup aktivitas

yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan, dan hal ini berpengaruh pada
sejauh mana kontribusi yang mereka berikan terhadap organisasi. Peningkatan
kinerja SDM, baik pada tingkat individu maupun kelompok, menjadi fokus utama
dalam upaya meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi (Mathis and John H.
Jackson 2012).

Menurut Hidayani (2016) kinerja SDM dapat didefinisikan sebagai hasil-
hasil dari fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu
organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan
organisasi dalam periode waktu tertentu. Definisi lain dari (Rahman Yudi Ardian
2020) menggambarkan kinerja SDM sebagai pencapaian hasil kerja dalam hal
kualitas dan kuantitas oleh seorang pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Kinerja SDM organisasi mencerminkan tingkat pencapaian hasil dalam

mencapai tujuan perusahaan (Sedarmayanti 2017). Manajemen kinerja SDM



mencakup segala kegiatan yang bertujuan meningkatkan kinerja SDM perusahaan
atau organisasi, termasuk kinerja SDM dari individu dan kelompok kerja di
dalamnya (Kadarisman 2012). Sesuai dengan pendapat Dessler (2009), kinerja
SDM (prestasi kerja) karyawan adalah hasil kerja aktual yang dibandingkan
dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Prestasi yang diharapkan
merupakan standar yang digunakan sebagai patokan untuk menilai kinerja SDM
karyawan sesuai dengan posisinya dan dibandingkan dengan standar yang telah
ditetapkan. Dalam perspektif lain (Handoko 2012) pengertian kinerja SDM adalah
hasil kerja yang islami yang dicapai oleh individu dalam suatu periode waktu
tertentu.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah ingkat efektivitas
dan efisiensi dalam menjalankan tugas dan fungsi pengawasan serta pelayanan
kepabeanan dan cukai. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja SDM individu
melibatkan  Kualitas: Kerja;  Kuantitas Kerja; Ketepatan = Waktu;

Efektivitas;Kemandirian (Robbins, S. P., & Judge 2013).

2.2. Pshycological Wellbeing
Konsep psychological well-being yang diajukan oleh Ryff (1989) bersifat

eudaimonis (Ryff, Lee, and Keyes 1995). Dalam perspektif eudaimonis, well-
being dicapai dengan merealisasikan atau mewujudkan potensi diri manusia yang
sebenarnya. Konsep ini merupakan konsep multidimensional untuk mengukur
psychological well-being manusia (Ryff 2013). Menurut Ryff (1989),
psychological  well-being merupakan istilah yang digunakan untuk
menggambarkan kesehatan psikologis individu berdasarkan pemenuhan kriteria

keberfungsian psikologis positif. Psychological well-being juga disebut sebagai



realisasi dan pencapaian penuh dari potensi individu, di mana individu dapat
menerima segala kekurangan dan kelebihan dirinya, mandiri, mampu membina
hubungan yang positif dengan orang lain, dapat menguasai lingkungan sehingga
sesuai dengan kondisi psikisnya, memiliki tujuan dalam hidup, dan terus
mengembangkan potensi dirinya (Johnson 2022).

Ryff & Keyes (1995) memandang psychological well-being berdasarkan
sejauh mana individu memiliki tujuan dalam hidupnya, apakah mereka menyadari
potensi-potensi yang dimiliki, kualitas hubungannya dengan orang lain, dansejauh
mana mereka merasa bertanggung jawab dengan hidupnya sendiri (Khatarina
Heby 2020). Psychological well-being adalah kondisi di mana individu menerima
diri dan masa lalunya, mengatur lingkungan sesuai dengan kebutuhannya,
membuat hidup mereka lebith bermakna, serta berusaha mengembangkan potensi
diri (Rabenu, Yaniv, and Elizur 2017).

Fid and Larsen (2008) menjelaskan bahwa dalam perspektif hedonik,
kesejahteraan cenderung mencari kebahagiaan dengan menghindari hal-hal yang
tidak menyenangkan, sedangkan dalam perspektif eudaimonik, kesejahteraan
adalah kemampuan seseorang untuk mengoptimalkan potensi dan
mengaktualisasikan diri sesuai dengan nilai-nilai yang dimiliki. Perspektif ini
sering dikaitkan dengan psychological well-being (PWB), yang menggambarkan
kesehatan psikologis individu berdasarkan pemenuhan kriteria keberfungsian
psikologis positif. Psychological well-being adalah kondisi di mana individu

menerima diri dan masa lalunya, mengatur lingkungan sesuai kebutuhan, hidup
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2.3.

dengan makna, dan berusaha mengembangkan potensi pribadi mereka (Obrenovic
et al. 2020).

Dari beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa psychological
well-being adalah kondisi mental dan emosional positif yang dialami oleh
pegawai, yang mencakup aspek-aspek seperti kepuasan kerja, keseimbangan
kehidupan kerja, rasa aman dan nyaman di tempat kerja, serta kemampuan untuk
mengatasi stres dan tantangan pekerjaan. Ryff (1989) mengidentifikasi tujuh
dimensi psychological well-being, termasuk Penerimaan Diri, Hubungan Positif
dengan Orang Lain, Otonomi, Penguasaan Lingkungan, Tujuan Hidup, dan
Pertumbuhan Pribadi (Ryff 2013; Ryffet al. 1995).

Supervisory Support

Menurut Achour et al. (2017) perilaku simpati atasan dengan keinginan
agar karyawan mencari keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga serta
keterlibatan dalam upaya untuk membantu karyawan mengakomodasi pekerjaan
dan tanggung jawabnya di keluarga didefinisikan sebagai dukungan supervisor.
Dukungan supervisor juga didefinisikan sebagai sejauh mana seorang pimpinan
berperilaku dengan cara yang mengoptimalkan penggunaan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan yang diperoleh dalam pelatihan pada pekerjaan
(Weaver 2020).

Bentuk dukungan organisasi yang informal tersebut termasuk dalam
dukungan supervisor (Shi and Gordon 2020). Dukungan supervisor juga diartikan
sebagai sudut pandang karyawan terhadap supervisor mereka dalam menilai

kontribusi mereka terhadap organisasi serta kepedulian atasan terhadap

11



kesejahteraan mereka (Rhoades and Eisenberger 2002). Dukungan supervisor
mencerminkan sejauh mana atasan seseorang dipandang sebagai baik peduli dan
mampu memberikan bantuan emosional dan instrumental pada karyawan saat
dibutuhkan (Beks and Doucet 2020).

Teknik supervisi pada dasarnya identik dengan tehnik penyelesaian.
Untuk melaksanakan supervisi ada dua hal teknik yang perlu diperhatikan
supervisi langsung dan tehnik supervisi tidak langsung. Dalam tehnik supervisi
langsung, supervisor dapat terlibat secara langsung agar proses pengarahan dan
pemberian petunjuk menjadi lebih optimal. Supervisi Tidak Langsung supervisi
dilakukan melalui laporan baik tertulis maupun lisan (Dounavi, Fennell, and Early
2019).

Prinsip-prinsip supervisi antara lain: 1) Ilmiah (scientific), berdasarkan
data obyektif. 2) Demokratis, bantuan yang diberikan kepada karyawan
berdasarkan hubungan kemanusiaan yang akrab dan kehangatan. 3) Kerjasama,
mengembangkan usaha bersama atau istilah dalam supervisi “sharing of idea,
sharing of experience”’, memberi support/mendorong, mentsimulasi karyawan
sehingga mereka merasa tumbuh bersama. 4) Konstruktif dan kreatif,
mengembangkan potensi kreativitas kalau supervisi seorang supervisor mampu
menciptakan suasana kerja yang menyenangkan (Robbins and Judge 2007).

Dukungan manajemen dapat didefinisikan sebagai persepsi karyawan
terhadap nilai yang disumbangkan organisasi dan sejauh mana organisasi
memperhatikan kesejahteraan karyawannya sendiri (Aselage and Eisenberger

2003). Dukungan sosial supervisor melibatkan empat aspek psikososial penting,
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24.

yaitu, dukungan emosional (penghargaan, kepercayaan, pengaruh, perhatian dan
mendengarkan), dukungan penilaian (penegasan, umpan balik, perbandingan
sosial), dukungan informasi (saran, saran, arahan), informasi dan dukungan fisik
(bantuan dalam bentuk barang, uang, tenaga, waktu dan modifikasi lingkungan)
(Achour et al. 2017).

Dukungan supervisi pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A Semarang dapat didefinisikan sebagai
upaya dan tindakan yang dilakukan oleh atasan atau supervisor untuk membantu,
membimbing, dan mendukung karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas
mereka. Dukungan ini mencakup beberapa aspek, seperti dukungan emosional
(menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi perkembangan dan
kesejahteraan karyawan), dukungan penilaian (memberikan umpan balik
konstruktif), dukungan informasi (saran, saran, arahan untuk membantu
mengatasi hambatan kerja), informasi dan dukungan fisik (memberikan arahan

yang jelas) (Achour et al. 2017).

Komitmen afektif

Komitmen organisasional adalah sejauh mana seorang karyawan
mengidentifikasi dirinya dengan organisasi tertentu dan tujuannya serta ingin
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins and Timothy
2018). Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung tidak menarik diri
dari pekerjaan meskipun merasa tidak puas, karena mereka bekerja keras demi

loyalitas atau keterikatan (Ghosh and R 2014). Bahkan jika seorang karyawan
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tidak senang dengan pekerjaannya saat ini, mereka tetap memilih untuk terus
bekerja dengan organisasi jika mereka cukup berkomitmen.

Ketika komitmen terhadap organisasi seorang karyawan tinggi, karyawan
tersebut akan bekerja dengan penuh perhatian, menunjukkan tanggung jawab
terhadap tugasnya, dan tetap setia kepada organisasi (Kuhal et al. 2020).
Komitmen organisasional dapat dibagi menjadi tiga dimensi (Jaros 1997; Kuhal
etal. 2020; Meyer and Allen 2007) yaitu komitmen afektif (affective commitment)
yang merupakan keterikatan emosional dengan organisasi dan keyakinan pada
nilai-nilainya. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) yaitu
komitmen berdasarkan nilai ekonomi yang dirasakan ketika tetap berada di
organisasi dibandingkan dengan meninggalkannya; dan ketiga yaitu komitmen
normatif (normative. commitment) yang merupakan kewajiban untuk tetap
bersama organisasi karena alasan moral atau etis.

Penelitian ini berfokus pada komitmen afektif, yang merupakan ikatan
emosional dengan organisasi (Kim and Beehr 2020). Menurut (Mercurio 2015)
komitmen afektif merupakan prediktor signifikan dari berbagai hasil, seperti niat
untuk pergi dibandingkan dengan jenis komitmen lainnya, menunjukkan bahwa
komitmen afektif lebih kuat secara umum terkait dengan hasil organisasi.
Komitmen afektif lebih produktif daripada jenis komitmen lainnya (normatif dan
berkelanjutan) karena apa yang diperoleh melalui keinginan tidak dapat dicapai
lewat paksaan (Odoardi et al. 2019).

Karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi akan merasa lebih

nyaman dan terlibat dengan organisasi, serta memiliki keinginan lebih besar untuk
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tetap tinggal di perusahaan (Bloemer and Odekerken-Schroder 2003). Dedikasi
dan loyalitas karyawan dapat ditentukan oleh komitmen afektif (Mercurio 2015).
Karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi juga terdorong untuk
bekerja keras, berusaha lebih, dan menunjukkan kinerja yang lebih tinggi,
sehingga memberikan kontribusi yang lebih signifikan (Bloemer and Odekerken-
Schroder 2003).

Karyawan dengan komitmen afektif yang tinggi akan tetap setia kepada
perusahaan atau organisasi dan bekerja untuk meningkatkan organisasi ke
depannya, serta berusaha mengikuti nilai-nilai yang ada di organisasi. Komitmen
afektif adalah perasaan emosional terhadap organisasi dan keyakinan pada nilai-
nilainya (Hye Kyoung Kim 2019).

Meyer dan Allen menyebutkan bahwa komitmen afektif terjadi ketika
karyawan ingin menjadi bagian dari perusahaan karena adanya ikatan emosional
(Kuhal et al. 2020). Dengan kata lain, komitmen afektif yang kuat membuat
karyawan aktif terlibat dan menikmati keanggotaan mereka di perusahaan
(Mercurio 2015). Karyawan merasakan adanya kesamaan antara diri mereka dan
perusahaan, yang mendorong mereka untuk menunjukkan perhatian dan secara
konsisten membangun komitmen yang mendalam (wanf) (Kuncoro and Wibowo
2019). Selain itu, karyawan yang memiliki komitmen afektif bersedia untuk
mengesampingkan nilai-nilai pribadinya dan menyesuaikannya dengan nilai-nilai
perusahaan (Mercurio 2015).

Komitmen afektif pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai

(KPPBC) Tipe Madya Pabean A Semarang dapat didefinisikan sebagai tingkat
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2.5.

keterikatan emosional dan identifikasi karyawan dengan organisasi tersebut
dengan merasa bangga menjadi bagian dari KPPBC dan menunjukkan rasa
keterikatan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi. Indikator
komitmen afektif menurut (Allen, Natalie J. 1990) meliputi: 1) keinginan untuk
menjadi anggota organisasi, 2) merasa terlibat dalam pencapaian tujuan
perusahaan, 3) keterikatan emosional, dan 4) membanggakan perusahaan kepada

orang lain.

Hubungan Antar Variabel
2.5.1. Pengaruh Supervisory Support terhadap komitmen afektif

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa komitmen afektif
organisasi diprediksi sccara positif dan signifikan oleh dukungan atasan
(Orgambidez and Almeida 2020). Komitmen organisasi tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Lutfi et al. 2022).
Perceived Organizational Support (POS) atau dukungan organisasi yang
dirasakan memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen afektif
(Astuty and Udin 2020). Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
dukungan atasan secara positif berhubungan dengan komitmen afektif
(Talukder 2019). Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan
adalah:

HI : SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik

maka akan meningkatkan komitmen afektif

2.5.2. Pengaruh Supervisory Support terhadap Kinerja SDM
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan supervisor
berpengaruh positif terhadap kinerja pekerjaan (Zeb et al. 2021). Hasil
juga mengungkapkan bahwa dukungan organisasi yang dipersepsikan
(POS) berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pekerjaan (Junga Silva
and Lopes 2023). Variabel dukungan organisasi yang dipersepsikan
(POS) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Utomo
et al. 2023). POS memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen
afektif dan kinerja karyawan (Astuty and Udin 2020). Dukungan
organisasi dapat dibagi menjadi dukungan yang memperkuat dan
dukungan yang menghambat, dan keduanya memiliki efek positif
terhadap kinerja baru para pekerja (Chen et al. 2020). Oleh karena dalam
penclitian ini hipotesis yang diajukan adalah:

H2 : SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik

maka akan meningkatkan kinerjanya

2.5.3. Pengaruh Pshycological wellbeing terhadap komitmen afektif
Kesejahteraan psikologis memainkan peran penting dalam
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi (Hutagalung,
Soelton, and Octaviani 2020). Karyawan yang merasa sehat secara
psikologis cenderung memiliki pandangan yang lebih positif terhadap
pekerjaan mereka, yang meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan

mereka terhadap organisasi (Aruldoss, Kowalski, and Parayitam 2021).
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Kesejahteraan psikologis yang baik juga berkontribusi pada
peningkatan motivasi intrinsik, mengurangi tingkat stres, dan memperkuat
hubungan antar karyawan, yang pada gilirannya mendorong komitmen
afektif dan keberlanjutan kerja (Talukder 2019). Dengan merasa didukung
dan dihargai oleh organisasi, karyawan lebih mungkin untuk menunjukkan
loyalitas dan komitmen yang lebih tinggi, serta berkontribusi secara
produktif terhadap tujuan organisasi (Shabir and Gani 2020). Oleh karena
dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah:

H3 : SDM yang memiliki kesejahteraan psikologis baik maka akan

meningkatkan komitmen afektifnya.

2.5.4. Pengaruh Psychological wellbeing terhadap Kinerja SDM

Psychological well-being memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, karena karyawan yang merasa sehat secara psikologis
cenderung lebih termotivasi, produktif, dan berkomitmen terhadap
pekerjaan mereka (Rabenu et al. 2017). Kesejahteraan psikologis
mencakup aspek seperti kepuasan hidup, rasa kontrol, dan perasaan
positif yang secara keseluruhan meningkatkan keseimbangan emosional
dan mental karyawan (Ahmad et al. 2018). Ketika karyawan memiliki
kesejahteraan psikologis yang baik, mereka lebih mampu mengatasistres,
berkolaborasi dengan tim, dan menghadapi tantangan pekerjaan dengan
sikap positif (Obrenovic et al. 2020). Memelihara kesejahteraan

psikologis tidak hanya meningkatkan efektivitas individu, tetapi juga
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berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan
(Panaccio and Vandenberghe 2009; van der Vaart et al. 2015). Sehingga
hipotesis yang diajukan adalah:

H4 : SDM yang memiliki kesejahteraan psikologis baik, maka akan

meningkatkan kinerjanya

2.5.5. Pengaruh komitmen afektif terhadap Kinerja SDM

Komitmen afektif memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Astuty and Udin 2020). Ada pengaruh positif dan signifikan
dari komitmen afektif terhadap kinerja karyawan (Aflah et al. 2021).
Komitmen afektif juga secara positif dan signifikan berkaitan dengan
kinerja karyawan (Alqudah, Carballo-Penela, and Ruzo-Sanmartin 2022;
Gita Friolina, Endhiarto, and Pujo Musmedi 2017; Koo et al. 2020; Shao
et al. 2022; Uddin, Mahmood, and Fan 2019). Komitmen afektifmemiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja perorangan (Cen et al. 2021; Kuhal
et al. 2020). Sehingga hipotesis yang diajukan adalah:
H5 : SDM yang memiliki komitmen akfektif baik, maka akan

meningkatkan kinerjanya
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2.6. Model Empirik Penelitian
Berdasarkan tinjauan pustaka dan hasil penelitian beberapa peneliti

sebelumnya, maka model empirik yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Supervisory
Support
X1
H1
H2

Affective
Commitment

Y1)

Employee
Performance (Y2)

H4

Pshychological
wellbeing
(X2)

Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau

penelitian yang bersifat menjelaskan. Variabel yang digunakan adalah variabel
kelelahan kerja sebagai variabel eksogen serta variabel supervisory support,

Psychological wellbeing, komitmen afektif dan kinerja SDM.

3.2. Sumber data Penelitian

a.

Data Primer

Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung dari responden
penelitian. Data ini diambil berdasarkan questionaire yang di bagikan kepada
responden. Data primer adalah tanggapan responden terhadap variabel
penelitian  yang mencakup supervisory support, Psychological wellbeing,
komitmen afektif dan kinerja SDM.

Data Sekunder

Data Sekunder adalah data yang telah diolah oleh orang atau lembaga lain dan
telah dipublikasikan. Data tersebut diperoleh dari majalah majalah, laporan
instansi terkait maupun dari literatur literatur yang ada meliputi : jumlah

personil, struktur organisasi, deskripsi jabatan, dan lain lain.
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3.3. Metode Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini pengumpulan data yang dilakukan adalah:
1. Studi Pustaka

Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi
data yang terkait dengan variable penelitian yaitu variabel supervisory support,
Psychological wellbeing, komitmen afektif dan kinerja SDM.

2. Observasi.

Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematis
fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi atau pengamatan langsung
dimaksudkan untuk memperoleh gambaran yang jelas tentang keadaan dan
kegiatan yang dilakukan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Pabean A Semarang.

3. Penyebaran Questionaire.

Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan
dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan secara langsung pada
responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 7 hari setelah
pengajuan questionaire. Metode penyebaran questionaire ini direkomendasikan
untuk digunakan karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden
yang sulit ditemui, lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk
mempertimbangkan jawaban secara langsung (Sekaran 1983).

Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini menggunakan

skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas jawaban tiap item dari
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masing masing responden dengan pengukuran skala semantik diferensial 1 s/d

5 sebagaimana berikut:

STS 1 2 3 4 5 SS

3.4. Populasi dan Sampel

3.4.1.

3.4.2.

Populasi

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari
seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu
dari sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan
populasi. Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian,
produk) yang dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Populasi
ini di pilih karena kesesuaian dengan variable dan tema penelitian serta
kemudahan untuk mendapatkan data penelitian.
Sample

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari
seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu
dari sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan
populasi. Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian,
produk) yang dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A Semarang

sebanyak 203 karyawan. Populasi ini di pilih karena kesesuaian dengan
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3.4.3.

variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan data
penelitian.
Sample

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk
mewakili keseluruhan populasi (Ghozali 2018). Penting untuk
memastikan bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna
mengurangi kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel.Menurut
(Hair, Howard, and Nitzl 2020) teknik sampling adalah merupakan
teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan jumlah sampel yang
akan diteliti terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan (Hair
2021). Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden
dihitung dengan menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin
mempersyaratkan anggota populasi diketahui jumlahnya.

N
1+ Ne?

n@

Dimana:

n = ukuran sampel

N= ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian
menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0, 05 %.
Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah

sebagai berikut:
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Slovin = 203 = 203 =_ 11203 = 112
1+ (203* 0,0064) 1,812

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian
ini berjumlah 112 responden yang akan diambil dari SDM pada Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang. Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability
sampling dengan teknik convenience sampling (Hair 2021). Non-probability
sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan
peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi
sampel sedangkan Convenience sampling adalah teknik di mana sampel
dipilih berdasarkan ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah
ditemukan pada tempat dan waktu tertentu (Hair 2021). Pemilihan teknik
convenience sampling pada penelitian ini didasarkan pada pertimbangan
efisiensi waktu dan biaya, memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan

data.
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3.5. Variabel dan Indikator

Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan

exogenus. Adapun definisi operasional masing—masing variabel dan indikator pada

tenelitian ini disajikan pada tabel 3.1.

Tabel 3.1

IKHTISAR VARIABEL DAN INDIKATOR

No Variabel Indikator Skala

1. Dukungan supervisi 1. Dukungan emosional (Acho
Dukungan supervise adalah wupaya dan 2. Dukungan penilaian ur et
tindakan yang dilakukan oleh atasan atau 3. Dukungan informasi al.
supervisor untuk membantu, membimbing, 4. Dukungan fisik 2017)
dan mendukung karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas mereka terkait
fungsi  pengawasan  serta = pelayanan
kepabeanan dan cukai.

2. Psychological Well-Being 1. Penerimaan Diri, Ryff
Kondisi mental dan emosional positif yang 2. Hubungan Positif (1989
mencakup aspek-aspek = seperti kepuasan dengan Orang Lain, )
kerja, keseimbangan kehidupan kerja, rasa 3. Otonomi,
aman dan nyaman di tempat kerja, serta 4. Penguasaan
kemampuan untuk mengatasi stres dan Lingkungan,
tantangan = pekerjaan  terkait  fungsi 5. Tujuan Hidup,
pengawasan serta pelayanan kepabeanan dan 6. Pertumbuhan Pribadi
cukai.

3.  Komitmen Afektif 1. Keinginan untuk Meyer
Komitmen Afektif diartikan sebagai tingkat menjadi anggota , et.,
keterikatan ~ emosional  dan  identifikasi organisasi. al.,
karyawan dengan organisasi tersebut dengan 2. Merasa terlibat dalam (1993
merasa bangga menjadi bagian dari KPPBC pencapaian tujuan )
dan menunjukkan rasa keterikatan yang kuat perusahaan.
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi 3. Keterikatan

emosional.

4. Membanggakan
perusahaan  kepada
orang lain.

4. Kinerja SDM 1. Kualitas Kerja; (Robb
Kinerja SDM merupakan pencapaian hasil 2. Kuantitas Kerja; ins, S.
kerja baik secara kualitas dan kuantitas sesuai 3. Ketepatan Waktu; P.,&
dengan tanggung jawab yang diberikan 4. Efektivitas; Judge
terkait fungsi pengawasan serta pelayanan 5. Kemandirian. 2013)

kepabeanan dan cukai.
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3.6. Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan
persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS).
Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variable /atent dalam PLS adalah sebagai
exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu Menghindari masalah
indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping itu metode
analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data, tidak
membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun langkah-
langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square (PLS) dengan
software Smart PLS adalah sebagai berikut:
3.6.1 Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari -

1) Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model,
mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel manifesnya. Blok dengan
indikator refleksif dapat ditulis persamaannya:

vl = aix; +axx; +e
vl = amx; +ax2 taszy; e
Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur dengan :
a) Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan
skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6 dianggap

cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran

27



dan jumlah indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4
indikator.

b) Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan
cross loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan
membandingkan nilai square root of Avarage Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk, dengan korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika
nilai pengukuran awal kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan
dengan nilai konstruk lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan
konstruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang baik, dan
sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari

0,50.

A2
AVE =

A + Xivar (e1)

c) Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi
internal dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan

standar absolut.

(Zhy?

pc=
( Zh)* + Zivar (g1)

2) Inner Model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural

model), disebut juga innerrelation, menggambarkan hubungan antar variabel
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laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan sifatumumnya,
diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel manifest di skala
zeromeans dan unitvarian sama dengan satu sehingga para meter lokasi
(parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model inner model yang
diperoleh adalah:
m=y11& +vi12 &2
M= Al &+ A&+ 42.1 nl.
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 :
&= ZkpyWkbXkb
N = ZkWkiXki
DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (1) dan eksogen (&). Estimasi variabel laten
adalah linier agregat dari indikator yang nilai weighmya didapat dengan
prosedur estimasi PLS seperti dispesitikasi oleh inner dan outer model dimana
variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel laten eksogen adalah
& (independent), sedangkan {merupakan residual dan B dan i adalah matriks
koefisien jalur (pathcoefficient).

Inner model untuk mengukur hubungan variabel eksogen dengan

variabel indogen yang di teliti. Kriteria pengujian bila nilai t hitung atau t
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statistik lebih besar dibanding t tabel atau p.value lebih < 0,05 maka Ha
diterima dan Ho di tolak

Apabila 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:
Q*=1-(1-R1*)(1-R2?)  (1-Rp*)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) 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 relevansi prediktif, t-
statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model
struktural.

3.7 Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outermodel dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator. Model struktur alat inner model dievaluasi dengan
melihat presentase varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat R? 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

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian
pada tanggal 4 sampai dengan 12 Agustus 2024 kepada pegawai pada Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Hasil
penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 112 kuesioner yang terisi
lengkap dan dapat diolah. Deskripsi mengenai Karakteristik responden memberikan
beberapa informasi singkat tentang kondisi responden yang diteliti. Deskripsi
responden dalam hal ini dapat disajikan sesuai karakteristik responden berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Responden

No Karakteristik Total Sampel n=112
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin \ ——— f
Pria 76 67.9
Wanita 36 32.1
2. Usia
21 - 30 tahun 45 40.2
31 - 40 tahun 44 39.3
41 - 50 tahun 17 15.2
51 - 60 tahun 6 5.4
3. Pendidikan
SMA/SMK 2 1.8
Diploma 46 41.1
S1 54 48.2
S2 10 8.9
4. Masa kerja
0 - 10 tahun 57 50.9
11 - 20 tahun 38 33.9
21 - 30 tahun 13 11.6
> 30 tahun 4 3.6

Sumber : Data primer yang diolah, 2024
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Berdasarkan hasil kuesioner yang didapatkan pada Tabel 4.1 diketahui
karakteristik responden penelitian ini paling banyak adalah pria yaitu 76 orang
(67,9%). Sebagian besar responden berada dalam usia 21 - 30 tahun yakni terdapat
45 orang (40,2%). Pendidikan terakhir dari mayoritas responden adalah S1, yaitu
sebanyak 54 orang (48,2%). Paling banyak responden memiliki masa kerja 0 - 10

tahun yaitu terdapat 57 orang (50,9%).

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif digunakan untuk mendapatkan gambaran tanggapan
responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini 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 4.2.
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Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian

No. Variabel dan indikator Mean Stanq ar
Deviasi
1. | Dukungan supervisi 3.76
a. Dukungan emosional 3.80 0.84
b. Dukungan penilaian 3.72 0.89
c. Dukungan informasi 3.73 0.77
d. Dukungan fisik 3.78 0.92
2. | Psychological Well-Being 3.63
a. Penerimaan diri, 3.71 0.91
b. Hubungan positif dengan orang lain, 3.57 0.78
c¢. Otonomi, 3.59 0.69
d. Penguasaan Lingkungan, 3.60 0.70
e. Tujuan Hidup, 3.65 0.79
f.  Pertumbuhan Pribadi 3.66 0.97
3. | Komitmen afektif 3.84
a. Keinginan untuk menjadi anggota organisasi. 3.86 0.89
b. Merasa terlibat dalam pencapaian tujuan perusahaan. 3.81 0.85
c. Keterikatan emosional. 3.80 0.93
d. Membanggakan perusahaan kepada orang lain. 3.90 0.79
4. | Kinerja SDM 3.73
a. Kualitas Kerja; 3.79 0.81
b. Kuantitas Kerja; 3.72 0.81
c. Ketepatan Waktu; 3.71 0.78
d. Efektivitas; 3.75 0.83
e. Kemandirian 3.70 0.80

Sumber: data primer diolah, 2024

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Dukungan supervisi
secara keseluruhan sebesar 3,76 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 — 5,00).
Artinya, bahwa instansi memberikan dukungan yang baik dalam hal supervisi. Hasil
deskripsi data pada variabel Dukungan supervisi didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah indikator Dukungan emosional (3,80) dan terendah Dukungan
penilaian (3,72).

Pada variabel Psychological Well-Being secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,63 terletak pada rentang kategori sedangkan (2,44 - 3,67). Artinya,

bahwa responden memiliki Psychological Well-Being cukup yang baik. Hasil
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deskripsi data pada variabel Psychological Well-Being didapatkan dengan nilai
mean tertinggi adalah indikator Penerimaan Diri (3,71) dan terendah pada indikator
Hubungan positif dengan orang lain (3,57).

Pada variabel Komitmen afektif secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,85 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki Komitmen afektif yang tinggi. Hasil deskripsi data pada
variabel Komitmen afektif) didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator
Membanggakan perusahaan kepada orang lain (3,90) dan terendah pada indikator
Keterikatan emosional (3,80).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,73 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa secara
umum pegawai memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel
Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Kualitas

kerja (3,79) dan terendah pada indikator Kemandirian (3,70).

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (QOuter Model)

Dalam analisis 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, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk
diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan

Cronbach Alpha.
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4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif

dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian

convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer

loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas

0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011).

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Dukungan supervisi

Instrumen yang digunakan dalam pengukuran variabel dukungan

supervisi direfleksikan melalui 4 indikator. Evaluasi outer model atau model

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Dukungan supervisi sebagai berikut:

Tabel 4.3
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Dukungan supervisi
Outer Loading

Dukungan emosional 0.799
Dukungan penilaian 0.935
Dukungan informasi 0.756
Dukungan fisik 0.935

X1_1

i 3 0.799

X1_3

‘\0.935>
<«—0.756——
/

0.935 ~~—
- Dukungan sup isi
X1_4

Gambar 4.1 Nilai Loading Faktor Konstruk Dukungan Supervisi

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator

Dukungan supervisi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
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demikian variabel Dukungan supervisi mampu dibentuk atau dijelaskan dengan
baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Dukungan
emosional, Dukungan penilaian, Dukungan informasi, Dukungan fisik.
2. Evaluasi Model Psychological Well-Being

Instrumen yang digunakan dalam pengukuran variabel Psychological
Well-Being direfleksikan melalui 6 indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Psychological Well-Being sebagai berikut:

Tabel 4.4
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Psychological Well-Being
Outer Loading
Penerimaan diri, 0.725
Hubungan positif dengan orang lain, 0.877
Otonomi, 0.844
Penguasaan Lingkungan, 0.843
Tujuan Hidup, 0.717
Pertumbuhan Pribadi 0.745

o 7453ychological Well-Being

%2 5

*2 6
Gambar 4.2 Nilai Loading Factor Konstruk Psychological Well-Being

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading

factor indikator Psychological Well-Being memiliki nilai lebih besar dari batas
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kritis 0,700. Dengan demikian variabel Psychological Well-Being mampu
dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara
convergent oleh indikator Penerimaan Diri, Hubungan Positif dengan Orang

Lain, Otonomi, Penguasaan Lingkungan, Tujuan Hidup, Pertumbuhan Pribadi

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Komitmen afektif
Instrumen yang digunakan dalam pengukuran variabel Komitmen afektif
direfleksikan melalui 4 indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran
dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Komitmen

afektif sebagai berikut:

Tabel 4.5
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Komitmen afektif
Outer Loading

Keinginan untuk menjadi anggota organisasi. 0.917
Merasa terlibat dalam pencapaian tujuan perusahaan. 0.918
Keterikatan emosional. 0.821
Membanggakan perusahaan kepada orang lain. 0.774

Yd 8

Y12 0.917

$~oo1e

0.821—
Y13 <4 -

0774
e
Y1_4 Kopfitmen Affective

Gambar 4.3 Nilai Loading Faktor Konstruk Komitmen afektif

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading
faktor indikator Komitmen afektif memiliki nilai lebih besar dari batas kritis
0,700. Dengan demikian variabel Komitmen afektif mampu dibentuk atau

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
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indikator Keinginan untuk menjadi anggota organisasi, Merasa terlibat dalam
pencapaian tujuan perusahaan, Keterikatan emosional, Membanggakan

perusahaan kepada orang lain.

4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM
Instrumen yang digunakan dalam pengukuran variabel Kinerja SDM
direfleksikan melalui 5 indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran

dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM

sebagai berikut:
Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
Outer Loading
Kualitas Kerja; 0.792
Kuantitas Kerja; 0.882
Ketepatan Waktu; 0.800
Efektivitas; 0.890
Kemandirian 0.841
v2.1
0.792 Y0 3
0882
> 080> V23
v N0 -
Kinerja SDM 0841 o
\
Y2_5

Gambar 4.4 Nilai Loading Faktor Konstruk Kinerja SDM
Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana 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
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dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas
hasil, Kuantitas hasil pekerjaan, ketepatan waktu.

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.

Tabel 4.7
Nilai Uji Discriminant Validity dengan Krieria Fornell-Larcker Criterion
Dukungan Kinerja | Komitmen | Psychological
supervisi SDM afektif Well-Being
Dukungan supervisi 0.860
Kinerja SDM 0.655 0.842
Komitmen afektif 0.540 0.710 0.860
Psychological Well-
Being 0.559 0.656 0.651 0.781

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.
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Dari Tabel 4.11 menunjukkan 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 kriteria 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.

Tabel 4.8
Nilai Uji Discriminant Validity dengan Krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Dukungan Kinerja | Komitmen | Psychological
supervisi SDM afektif Well-Being
Dukungan supervisi
Kinerja SDM 0.738
Komitmen afektif 0.615 0.800
Psychological Well-Being 0.642 0.742 0.751

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.8 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 Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk
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dalam model yang diestimasikan memenubhi kriteria discriminant validity yang baik

artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

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

loading.
Tabel 4.9
Nilai Cross Loading

Dukungan | Kinerja | Komitmen | Psychological

supervisi SDM afektif Well-Being

X1.1 0.799 0.533 0.435 0.506
X1 2 0.935 0.593 0.490 0.447
X1 3 0.756 0.555 0.422 0.488
X1 4 0.935 0.569 0.505 0.458
X2 1 0.403 0.467 0.484 0.725
X2 2 0.411 0.453 0.520 0.877
X2'3 0.375 0.462 0.516 0.844
X2 4 0.416 0.452 0.502 0.843
X2'5 0.376 0.557 0.487 0.717
X2 6 0.589 0.638 0.584 0.745
Y1 1 0.456 0.645 0.917 0.569
Y1 2 0.483 0.641 0.918 0.596
Y1 3 0.517 0.572 0.821 0.571
Y1 4 0.399 0.583 0.774 0.517
Y2 1 0.580 0.792 0.576 0.655
Y2 2 0.581 0.882 0.606 0.524
Y2 3 0.494 0.800 0.569 0.458
Y2 4 0.582 0.890 0.630 0.552
Y2 5 0.512 0.841 0.606 0.524

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar dari pada dengan

konstruk lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri
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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

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara
yaitu :
a. Composite Reliability.
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima
untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)
b. Average Variance Extracted (AVE)
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).
c. Cronbach alpha
Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.
Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.10

Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite variance
Cronbach's reliability extracted
alpha (rho_¢) (AVE)
Dukungan supervisi 0.879 0.918 0.740
Kinerja SDM 0.897 0.924 0.709
Komitmen afektif 0.881 0.919 0.740
Psychological Well-Being 0.840 0.887 0.610

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk
dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk >
0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7.
Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite
reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis
untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena
hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel
memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang
baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel
menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai
dengan kondisi riil obyek penelitian.

Hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari variabel
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur variabel, masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel.
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4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fir)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk enyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square
(Hair et al., 2019).

a. Rsquare
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 (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.11 Nilai R-Square

R-square R-square adjusted
Kinerja SDM 0.631 0.620
Komitmen afektif 0.477 0.467

Koefisien determinasi (R-square) pada Komitmen afektif sebesar 0,477
artinya variabel Komitmen afektif dapat dijelaskan 47,7% oleh variabel
Dukungan supervisi dan Psychological Well-Being. Sedangkan sisanya 52,3%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,477)
berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Dukungan supervisi dan
Psychological Well-Being memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap
variabel Komitmen afektif.

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,631 artinya Kinerja SDM dapat

dijelaskan 63,1% oleh variabel Dukungan supervisi, Psychological Well-
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Being, dan Komitmen afektif, sedangkan sisanya 36,9% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,631) berada di atas
nilai 0,33, artinya variabel dukungan supervisi, Psychological Well-Being, dan
Komitmen afektif memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap Kinerja

SDM.

. Qsquare

Q-Square (Q?) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predKomitmen afektifive 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 predKomitmen afektifive relevance atau kesesuaian prediksi model
yang baik. Nilai Q square dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang
dan besar, nilai Q square 0,02 — 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 —
0,35 dinyatakan sedang dan nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza
Soetirto et al., 2023).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Tabel 4.12 Nilai Q-square

Q* (=1-

SSO SSE SSE/SSO)

Kinerja SDM 560.000 316.816 0.434
Komitmen afektif 448.000 293.112 0.346

45



Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Komitmen afektif sebesar 0,346
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap
variabel Komitmen afektif termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja SDM
diperoleh nilai Q-square sebesar 0,434 yang menunjukkan nilai Q square
berada di atas nilai 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap variabel kinerja
SDM termasuk baik.

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan
model memiliki predictive relevance. 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 Dukungan supervisi, Psychological Well-Being, Komitmen
afektif, Kinerja SDM.

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 4.5.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

4.5.1. Uji Multikolinieritas

Sebelum  dilakukan  uji  hipotesis, perlu = dilakukan pengujian
multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas.
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Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Dukungan supervisi = Kinerja SDM 1.578
Dukungan supervisi = Komitmen afektif 1.454
Komitmen afektif - Kinerja SDM 1.882
Psychological Well-Being = Kinerja SDM 1.938
Psychological Well-Being - Komitmen afektif 1.454

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah

diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau

tidak dengan membandingkan thiwng dengan twpet dengan syarat jika thitung > tiabel,

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

lebih jelasnya pada bagian di bawah ini.

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat

disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.14 Path Coefficients

Komitmen afektif

Original | Sample | Standard
sample mean | deviation T statistics P
(O) (M) | (STDEV) | (|O/STDEV]) | values

Dukungan supervisi = 0.326 0.327 0.066 4916 0.000
Kinerja SDM
Dukungan supervisi = 0.257 0.257 0.074 3.452 0.001
Komitmen afektif
Komitmen afektif - Kinerja 0.399 0.401 0.081 4.932 0.000
SDM
Psychological Well-Being > 0.206 0.203 0.101 2.048 0.041
Kinerja SDM
Psychological Well-Being > 0.515 0.516 0.065 7.933 0.000

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

48




Berdasarkan hasil pengolahan data dengan PLS di atas, selanjutnya dapat

disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab

sebelumnya, sebagai berikut:

1.

Pengujian Hipotesis 1:
HI: SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik maka
akan meningkatkan komitmen afektif

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,257. Nilai tersebut membuktikan Dukungan supervisi berpengaruh
positif terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thiwng (3,452) > tubel (1.96) dan p (0.001) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Dukungan supervisi terhadap
kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis pertama dapat diterima.

Dukungan supervisi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen' afektif karyawan. Hasil penelitian ini memberikan dukungan pada
hasil penelitian terdahulu bahwa Dukungan organisasi yang dirasakan (POS)
memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen afektif (Astuty & Udin, 2020;
Orgambidez & Almeida, 2020).

Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel dukungan supervisi
melibatkan empat indikator utama, yaitu dukungan emosional, dukungan
penilaian, dukungan informasi, dan dukungan fisik. Sementara itu, komitmen
afektif diukur melalui empat indikator yang mencakup keinginan untuk tetap

menjadi anggota organisasi, rasa keterlibatan dalam pencapaian
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tujuan perusahaan, keterikatan emosional, dan kebanggaan dalam
mempromosikan perusahaan kepada orang lain.

Di antara indikator dukungan supervisi, dukungan fisik menunjukkan
nilai loading tertinggi. Ini mengindikasikan bahwa dukungan fisik dari
pimpinan, seperti penyediaan fasilitas dan sumber daya yang diperlukan,
memiliki dampak terbesar dalam meningkatkan keterlibatan karyawan dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Artinya, semakin optimal dukungan fisik yang
diberikan, semakin kuat pula perasaan karyawan bahwa mereka berkontribusi
secara signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hal ini mencerminkan
pentingnya peran dukungan material dalam memperkuat komitmen afektif
karyawan.

Sebaliknya, indikator dukungan supervisi dengan nilai loading terendah
adalah dukungan penilaian, sedangkan indikator komitmen afektif dengan nilai
loading terendah adalah keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.
Meskipun dukungan penilaian memiliki pengaruh yang lebih rendah
dibandingkan dengan dukungan fisik, hasil ini tetap menunjukkan bahwa
peningkatan dalam aspek penilaian oleh pimpinan dapat memperkuat keinginan
karyawan untuk terus menjadi bagian dari organisasi. Artinya, evaluasi yang
adil dan konstruktif dari pimpinan, meskipun mungkin memiliki dampak yang
lebih rendah secara relatif, tetap penting dalam membangun dan

mempertahankan komitmen afektif karyawan terhadap organisasi.
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2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik maka
akan meningkatkan kinerjanya

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,326. Nilai tersebut membuktikan Dukungan supervisi berpengaruh
positif terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (4,916) > tabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Dukungan supervisi terhadap
kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua dapat diterima.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara dukungan supervisi
terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Sebagaimana penelitian
terdahulu yang juga mengungkapkan bahwa dukungan organisasi yang
dipersepsikan (POS) berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pekerjaan
(Astuty & Udin, 2020; Chen et al., 2020; Junga Silva & Lopes, 2023; Utomo et
al., 2023).

Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel dukungan supervisi
mencakup empat indikator, yaitu dukungan emosional, dukungan penilaian,
dukungan informasi, dan dukungan fisik. Sedangkan variabel kinerja SDM
diukur melalui lima indikator, yaitu kualitas hasil, kuantitas hasil pekerjaan, dan
ketepatan waktu.

Indikator dukungan supervisi yang memiliki nilai loading tertinggi
adalah dukungan fisik. Ini berarti bahwa dukungan fisik yang diberikan oleh

pimpinan memiliki dampak paling besar dalam meningkatkan efektivitas kerja
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SDM. Dengan kata lain, semakin optimal dukungan fisik yang diberikan oleh
pimpinan, semakin efektif pula kinerja SDM dalam menjalankan tugasnya. Hal
ini menegaskan pentingnya penyediaan fasilitas dan sumber daya yang
memadai untuk mendukung performa karyawan.

Sebaliknya, indikator dukungan supervisi dengan nilai loading terendah
adalah dukungan penilaian, sementara indikator kinerja SDM dengan nilai
loading terendah adalah kualitas hasil. Meskipun demikian, hasil ini
menunjukkan bahwa meskipun dukungan penilaian memiliki pengaruh yang
lebih rendah dibandingkan dukungan lainnya, peningkatan dalam aspek
penilaian oleh pimpinan tetap berkontribusi pada perbaikan kualitas hasil kerja
SDM. Artinya, evaluasi yang lebih konstruktif dan penilaian yang adil dari
pimpinan dapat meningkatkan kualitas hasil pekerjaan yang dihasilkan oleh

SDM.

. Pengujian Hipotesis 3:
H3: SDM yang memiliki kesejahteraan psikologis baik maka akan
meningkatkan komitmen afektifnya

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,515. Nilai tersebut membuktikan Psychological Well-Being
berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Hal ini juga diperkuat dari hasil
uji t yang diperoleh nilai thiwng (7,933) > twbel (1,96) dan p (0,000) < 0,05,

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Psychological
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Well-Being terhadap komitmen afektif. Dengan demikian hipotesis ketiga dapat
diterima.

Psychological Well-Being memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja komitmen afektif. Penelitian terdahulu menyatakan hal yang
senada bahwasannya kesejahteraan psikologis memainkan peran penting dalam
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi (Aruldoss et al., 2021;
Hutagalung et al., 2020; Shabir & Gani, 2020; Talukder, 2019).

Variabel Psychological Well-Being melibatkan enam indikator utama,
yaitu penerimaan diri, hubungan positif dengan orang lain, otonomi,
penguasaan lingkungan, tujuan hidup, dan pertumbuhan pribadi. Sementara itu,
komitmen afektif diukur melalui empat indikator, yaitu keinginan untuk
menjadi anggota organisasi, rasa keterlibatan dalam pencapaian tujuan
perusahaan, keterikatan emosional, dan kebanggaan dalam mempromosikan
perusahaan kepada orang lain.

Di antara indikator Psychological Well-Being, hubungan positif dengan
orang lain menunjukkan nilai loading tertinggi. Ini mengindikasikan bahwa
kemampuan karyawan untuk menjalin hubungan yang baik dan harmonis
dengan orang lain, baik di dalam maupun di luar lingkungan kerja, memiliki
dampak terbesar dalam meningkatkan rasa keterlibatan mereka dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Artinya, semakin kuat dan positif hubungan
interpersonal yang dimiliki karyawan, semakin besar pula keterlibatan

emosional mereka dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Hal ini

53



menekankan pentingnya iklim kerja yang mendukung interaksi sosial yang
sehat dan kolaboratif sebagai faktor penentu komitmen afektif.

Sebaliknya, indikator Psychological Well-Being dengan nilai loading
terendah adalah penerimaan diri, sementara indikator komitmen afektif dengan
nilai loading terendah adalah keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.
Meskipun penerimaan diri memiliki pengaruh yang lebih rendah dibandingkan
dengan hubungan positif dengan orang lain, hasil ini menunjukkan bahwa
peningkatan dalam penerimaan diri oleh karyawan tetap berkontribusi pada
peningkatan keinginan mereka untuk terus menjadi bagian dari organisasi.
Artinya, karyawan yang memiliki penerimaan diri yang tinggi, merasa nyaman
dengan diri mereka sendiri, dan mampu menerima kelemahan serta kekuatan
mereka, cenderung memiliki keinginan yang lebih kuat untuk bertahan dan

berkontribusi dalam organisasi.

Pengujian Hipotesis 4:
H4: SDM yang memiliki kesejahteraan psikologis baik, maka akan
meningkatkan kinerjanya

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,206. Nilai tersebut membuktikan Psychological Well-Being
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thiwng (2,048) > tiabe (1.96) dan p (0,041) < 0,05,

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Psychological
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Well-Being terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat dapat
diterima.

Psychological Well-Being memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Penelitian ini mendukung hasil
terdahulu  bahwa memelihara kesejahteraan psikologis tidak hanya
meningkatkan efektivitas individu, tetapi juga berkontribusi pada pencapaian
tujuan organisasi secara keseluruhan (Panaccio & Vandenberghe, 2009; van der
Vaart et al., 2015).

Variabel Psychological Well-Being melibatkan enam indikator utama,
yaitu penerimaan diri, hubungan positif dengan orang lain, otonomi, penguasaan
lingkungan, tujuan hidup, dan pertumbuhan pribadi. Sementara itu, variabel
Kinerja SDM direfleksikan melalui lima indikator yaitu Kualitas hasil, Kuantitas
hasil pekerjaan, ketepatan waktu.

Indikator variabel Psychological Well-Being dengan nilai loading
tertinggi adalah hubungan positif dengan orang lain, sementara indikator
variabel kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi adalah efektivitas. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik hubungan positif yang dimiliki karyawan
dengan orang lain, semakin tinggi pula efektivitas kerja mereka. Artinya,
karyawan yang mampu menjalin hubungan interpersonal yang baik, baik dalam
konteks profesional maupun pribadi, cenderung bekerja lebih efektif,
menyelesaikan tugas dengan lebih baik, dan berkontribusi secara lebih signifikan

terhadap tujuan organisasi. Hubungan yang harmonis dan saling mendukung ini
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mendorong karyawan untuk bekerja dengan semangat dan produktivitas yang
lebih tinggi, sehingga meningkatkan efektivitas keseluruhan.

Sebaliknya, indikator variabel Psychological Well-Being dengan nilai
loading terendah adalah penerimaan diri, sedangkan indikator variabel kinerja
SDM dengan nilai loading terendah adalah kualitas hasil. Hasil ini menunjukkan
bahwa meskipun pengaruhnya lebih rendah, peningkatan dalam penerimaan diri
tetap berdampak positif pada kualitas hasil kerja. Artinya, karyawan yang
memiliki penerimaan diri yang tinggi, yang merasa nyaman dan puas dengan
siapa mereka sebenarnya, cenderung menghasilkan pekerjaan dengan kualitas
yang lebih baik. Penerimaan diri yang kuat membantu karyawan untuk fokus
pada peningkatan diri dan kualitas pekerjaan mereka, karena mereka merasa
lebih percaya diri dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam peran

mereka.

5. Pengujian Hipotesis 5:
H5: SDM yang memiliki komitmen akfektif baik, maka akan meningkatkan
kinerjanya
Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,399. Nilai tersebut membuktikan Komitmen afektif berpengaruh
positif terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang

diperoleh nilai thitung (4,932) > tabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
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dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Komitmen afektif terhadap

kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima dapat diterima.

Komitmen afektif juga secara positif dan signifikan berkaitan dengan

kinerja karyawan (Alqudah et al., 2022; Gita Friolina et al., 2017; Koo et al.,

2020; Shao et al., 2022; Uddin et al., 2019).

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
Tabel 4.15 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
No Hipotesis Koefisien | T statistics | P values | Keterangan

1 Dukungan supervisi = 0.257 3.452 0.001 Diterima
Komitmen afektif

) Dukungan supervisi = 0.326 4916 0.000 Diterima
Kinerja SDM
Psychological Well-Being = 0.515 7.933 0.000 Diterima

3 Komitmen afektif

4 Psychological Well-Being 2> 0.206 2.048 0.041 Diterima
Kinerja SDM

5 Komitmen afektif = Kinerja 0.399 4.932 0.000 Diterima

SDM

Keterangan: hipotesis diterima jika t > 1,96 atau p<0,05

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Dukungan supervisi dan

Psychological Well-Being terhadap variabel Kinerja SDM melalui variabel

intervening, yaitu variabel Komitmen afektif. Hasil uji pengaruh tidak langsung

dapat ditampilkan pada tabel berikut.
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Tabel 4.17
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Koefisien | T P values | Keterangan
statistics

Psychological Well-Being > Mediasi
Komitmen Affective 2> 0.205 4.466 0.000 Sionifik
Kinerja SDM tgniirkan
Dukungan supervisi = Mediasi
Komitmen Afektif 2 Kinerja | 0.102 2.706 0.007 ..
SDM Signifikan

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024

Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh
tidak langsung Dukungan supervisi terhadap Kinerja SDM melalui Komitmen
afektif adalah 0,102 dengan nilai signifikansi. p=0,007 (p<0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa Komitmen afektif secara signifikan memediasi pengaruh
dukungan supervisi terhadap Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar
pengaruhnya, pengaruh direct 0,326 lebih besar nilainya dibanding pengaruh
indirect 0,102. Artinya, pengaruh dukungan supervisi terhadap Kinerja SDM
lebih besar secara langsung tanpa melalui Komitmen afektif.

Hasil lainnya, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung
Psychological Well-Being terhadap Kinerja SDM melalui Komitmen afektif
adalah 0,205 dengan nilai signifikansi p=0,000 (p<0,05). Hasil dari pengujian
tersebut yaitu bahwa Komitmen afektif secara signifikan memediasi pengaruh
Psychological Well-Being terhadap Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar
pengaruhnya, pengaruh direct 0,206 lebih besar nilainya dibanding pengaruh
indirect 0,205. Artinya, pengaruh Psychological Well-Being terhadap Kinerja

SDM lebih besar secara langsung tanpa melalui Komitmen afektif.
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BABV

PENUTUP

5.1. Simpulan

5.1.1.

Kesimpulan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan Riset Gap Penelitian terdahulu

terkait peran supervisory support terhadap kinerja, rumusan masalah dalam

studi ini adalah “supervisory support dan psychological wellbeing dalam

meningkatkan kinerja SDM dengan komitmen afektif sebagai pemediasi”.

Jawaban hasil penelitian terhadap masalah penelitian adalah sebagaimana

berikut:

1.

Pengaruh supervisory support terhadap komitmen afektif. Dukungan
supervisi- yang kuat meningkatkan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi.

Pengaruh supervisory support terhadap kinerja SDM: Dukungan
supervisi yang efektif berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja
karyawan.

Pengaruh psychological well-being terhadap komitmen afektif:
Kesejahteraan psikologis yang baik memperkuat komitmen afektif
karyawan terhadap organisasi.

Pengaruh  psychological —well-being terhadap kinerja SDM:
Kesejahteraan psikologis yang tinggi meningkatkan efektivitas dan

kualitas hasil kerja karyawan.
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5. Pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja SDM: Komitmen afektif
yang kuat dari karyawan mendorong mereka untuk bekerja lebih efektif

dan produktif.

5.1.2. Kesimpulan Hipothesis
Berdasarkan hasil pengujian empiris dalam penelitian ini maka

kesimpulan pembuktian hypothesis adalah sebagaimana berikut:

1. supervisory support memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
komitmen afektif.

2. Supervisory support memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
kinerja SDM.

3. Psychological well-being memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
Komitmen afektif.

4. Psychological well-being memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
kinerja SDM.

5. Komitmen afektif memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja

SDM.

5.2. Implikasi Teoritis
Penelitian ini memperkuat pemahaman tentang bagaimana interaksi
dan dukungan yang diberikan oleh supervisor dapat membangun keterikatan
emosional karyawan terhadap organisasi. Hal ini mendukung teori-teori

motivasi dan komitmen organisasi, yang menyatakan bahwa hubungan yang

60



positif antara karyawan dan supervisor berperan penting dalam meningkatkan
komitmen afektif.

Hasil penelitian ini menjelaskan hubungan antara dukungan supervisi
dan kinerja karyawan menunjukkan bahwa supervisor yang memberikan
dukungan emosional, penilaian, informasi, dan fisik dapat meningkatkan
efektivitas kerja karyawan. Ini sejalan dengan teori-teori kepemimpinan yang
menekankan pentingnya peran supervisor dalam mempengaruhi hasil kerja
melalui dukungan yang diberikan.

Implikasi teoritis dari pengaruh kesejahteraan psikologis terhadap
komitmen afektif menekankan bahwa kesejahteraan psikologis, termasuk
aspek-aspek seperti hubungan positif dengan orang lain dan penerimaan diri,
adalah faktor penting dalam memperkuat keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi. Ini mendukung teori kesejahteraan dalam psikologi kerja
yang menyatakan bahwa kesejahteraan individu mempengaruhi komitmen
mereka terhadap organisasi. Kesejahteraan psikologis yang baik berkontribusi
pada peningkatan kinerja karyawan, yang mendukung teori-teori yang
menghubungkan kesejahteraan mental dengan produktivitas kerja. Implikasi
ini memperkaya literatur tentang pentingnya kesehatan mental karyawan

sebagai determinan kinerja kerja yang efektif.

5.3. Implikasi Manajerial

1. Indikator variabel dukungan supervisi yang memiliki nilai loading

tertinggi adalah dukungan fisik, sementara yang terendah adalah dukungan
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penilaian. Temuan ini mengindikasikan bahwa untuk memperkuat
dukungan supervisi secara keseluruhan, organisasi harus terus
mempertahankan kualitas dukungan fisik yang diberikan kepada karyawan,
sambil juga berupaya meningkatkan aspek dukungan penilaian. Upaya ini
dapat dilakukan dengan, antara lain, mengembangkan sistem penilaian
yang lebih transparan dan objektif, memberikan umpan balik yang
konstruktif dan teratur, serta melibatkan karyawan dalam proses evaluasi
untuk memastikan bahwa penilaian yang diberikan sesuai dengan kinerja
nyata mereka. Selain itu, organisasi dapat memberikan pelatihan kepada
para supervisor agar lebth efektif dalam memberikan penilaian yang adil
dan bermanfaat, yang pada gilirannya akan memperkuat hubungan antara
supervisor dan karyawan scrta meningkatkan motivasi dan komitmen kerja.
Indikator variabel Psychological Well-Being dengan nilai loading tertinggi
adalah hubungan positif dengan orang lain, sedangkan yang terendahadalah
penerimaan diri. Temuan ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan
kesejahteraan psikologis  karyawan, organisasi harus fokus pada
memperkuat hubungan positif di tempat kerja sambil juga meningkatkan
penerimaan diri. Langkah-langkah yang bisa diambil termasuk mendorong
interaksi sosial yang sehat melalui kegiatan team- building dan komunikasi
terbuka, serta menyediakan pelatihan tentang keterampilan interpersonal.
Selain itu, organisasi dapat meningkatkan penerimaan diri dengan program
pengembangan pribadi dan sistem dukungan seperti mentoring, serta

praktik umpan balik yang membangun

62



untuk membantu karyawan memahami dan menerima kekuatan serta
kelemahan mereka. Upaya ini akan menciptakan lingkungan kerja yang
lebih mendukung kesejahteraan psikologis, meningkatkan keterlibatan, dan
kepuasan kerja karyawan.

Indikator variabel komitmen afektif yang menunjukkan nilai loading
tertinggi adalah merasa terlibat dalam pencapaian tujuan perusahaan,
sementara yang terendah adalah keinginan untuk menjadi anggota
organisasi. Temuan 1ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan
komitmen afektif karyawan, organisasi harus terus memperkuat rasa
keterlibatan mercka dalam pencapaian tujuan perusahaan dan sekaligus
berupaya meningkatkan keinginan mereka untuk menjadi anggota
organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan cara memastikan bahwa
karyawan merasa dilibatkan secara aktif dalam proses perencanaan dan
pencapaian tujuan perusahaan melalui partisipasi dalam proyek-proyek
penting dan memberikan penghargaan atas kontribusi mereka. Selain itu,
organisasi perlu membangun budaya yang mempromosikan loyalitas dan
rasa memiliki melalui program pengembangan karir yang jelas, peluang
untuk pertumbuhan profesional, dan pengakuan terhadap prestasi individu,
yang dapat memperkuat keinginan karyawan untuk tetap menjadi bagian
dari organisasi.

Indikator variabel kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi adalah
efektivitas, sedangkan yang terendah adalah kualitas hasil kerja. Temuan

ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja SDM, organisasi
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harus terus mempertahankan dan memperkuat efektivitas kerja sambil
berupaya meningkatkan kualitas hasil kerja. Hal ini dapat dilakukan dengan
meningkatkan penerimaan diri karyawan melalui program pengembangan
pribadi dan pelatihan yang fokus pada kesadaran diri dan kepercayaan diri.
Selain itu, organisasi perlu memastikan bahwa standar kualitas yang tinggi
diterapkan dalam semua aspek pekerjaan dan memberikan umpan balik
konstruktif secara berkala untuk membantu karyawan mencapai dan

mempertahankan kualitas hasil kerja yang optimal.

5.4. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan = penelitian ini meliputi beberapa aspek yang perlu

diperhatikan.

1.

Generalisasi temuan karena sampel yang digunakan mungkin tidak
sepenuhnya representatif dari seluruh populasi. Jika sampel terdiri dari
karyawan di sektor atau lokasi tertentu, hasilnya mungkin tidak berlaku
secara luas.

Metode pengumpulan data survei atau wawancara dapat dipengaruhi oleh
bias subjektif, baik dari responden maupun peneliti, yang dapat
memengaruhi keakuratan data yang dikumpulkan.

Penelitian ini berfokus pada variabel tertentu tanpa mempertimbangkan
faktor eksternal atau kontekstual yang mungkin mempengaruhi hubungan
antara work-life balance, perceived organizational support, dan kepuasan

kerja.
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5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Agenda penelitian mendatang dapat difokuskan pada beberapa arah
untuk memperdalam pemahaman tentang hubungan antara variabel yang
diteliti.

1. Memperluas sampel untuk mencakup berbagai sektor dan lokasi guna
meningkatkan generalisasi temuan.

2. Menggunakan metode pengumpulan data yang lebih beragam dan
menerapkan teknik validasi untuk meminimalkan bias subjektif dari
responden dan peneliti.

3. Mengeksplorasi variabel tambahan yang mungkin mempengaruhi
hubungan antara supervise support, psychological wellbeing,
komitmen afektif dan kinerja SDM. Desain penelitian longitudinal atau
eksperimen juga akan sangat berguna untuk menentukan hubungan
kausal antara variabel-variabel tersebut dan memberikan wawasan

lebih mendalam tentang dinamika yang terlibat.
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