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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan secara empiris 

peran moderasi wellbeing dalam hubungan antara organizational support dan 

psychological contract terhadap kinerja personil kepolisian. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah penelitian eksplanatori bersifat asosiatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh SDM BKO Mabes Polri sebanyak 572 personil, dengan 

sampel penelitian sebanyak 131 responden yang dipilih menggunakan teknik non-

probability sampling, khususnya convenience sampling. Analisis data dilakukan 

dengan menggunakan Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja personil kepolisian; Organizational support 

juga berpengaruh positif terhadap psychological contract; selanjutnya, 

psychological contract berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personil 

kepolisian; selain itu, wellbeing berperan sebagai variabel moderator yang secara 

signifikan memperkuat hubungan antara organizational support dan dukungan 

organisasi terhadap kinerja personil. Sehingga seluruh hypothesis dalam penelitian 

ini terbukti. 

 

Kata Kunci : organizational support; psychological contract; wellbeing; kinerja 

personil kepolisian. 
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Abstract 

 

 

This study aims to empirically analyze and explain the moderating role of 

wellbeing in the relationship between organizational support and psychological 

contract on police personnel performance. The type of research used is explanatory 

research with an associative nature. The population in this study consists of all 

human resources of the BKO Mabes Polri, totaling 572 personnel, with a research 

sample of 131 respondents selected using non-probability sampling, specifically 

convenience sampling. Data analysis was conducted using Partial Least Square 

(PLS). 

The results of the study indicate that organizational support has a positive 

and significant effect on police personnel performance; organizational support also 

has a positive effect on the psychological contract; furthermore, the psychological 

contract has a positive and significant effect on police personnel performance; 

additionally, wellbeing acts as a moderator variable that significantly strengthens 

the relationship between organizational support and personnel performance. Thus, 

all hypotheses in this study were proven. 

 

Keywords: organizational support; psychological contract; wellbeing; police 

personnel performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 

Kepolisian sebagai institusi yang memegang peranan strategis dalam 

meningkatkan keamanan dan ketertiban masyarakat, memiliki peran yang 

sangat penting dalam menjaga stabilitas nasional dan mengembangkan 

kepercayaan masyarakat terhadap pemerintahan (Arif, 2021). Dalam 

menjalankan tugas tersebut,personil kepolisian harus memiliki wellbeing yang 

baik, karena wellbeing tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi 

juga pada kualitas pelayanan kepolisian yang diberikan kepada masyarakat 

(Jackman et al., 2020). Oleh karena itu, penting bagi organisasi kepolisian 

untuk memberikan dukungan yang adekuat kepada personilnya, termasuk 

dukungan psikologis dan sosial, untuk meningkatkan kemampuan mereka 

dalam menjalankan tugas. 

Wellbeing, atau kesejahteraan psikologis dan fisik, merupakan elemen 

penting yang memengaruhi kinerja personil kepolisian. Dalam konteks tugas 

kepolisian yang seringkali berat dan menantang, seperti menghadapi risiko 

tinggi, tekanan emosional, dan jam kerja yang tidak teratur, wellbeing menjadi 

fondasi utama bagi efektivitas kerja. Personil kepolisian dengan tingkat 

wellbeing yang baik cenderung memiliki kemampuan lebih dalam mengelola 

stres, menjaga stabilitas emosi, serta mempertahankan fokus dan ketahanan 
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dalam menghadapi situasi kompleks. Sebaliknya, personil yang wellbeing-nya 

terganggu berisiko mengalami burnout, penurunan motivasi, bahkan gangguan 

kesehatan mental yang dapat memengaruhi kinerja individu dan tim secara 

keseluruhan. 

Fenomena ini juga berimplikasi langsung pada kualitas pelayanan 

kepolisian kepada masyarakat. Ketika personil memiliki kesejahteraan yang 

baik, mereka lebih mampu menunjukkan empati, kesabaran, dan respons yang 

profesional dalam melayani masyarakat. Hal ini meningkatkan kepercayaan 

publik terhadap institusi kepolisian dan menciptakan hubungan yang lebih 

harmonis antara kepolisian dan masyarakat. Sebaliknya, apabila wellbeing 

personil tidak terjaga, kualitas pelayanan cenderung menurun, yang dapat 

berakibat pada meningkatnya keluhan masyarakat dan melemahnya citra 

institusi kepolisian. 

Dalam beberapa tahun terakhir, organisasi kepolisian telah mengalami 

beberapa perubahan, termasuk peningkatan teknologi dan penggunaan metode 

barudalam pengawasan dan penindakan. Namun, perubahan tersebut juga 

dapat membawa tantangan baru bagi personil kepolisian, seperti tekanan dan 

stress yanglebih besar, serta keterbatasan resources dan dukungan (Ulil Anshar 

& Setiyono, 2020). 

Dukungan organisasi merujuk pada tingkat kemampuan organisasi untuk 

memberikan support dan resources yang cukup kepada SDMnya, sehingga 

personil dapat bekerja secara efektif dan efisien (Shi & Gordon, 2020). 

Dukungan organisasi yang adekuat dapat mempengaruhi wellbeing personil 
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kepolisian melaluibeberapa cara (Caesens et al., 2017). Salah satunya adalah 

melalui provision of resources, seperti pelatihan, peralatan, dan fasilitas yang 

diperlukan untuk menjalankan tugas (Caesens et al., 2016). Dengan demikian, 

setiap individu dalam organsiasi dapat meningkatkan kemampuan mereka 

dalam menjalankan tugas dan meningkatkan kinerja. Selain itu, dukungan 

organisasi juga dapat melalui provision of support, seperti mentorship, 

coaching, dan feedback yang konstruktif (Chen et al., 2020a). Dengan 

demikian, individu dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam 

menghadapi tekanan dan stress yang dihadapi. 

Selain itu, pemenuhan psychological contract juga dapat mempengaruhi 

wellbeing personil kepolisian (Duran et al., 2021). Psychological contract merujuk 

pada persepsi personil tentang apa yang diperkirakan organisasi akan memberikan 

kepada mereka sebagai imbalan atas kontribusi dan dedikasinya (Cullinane & 

Dundon, 2006). Jika organisasi tidak dapat memenuhi harapan-harapan tersebut, 

maka dapat terjadi frustrasi dan kekecewaan pada karyawannya (van der Vaart et 

al., 2015) . Oleh karena itu, penting bagi organisasi kepolisian untuk memahami 

psychological contract dan memenuhinya dengan cara yang efektif. 

Psychological contract, merujuk pada persepsi personil tentang apa yang 

diperkirakan organisasi akan memberikan kepada mereka sebagai imbalan atas 

kontribusi dan dedikasinya (Hamilton & von Treuer, 2012). Kontrak psikologis 

adalah aspek yang sangat penting dalam kepuasan kerja dan kesejahteraan. Kontrak 

ini merujuk pada kesepakatan tak tertulis antara polisi dan organisasinya, yang 

menentukan syarat-syarat kerja, termasuk hadiah-hadiah yang dapat diterima oleh 
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polisi dalam return untuk kerja keras dan dedikasinya (Estreder et al., 2020). Ketika 

kontrak ini dipenuhi, individu merasa dihargai, dihormati, dan dikagumi, sehingga 

meningkatkan tingkat kepuasan kerja, motivasi, dan komitmen (Herrera & De Las 

Heras-Rosas, 2021). Sebaliknya, ketika kontrak ini tidak dipenuhi atau dirusak, 

individu mungkin merasa frustrasi, demotivasi, dan tidak puas hati, yang dapat 

mempengaruhi kesejahteraan mereka dan kinerja keseluruhan (Herrera & De Las 

Heras-Rosas, 2021). 

Kontrak psikologis sebagai seorang polisi terkait erat dengan kesejahteraan 

karena mempengaruhi rasa tujuan, identitas, dan keanggotaan (Duran et al., 2021). 

Ketika polisi merasa bahwa pekerjaannya bermakna dan dihargai, mereka lebih 

cenderung mengalami rasa kesadaran dan tujuan yang lebih tinggi, yang sangat 

penting untuk kesejahteraan emosional. Selain itu, kontrak psikologis positif juga 

dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan hubungan sosial dengan kolega dan 

masyarakat yang mereka layani. Hal ini dapat memberikan rasa kebersamaan dan 

dukungan sosial yang sangat penting untuk kesejahteraan overall. Sebaliknya, 

kontrak psikologis negatif dapat mengarah pada rasa isolasi, kesepian, dan tidak ada 

hubungan, yang dapat memiliki akibat serius bagi kesehatan mental dan 

kesejahteraan seorang polisi. 

Penelitian oleh (Astuty & Udin, 2020) menunjukkan bahwa dukungan 

organisasi yang dirasakan (POS) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Selain itu, (Chen et al., 2020b) menemukan bahwa dukungan tidak 

memiliki pengaruh terhadap kinerja baru pekerja. Penelitian-penelitian ini 

menunjukkan perbedaan hasil penelitian terkait dukungan organisasi terhadap 
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kinerja. Penelitian ini mengisi kesenjangan tersebut dengan menyelidiki peran 

wellbeing dalam pengaruh dukungan organisasi yang dirasakan terhadap kinerja 

personel kepolisian. 

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan 

antara dukungan organisasi dan pemenuhan psychological contract terhadap 

wellbeing personil kepolisian. Dengan demikian, kita dapat mengetahui bagaimana 

organisasi kepolisian dapat meningkatkan wellbeing personil kepolisian dan 

meningkatkan kinerja organisasi. 

 

 

 

 

1.2. Perumusan Permasalahan 

 

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait peran dukungan 

organisasi pada kinerja SDM maka dapat di susun permasalahan penelitian 

dalam penelitian ini yaitu “ peran dukungan organisasi dan pemenuhan kontrak 

psikologis terhadap kinerja Personil Kepolisian dengan Wellbeing sebagai 

variable moderasi”. Sehingga dengan demikian permasalahan penelitian yang 

muncul adalah : 

1) Bagaimana pengaruh organizational Support terhadap Kinerja 

PersonilKepolisian? 

2) Bagaimana pengaruh organizational Support terhadap 

PshychologicalContract Personil Kepolisian? 

3) Bagaimana pengaruh Pshychological Contract terhadap Kinerja 

PersonilKepolisian? 
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4) Bagaimana pengaruh Well being dalam pengaruh organizational 

Support terhadap Kinerja Personil Kepolisian? 

5) Bagaimana pengaruh Well being pengaruh  Pshychological Contract 

 

terhadap Kinerja Personil Kepolisian? 

 

 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan secara 

empiris peran moderasi wellbeing dalam hubungan antara organizational 

support dan psychological contract terhadap kinerja personil kepolisian 

dengan rincian sebagaimana berikut : 

1) Menganalisis  dan  mendeskripsikan  secara  empiris  pengaruh 

 

organizationalSupport terhadap Kinerja Personil Kepolisian. 

 

2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

organizational Support terhadap Pshychological Contract Personil 

Kepolisian. 

3) Menganalisis  dan  mendeskripsikan  secara  empiris  pengaruh 

 

PshychologicalContract terhadap Well being. 

 

4) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Well being 

dalam pengaruh organizational Support terhadap Kinerja Personil 

Kepolisian. 

5) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

Pshychological Contract dalam pengaruh organizational Support 

terhadap Kinerja Personil Kepolisian. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

 

Penelitian ini memiliki beberapa manfaat yang dapat diidentifikasi 

berdasarkan tujuan dan rinciannya: 

1. Kontribusi pada Teori. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi 

signifikan terhadap pengembangan teori tentang organizational support, 

pshychological contract, wellbeing dan kinerja personil kepolisian. 

Denganmenganalisis pengaruh-pengaruh ini secara empiris, penelitian 

dapat memperkaya pemahaman kita tentang dinamika dalam organisasi 

yangspesifik seperti instansi kepolisian. 

2. Implikasi Manajerial dan Praktis. 

a. Bagi Organisasi. Temuan dari penelitian ini dapat membantu 

dalam pengembangan kebijakan organisasi yang lebih efektif, baik 

dalam hal pemenuhan kontrak psikologis, manajemen kinerja, 

maupun pengelolaan kesejahteraan personil. 

b. Bagi peneliti yang akan datang. Penelitian ini memberikan 

kontribusi terhadap pengembangan metodologi penelitian di 

bidang manajemen sumber daya manusia. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1. Kinerja Personil Kepolisian 

 

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 & 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 
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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. Faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja SDM individu melibatkan kuantitas kerja, kualitas 

kerja, dan hasil kinerja SDM yang bersifat islami (Robbins, S. P., & Judge, 

2013). 

Kinerja personil kepolisian merupakan pelaksanaan tugas dan tanggung 

jawab mereka dalam menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat, 

menegakkan hukum, memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan 

masyarakat (Agustina et al., 2023). Sebagai aparat penegak hukum, kinerja 

personil kepolisian mencakup kemampuan mereka dalam merespons berbagai 

situasi, penanganan penyelidikan, kerja sama tim, serta interaksi positif 

dengan masyarakat (Anis et al., 2022). 

Definisi ini juga dapat diperluas untuk mencakup aspek-aspek spesifik 

yang unik untuk kepolisian, seperti integritas, etika, dan keterlibatan aktif 

dalam upaya pencegahan kejahatan (Tinggi et al., 2019). Kinerja personil 

kepolisian juga dapat dinilai dari sejauh mana mereka dapat menjunjung 

tinggi hak asasi manusia, memberikan perlindungan yang adil, serta 

membangun hubungan positif dan berkelanjutan dengan masyarakat yang 

mereka layani (Agustina et al., 2023). 

Dalam kerangka manajemen kinerja personil kepolisian, evaluasi 

terhadap kinerja individual maupun kelompok menjadi penting untuk 
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memastikan bahwa setiap anggota polisi dapat memenuhi standar yang 

ditetapkan oleh organisasi (Wulan et al., 2022). Evaluasi tersebut dapat 

mencakup kriteria seperti keberhasilan dalam penanganan kasus, tingkat 

respons terhadap kebutuhan masyarakat, serta tingkat kepatuhan terhadap 

etika dan kode etik kepolisian (Riadi & Kurniawati, 2022). 

Definisi kinerja personil kepolisian merujuk pada pelaksanaan tugas 

dan tanggung jawab mereka dalam menjaga keamanan dan ketertiban, 

menegakkan hukum, serta memberikan perlindungan, pengayoman, dan 

pelayanan kepada masyarakat. Pengukuran kinerja ini melibatkan delapan 

indikator utama: kepemimpinan, jaringan sosial, komunikasi, pengendalian 

emosi, integritas, kreativitas, kemandirian, dan pengolahan administrasi 

(Prayoga et al., 2020). 

 

2.2. Dukungan Organisasi 

 

Menurut Shi & Gordon (2020) persepsi dukungan organisasional 

adalah keyakinan menyeluruh yang dikembangkan oleh pegawai mengenai 

seberapa besar komitmen organisasi terhadap mereka, yang tercermin dari 

penghargaan organisasi atas kontribusi mereka dan perhatian terhadap 

kehidupan mereka. Rhoades & Eisenberger (2002) mendefinisikan persepsi 

dukungan organisasional sebagai keyakinan pegawai bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. 

Ridwan et al., (2020) menjelaskan bahwa persepsi dukungan 

organisasi mencakup pandangan pegawai tentang seberapa penting 

organisasi menilai kebutuhan sosioemosional mereka, seperti penghargaan, 
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kepedulian, serta manfaat seperti gaji dan tunjangan kesehatan. Menurut 

(Casper et al., 2002) persepsi dukungan organisasi adalah keyakinan 

karyawan bahwa organisasi peduli dengan kontribusi mereka dan berusaha 

untuk kesejahteraan mereka. Panaccio & Vandenberghe (2009) 

menambahkan bahwa persepsi dukungan organisasi mengacu pada 

keyakinan karyawan terhadap penghargaan dan kepedulian organisasi 

terhadap kesejahteraan mereka. 

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, persepsi dukungan 

organisasional dapat disimpulkan sebagai keyakinan karyawan bahwa 

tempat kerja mereka menghargai kontribusi yang diberikan dan 

memperhatikan kesejahteraan mereka melalui penghargaan, reward, dan 

perhatian. (Robbins, S. P., & Judge, 2013) mengidentifikasi indikator 

persepsi dukungan organisasional meliputi penghargaan (reward berupa 

gaji, kenaikan pangkat, dan motivasi dari supervisor), kepedulian (simpat 

supervisor terhadap karyawan), dan kesejahteraan (jaminan kesehatan dan 

bonus). 

2.3. Psychological Contract 

 

Menurut (Aarulandu, 2017) konsep kontrak psikologis mulai 

berkembang luas setelah publikasi artikel ilmiah oleh (Rousseau, 2010) 

yang merekonstruksi konsep ini dan menjadikannya sebagai kerangka kerja 

penting dalam studi sumber daya manusia. Penelitian (Guest, 1998) menjadi 

fondasi yang berpengaruh dan relevan bagi penelitian-penelitian selanjutnya 

mengenai kontrak psikologis. 
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Rousseau mendefinisikan kontrak psikologis sebagai keyakinan 

individual karyawan mengenai kewajiban timbal balik antara mereka dan 

perusahaan (Griep & Bankins, 2022). Kewajiban ini muncul karena adanya 

kepercayaan bahwa janji telah dibuat, baik secara eksplisit maupun implisit, 

dan pemenuhan janji oleh satu pihak bergantung pada pemenuhan janji 

pihak lain (reciprocal). Dengan kata lain, kontrak psikologis mencerminkan 

persepsi individu karyawan tentang kewajiban timbal balik antara mereka 

dan perusahaan. 

Duran et al., (2021) menguraikan kontrak psikologis sebagai kontrak 

implisit antara individu dan organisasi yang menentukan harapan dari kedua 

belah pihak dalam hubungan kerja, mencakup aspek saling memberi dan 

menerima. Kamau et al., (2021) menambahkan bahwa kontrak psikologis 

adalah serangkaian harapan tidak tertulis antara anggota organisasi dan 

manajemen, atau pihak lain yang mewakili organisasi. Collins & 

Beauregard, (2020) mengidentifikasi tiga dimensi dalam kontrak psikologis: 

transactional contract, relational contract, dan balanced contract. 

Transactional contract berfokus pada pertukaran ekonomi yang jelas dan 

terbatas dalam waktu. Relational contract mencakup pertukaran yang lebih 

bersifat emosional dan jangka panjang. Sementara balanced contract 

menggabungkan elemen-elemen dari kedua jenis kontrak tersebut, 

mencakup aspek ekonomi dan emosional dalam hubungan kerja. 
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2.4. Psychological Wellbeing 

 

Kesejahteraan psikologis (psychological well-being) adalah keadaan 

kesejahteraan mental yang mencakup kehidupan yang menyenangkan dan 

bermakna (Ahmad et al., 2018). Kesejahteraan ini adalah kunci dalam 

mengendalikan kehidupan individu, bersifat subjektif, sehingga 

memungkinkan individu untuk menilai kepuasan hidup yang dirasakan dan 

kemampuan mengendalikan hidupnya (van der Vaart et al., 2015). 

Kesejahteraan psikologis didefinisikan sebagai kondisi yang ditandai 

dengan sikap positif terhadap diri sendiri dan orang lain, kemampuan 

mengatur tingkah laku dan membuat keputusan sendiri, menjadikan hidup 

lebih bermakna, menyesuaikan diri dengan lingkungan, menentukan tujuan 

hidup, serta mengembangkan potensi diri (Cassar & Buttigieg, 2015). 

Sedangkan (Nida Nafees & Musaddiq Jahan, 2017) mengartikan 

kesejahteraan psikologis sebagai evaluasi terhadap bidang-bidang 

kehidupan tertentu seperti kehidupan, keluarga, dan masyarakat, atau 

seberapa baik seseorang menjalankan perannya dan meramalkan 

kesejahteraannya. 

Kundi et al., (2020) menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis 

adalah kebahagiaan terhadap perspektif hidup yang menumbuhkan perasaan 

bahagia dalam kehidupan individu. Pandangan ini sejalan dengan (David et 

al., 2024) yang menyebutkan bahwa kesejahteraan psikologis mencakup 

kesejahteraan fisik, mental, dan spiritual yang optimal. 
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Kesejahteraan psikologis adalah konsep multidimensional yang 

mengukur kesehatan psikologis individu berdasarkan pemenuhan kriteria 

keberfungsian psikologis positif (Ryff et al., 1995). Menurut Ryff (2013) 

kesejahteraan psikologis bergantung pada sejauh mana individu memiliki 

tujuan hidup, menyadari potensi yang dimiliki, kualitas hubungan dengan 

orang lain, dan tanggung jawab terhadap hidupnya sendiri. Dengan 

demikian, kesejahteraan psikologis adalah kondisi di mana individu 

menerima diri dan masa lalunya, mengatur lingkungan sesuai kebutuhan, 

membuat hidup lebih bermakna, dan mengembangkan potensi diri. 

Dalam penelitian ini, kesejahteraan psikologis terdiri atas enam 

dimensi utama menurut (Ryff et al., 1995) yaitu : 

1. Penerimaan Diri (Self-Acceptance): Menerima diri dengan segala 

kekurangan dan kelebihan. 

2. Hubungan Positif dengan Orang Lain (Positive Relations with Others): 

Memiliki hubungan yang baik dan bermanfaat dengan orang lain. 

3. Otonomi (Autonomy): Kemampuan untuk mengatur dan mengendalikan diri 

sendiri. 

4. Penguasaan Lingkungan (Environmental Mastery): Kemampuan untuk 

mengelola lingkungan sesuai dengan kebutuhan psikologis. 

5. Tujuan Hidup (Purpose of Life). Memiliki tujuan yang jelas dalam hidup. 

6. Pertumbuhan Pribadi (Personal Growth): Terus mengembangkan diri dan 

mencapai potensi maksimal. 

Kesejahteraan psikologis ditandai dengan perasaan bahagia, kepuasan 

hidup, dan rendahnya gejala depresi, merujuk pada perasaan individu 



15  

 

mengenai aktivitas hidup sehari-hari, mulai dari kondisi mental negatif 

seperti kecemasan hingga kondisi mental positif seperti aktualisasi diri 

(Obrenovic et al., 2020). Sehingga disimpulkan bahwa Kesejahteraan 

psikologis personil polisi adalah kondisi mental yang mencakup kepuasan 

hidup, perasaan bahagia, dan kemampuan mengatasi stres serta tantangan, 

yang ditandai dengan penerimaan diri, hubungan positif, otonomi, 

penguasaan lingkungan, tujuan hidup, dan pertumbuhan pribadi (Ryff et al., 

1995). 

 

2.5. Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu 

 

2.5.1. Pengaruh Organizational Support terhadap kinerja personal kepolisian 

Pengaruh Organizational  Support terhadap Hasil penelitian 

terdahulu  menunjukkan bahwa organizational support memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) 

(Ridwan et al., 2020b). 

 

Dukungan organisasi, yang mencakup perhatian terhadap 

kebutuhan karyawan, pengakuan atas kontribusi mereka, serta 

penyediaan sumber daya yang memadai, secara konsisten terbukti 

meningkatkan efektivitas kerja individu dan tim (Chen et al., 2020a). 

Organizational support merupakan elemen kunci dalam manajemen 

sumber daya manusia yang efektif, terutama dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif untuk pertumbuhan profesional dan 

pencapaian kinerja optimal (Baykal & Zehir, 2016; Susilo, 2019). 
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H1 : dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan 

 
terhadap kinerja Personil Kepolisian 

 

 

 

2.5.2. Pengaruh Organizational Support terhadap Pshychological Contract. 

 

Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya hubungan 

signifikan antara dukungan organisasi dan kontrak psikologis 

(Mahmoud Sheikh Elsouk et al., 2021). Akhtar et al (2018) juga 

menemukan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara 

dukungan organisasi yang dirasakan dan pemenuhan kontrak 

psikologis. 

Selain itu, penelitian oleh (Shi & Gordon, 2020) mengkaji 

dukunganorganisasi yang dirasakan (POS) dan dukungan atasan yang 

dirasakan (PSS)secara bersamaan untuk mengeksplorasi mana yang 

lebih penting dalam mempengaruhi kontrak psikologis (PC) dan 

keterlibatan kerja karyawan disektor perhotelan. Berdasarkan temuan- 

temuan ini, hipotesis yang diajukanadalah bahwa dukungan organisasi 

yang dirasakan secara signifikan mempengaruhi pemenuhan kontrak 

psikologis. 

H2 : dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan 

 
terhadap pemenuhan kontrak psikologis 



17  

 

2.5.3. Pengaruh Pshychological Contract terhadap kinerja personal kepolisian. 

 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Psychological Contract 

memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja sumber daya 

manusia (SDM) (Mahmoud Sheikh Elsouk et al., 2021). Ketika 

karyawan merasa bahwa organisasi memenuhi ekspektasi yang 

dijanjikan, seperti memberikan penghargaan, pengembangan karir, dan 

suasana kerja yang kondusif, mereka cenderung menunjukkan 

peningkatan motivasi, loyalitas, dan kinerja (Conway & Coyle-Shapiro, 

2012; Kamau et al., 2021). Psychological contract yang terjaga dengan 

baik berkontribusi pada kinerja individu (Eyoun et al., 2020). 

H3 : Psychological contract memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja personel kepolisian 

 

 

2.5.4. Pengaruh moderasi wellbeing dalam pengaruh Organizational Support 

 

dan Pshychological Contract terhadap kinerja personil kepolisian. 

 

Kesejahteraan psikologis berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

auditor, seperti yang disampaikan oleh (David et al., 2024; Prasetyo et 

al., 2023). Wibawa & Rahayu (2024) juga menyatakan bahwa 

kesejahteraan psikologis mempengaruhi kinerja sumber daya manusia 

secara keseluruhan. 

Sejalan dengan temuan ini, penelitian oleh (Salmiati & Endratno, 

2023) menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai, 

organisasi perlu memperhatikan kesejahteraan psikologis mereka. 
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(Smollan & Mooney,2024) mengarahkan pada penelitian baru untuk 

mengeksplorasi bagaimanaorganisasi dapat membentuk budaya kerja 

yang tidak hanya memenuhi ekspektasi kinerja tetapi juga 

meningkatkan kesejahteraan staf. 

H4 : Organization  support  yang  tinggi  dan  didukung  oleh 

wellbeing yang baik maka kinerja personal kepolisian akan 

meningkat 

H5 : Pshychological Contract yang baik dan didukung wellbening 

 
yang baik maka kinerja personil kepolisian akan meningkat. 

 

 

 

2.6. Model Empirik Penelitian 

 

Model empiric yang diajukan dalam penelitian ini adalah 

sebagaimanagambar 2.1 berikut. 

 

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 dukungan organisasi; pemenuhan kontrak psikologis; Well 

being dan kinerja Personil Kepolisian. 

 

 

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 adalah seluruh SDM BKO Mabes Polri 

sebanyak 572 personil. 

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 et al., 2020) 
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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 = 
N

 
1+ Ne2 

 

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 : 

Slovin =  572  =  572  =  572  = 131 
  1+ ( 572* 0,0064)  1+3.67  4.367   

 

 

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini 

berjumlah 131 responden yang akan diambil dari BKO Mabes Polri. 

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 
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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. 

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 : dukungan organisasi; pemenuhan kontrak 

psikologis; Well being dan kinerja Personil Kepolisian. Data skunder adalah 

data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi data kinerja, 

jumlah personil, dan lainnay terkait dengan penelitian 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 yaitu 

terkait variable penelitian yaitu dukungan organisasi; pemenuhan 

kontrak psikologis; Well being dan kinerja Personil Kepolisian. 

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). 

Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval 
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pernyataan dalam penelitian 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 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Variabel penelitian ini mencakup dukungan organisasi; pemenuhan kontrak 

psikologis; Well being dan kinerja Personil Kepolisian. Adapun masing- 

masing indikator nampak pada table 3.1 berikut. 
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Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Kinerja personil kepolisian 

pelaksanaan tugas dan 

tanggung jawab mereka 

dalam menjaga keamanan dan 

ketertiban, menegakkan 

hukum, serta memberikan 

perlindungan, pengayoman, 

dan pelayanan kepada 

masyarakat. Pengukuran 

kinerja ini melibatkan 
delapan indikator utama: 

1. Kuantitas 

pekerjaan; 

2. Kualitas pekerjaan; 

3. Efektivitas kerja 

4. Teamwork 

5. Kreativitas 

6. Kemandirian 

7. Integritas 

(Prayoga et 

al., 2020) 

2. Persepsi dukungan 

organisasional 

keyakinan karyawan bahwa 

tempat kerja mereka 

menghargai kontribusi yang 

diberikan dan memperhatikan 

kesejahteraan mereka melalui 

penghargaan, reward, dan 

perhatian. 

1. penghargaan 

2. kepedulian 

3. kesejahteraan 

(Robbins, S. 

P., & Judge, 

2013) 

3. Kontrak psikologis personil 

kepolisian 

kesepakatan tidak tertulis 

antara personil dan organisasi 

yang mencakup harapan, 

kewajiban, dan persepsi 

timbal balik mengenai 

kontribusi dan dukungan 

dalam konteks kerja. 

1. transactional 

contract, 

2. relational contract, 

3. balanced contract. 

Collins & 

Beauregard, 

(2020) 

4. Kesejahteraan psikologis 

personil polisi 

kondisi mental yang 

mencakup kepuasan hidup, 

perasaan bahagia, dan 

kemampuan mengatasi stres 

serta tantangan 

1. Penerimaan Diri, 

2. Hubungan Positif, 

3. Otonomi, 

4. Penguasaan 

Lingkungan, 

5. Tujuan Hidup, 

6. Pertumbuhan 

Pribadi. 

(Ryff et al., 

1995) 
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3.6 Metode Analisis Data 

 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

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. 

3.6.2 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 
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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 

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: 
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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 

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: 



27  

 

 
 

 

 

Keterangan : 

 

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 
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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 

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. 
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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. 

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 
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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. 

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 
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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 : 

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 : 
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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 

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 

 

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

 

bebas terhadap variable terikatnya 

Ho : β1 ≠ 0, engaruh  signifikan  dari  variabel bebas 

 
terhadap variable terikatnya 

 

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 : 
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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. 

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 

 

Responden penelitian ini adalah SDM di SDM BKO Mabes Polri sebanyak 

 

131 orang anggota. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner penelitian pada tanggal 15 - 26 November 2024. Hasil penyebaran 

kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 131 kuesioner yang terisi lengkap dan 

dapat diolah. Gambaran responden dapat disajikan sesuai karakteristiknya yang 

disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n=131  
  Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin   

 Pria 118 90.1 
 Wanita 13 9.9 

2. Usia   

 21 - 30 tahun 34 26.0 
 31 - 40 tahun 53 40.5 
 41 - 50 tahun 28 21.4 
 51 - 60 tahun 16 12.2 

3. Pendidikan   

 SMA/SMK 44 33.6 
 Diploma 21 16.0 
 S1 55 42.0 
 S2 11 8.4 

4. Masa kerja   

 0 - 10 tahun 42 32.1 
 11 - 20 tahun 53 40.5 
 21 - 30 tahun 24 18.3 
 > 30 tahun 12 9.2 
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Data deskripsi responden pada Tabel 4.1 di atas memperlihatkan bahwa 

sebagian besar responden adalah pria yaitu sebanyak 118 personel (90,1%), 

sedangkan responden wanita sebanyak 13 personel (9,9%). 

Apabila dilihat dari segi usia, jumlah responden terbanyak adalah usia 31 - 

40 tahun sebanyak 53 personel (40,5%). Pada usia tersebut, anggota kepolisian 

umumnya telah memiliki banyak pengalaman dan keahlian dalam bidang hukum. 

Usia yang matang tersebut menjadikan anggota lebih bijak dalam mengambil 

keputusan ketika bertugas di lapangan. 

Pendidikan terakhir yang dimiliki sebagian besar responden adalah S1 yaitu 

sebanyak 55 personel (42,0%). Pada tabel tersebut terlihat pula bahwa paling 

banyak responden telah bertugas antara 11 - 20 tahun sebanyak 53 responden 

(40,5%). Pengalaman kerja yang dimiliki anggota menjadikan mereka lebih mudah 

memahami permasalahan di lapangan. Anggota polisi dengan masa kerja yang lebih 

panjang akan memiliki keahlian mendalam karena pegnalamannya yang 

memungkinkan mereka menangani tugas yang lebih komplek dalam organisasi. 

 

 

4.2. Deskriptif Variabel Penelitian 

 

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh 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. 
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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 masing-masing variabel penelitian secara rinci 

dapat dijabarkan pada bagian berikut: 

1. Organizational Support 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Organizational Support dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.5. 

Statistik Deskriptif Variabel Organizational Support 

Variabel dan indikator Mean Standar Deviasi 

Organizational Support 3.82  

1.  Penghargaan 3.80 0.83 

2.  Kepedulian 3.74 0.76 

3.  Kesejahteraan 3.91 0.79 

 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Organizational 

Support secara keseluruhan sebesar 3,82 terletak pada rentang kategori 

tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa responden merasa organisasi telah 

memberikan dukungan atau support yang tinggi kepada anggota. Hasil deskripsi 

data pada variabel Organizational Support ditunjukkan melalui indikator mean 

Kesejahteraan, kepedualian dan kpenghargaan. 

2. Pshychological Contract 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Pshychological Contract dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.6. 

Statistik Deskriptif Variabel Pshychological Contract 

Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

Pshychological Contract 3.75  

1.  Transactional contract, 3.81 0.77 

2.  Relational contract, 3.67 0.76 

3.  Balanced contract 3.76 0.80 

 

 

Pada variabel Pshychological Contract secara keseluruhan diperoleh nilai 

mean sebesar 3,75 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 

responden memiliki persepsi yang baik terkait Pshychological Contract yaitu 

kesepakatan tidak tertulis antara personil dan organisasi. Hasil deskripsi data pada 

variabel Pshychological Contract dengan indikator transactional contract, 

relational contract dan balance contract. 

 

 

3. Wellbeing 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Wellbeing dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.8. 

Statistik Deskriptif Variabel Wellbeing 

Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

Wellbeing 3.75  

1.  Penerimaan Diri, 3.69 0.92 

2.  Hubungan Positif, 3.81 1.02 

3.  Otonomi, 3.76 0.98 

4.  Penguasaan Lingkungan, 3.69 0.92 

5.  Tujuan Hidup, 3.79 1.01 

6.  Pertumbuhan Pribadi. 3.73 0.96 
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Pada variabel Wellbeing secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 3,75 

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

memandang bahwa kesejahteraan psikologis personil polisi di BKO Mabes Polsi 

termasuk baik. Hasil deskripsi data pada Wellbeing ditunjukkan pada indikator 

pengendalian diri, hubungan positif, otonomi, penguasaan lingkungan dan 

pertumbuhan pribadi yang baik. 

 

4. Kinerja Personil Kepolisian 

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data 

variabel Kinerja Personil Kepolisian dapat disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.7. 

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Personil Kepolisian 

Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

Kinerja Personil Kepolisian 3.84  

1.  Kuantitas pekerjaan; 3.63 0.96 

2.  Kualitas pekerjaan; 3.83 0.91 

3.  Efektivitas kerja 3.92 0.88 

4.  Teamwork 3.79 0.92 

5.  Kreativitas 3.76 0.86 

6.  Kemandirian 3.98 0.96 

7.  Integritas 3.97 0.92 

 

Pada variabel Kinerja Personil Kepolisian secara keseluruhan diperoleh nilai 

mean sebesar 3,84 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, 

bahwa responden memiliki tingkat Kinerja Personil Kepolisian yang tinggi/baik. 

Hasil deskripsi data pada variabel Kinerja Personil Kepolisian ditunjukkan melalui 

indikator kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, efektivitas kerja, team work, 

kreativitas, kemandirian dan itegritas. 
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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, 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 Organizational Support 

 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Organizational Support 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Organizational Support sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Organizational Support 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Penghargaan 0.772 Valid 

Kepedulian 0.860 Valid 
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Kesejahteraan 0.794 Valid 

 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Organizational Support memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Organizational Support (X1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh ketiga 

indikator yaitu Penghargaan, Kepedulian, dan Kesejahteraan. 

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Pshychological Contract 

 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Pshychological Contract (Y1) 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Pshychological Contract sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Pshychological Contract 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Transactional contract, 0.827 Valid 

Relational contract, 0.768 Valid 

Balanced contract 0.886 Valid 

 

 

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator 

Pshychological Contract memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Pshychological Contract (Y1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Transactional contract, Relational contract, Balanced contract. 

 

 

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja Personil Kepolisian 
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Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja Personil Kepolisian 

(Y2) direfleksikan melalui tujuh indicator yaitu Kuantitas pekerjaan; Kualitas 

pekerjaan; Efektivitas kerja, Teamwork, Kreativitas, Kemandirian, Integritas. 

Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer 

loading dari setiap indikator variabel Kinerja Personil Kepolisian sebagai 

berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja Personil Kepolisian 

 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Kuantitas pekerjaan; 0.807 Valid 

Kualitas pekerjaan; 0.832 Valid 

Efektivitas kerja 0.806 Valid 

Teamwork 0.842 Valid 

Kreativitas 0.813 Valid 

Kemandirian 0.876 Valid 

Integritas 0.853 Valid 

 

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja 

Personil Kepolisian memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Kinerja Personil Kepolisian (Y2) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator pembentuknya. 

 

 

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Wellbeing 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Wellbeing (Z) direfleksikan 

melalui enam indicator yaitu indicator Penerimaan Diri, Hubungan Positif, 

Otonomi, Penguasaan Lingkungan, Tujuan Hidup, Pertumbuhan Pribadi.. 
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Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer 

loading dari setiap indikator variabel Wellbeing sebagai berikut: 

 

 

Tabel 4.12 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Wellbeing 

Indikator Outer loadings 
Keterangan 

Penerimaan Diri, 0.856 Valid 

Hubungan Positif, 0.834 Valid 

Otonomi, 0.893 Valid 

Penguasaan Lingkungan, 0.855 Valid 

Tujuan Hidup, 0.829 Valid 

Pertumbuhan Pribadi. 0.895 Valid 

 

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor 

indikator Wellbeing memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Wellbeing (Z) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik 

atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator pembentuknya. 

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: 
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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 4.13 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 
 Kinerja 

Personil 

Kepolisia 
n 

 

Organization 

al Support 

 

Pshychologic 

al Contract 

 

 
Wellbeing 

Kinerja Personil 

Kepolisian 

 
0.833 

   

Organizational 

Support 0.673 0.809 

  

Pshychological 

Contract 

 
0.425 

 
0.321 

 
0.828 

 

Wellbeing 0.740 0.696 0.298 0.861 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 

 

 

Dari Tabel 4.13 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 
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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. 

 

Tabel 4.14 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

 Kinerja 

Personil 
Kepolisian 

Organizational 
Support 

Pshychological 
Contract 

 
Wellbeing 

Wellbeing x 

Pshychological 
Contract 

Kinerja 

Personil 

Kepolisian 

     

Organizational 

Support 0.807 
    

Pshychological 

Contract 

 
0.487 

 
0.420 

   

Wellbeing 0.789 0.841 0.347   

Wellbeing x 

Pshychological 

Contract 

 
0.317 

 
0.271 

 
0.400 

 
0.565 

 

Wellbeing x 

Organizational 

Support 

 

 
0.491 

 

 
0.363 

 

 
0.260 

 

 
0.496 

 

 
0.425 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

 

Tabel 4.14 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 
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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. 

Tabel 4.15 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

 Kinerja 

Personil 

Kepolisian 

Organizational 
Support 

Pshychological 
Contract 

 
Wellbeing 

X1_1 0.478 0.772 0.239 0.583 

X1_2 0.600 0.860 0.255 0.614 

X1_3 0.548 0.794 0.284 0.496 

Y1_1 0.328 0.215 0.827 0.227 

Y1_2 0.279 0.264 0.768 0.205 

Y1_3 0.428 0.310 0.886 0.296 

Y2_1 0.807 0.628 0.281 0.701 

Y2_2 0.832 0.590 0.416 0.679 

Y2_3 0.806 0.512 0.378 0.600 

Y2_4 0.842 0.579 0.275 0.537 

Y2_5 0.813 0.511 0.270 0.508 

Y2_6 0.876 0.558 0.428 0.628 

Y2_7 0.853 0.530 0.406 0.624 

Z_1 0.607 0.557 0.277 0.856 

Z_2 0.640 0.563 0.296 0.834 

Z_3 0.670 0.686 0.208 0.893 

Z_4 0.605 0.551 0.281 0.855 

Z_5 0.629 0.547 0.290 0.829 

Z_6 0.666 0.679 0.195 0.895 

 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 
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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 

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE. Hasil uji realibilitas antar 

konstruk dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Reliabilitas 

 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Kinerja Personil 

Kepolisian 0.926 0.941 0.694 

Organizational Support 0.736 0.850 0.655 

Pshychological 

Contract 0.772 0.867 0.686 

Wellbeing 0.930 0.945 0.741 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Composite Reliability menunjukkan sejauh mana konsistensi internal 

indikator yang membentuk suatu konstruk, mengukur seberapa besar kemampuan 

indikator untuk merefleksikan konstruk yang tidak terlihat (common latent). Nilai 

composite reliability yang diterima sebagai indikator reliabilitas yang baik adalah 

di atas 0,7 (Ghozali & Latan, 2015). Temuan menunjukkan bahwa nilai reliabilitas 

komposit (Composite reliability) masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai 

AVE masing-masing konstruk lebih dari 0,5 sehingga berdasarkan hasil pengujian 



47  

 

reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian memiliki 

reliabilitas yang tinggi. 

Average Variance Extracted (AVE) mengukur seberapa besar proporsi 

variansi yang dapat dijelaskan oleh indikator-indikator dalam sebuah konstruk. Jika 

nilai AVE melebihi 0,5, maka indikator yang digunakan dalam penelitian tersebut 

dapat dianggap reliabel dan layak untuk penelitian. Idealnya, nilai AVE sebaiknya 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). Temuan menunjukkan bahwa nilai 

reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-masing konstruk lebih dari 0,5 

dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 0,5 sehingga berdasarkan hasil 

pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian 

memiliki reliabilitas yang tinggi. 

Cronbach's Alpha adalah ukuran yang menunjukkan reliabilitas internal dari 

suatu konstruk. Jika nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,70, maka konstruk 

tersebut dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik. Temuan menunjukkan 

bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih dari 0,7 sehingga 

berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 

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. 

 

 

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 
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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 4.17 

Nilai R-Square 
 R-square 

Kinerja Personil Kepolisian 0.664 

Pshychological Contract 0.103 

 

 

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

0,664. Artinya variabel Kinerja Personil Kepolisian dapat dijelaskan 66,4 % 

oleh variabel Pshychological Contract, Organizational Support, dan 

Wellbeing. Sedangkan sisanya 33,6 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian. Nilai R square tersebut (0,664) berada pada rentang nilai 0,33 – 

0,67, artinya variabel Pshychological Contract, Organizational Support, dan 

Wellbeing memberikan pengaruh terhadap variabel Kinerja Personil 

Kepolisian pada kategori yang tinggi. 
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Nilai R square Pshychological Contract sebesar 0,103 artinya 

Pshychological Contract dapat dijelaskan `10,3 % oleh variabel 

Organizational Support, sedangkan sisanya 89,7% dipengaruhi oleh variabel 

lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,103) berada pada rentang nilai 

0,00 - 0,19, artinya variabel Organizational Support memberikan pengaruh 

terhadap variabel Pshychological Contract pada kategori rendah. 

 

 

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 4.18 

Nilai Q-square 
 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja Personil 

Kepolisian 

 
917.000 

 
511.452 

 
0.442 
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Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja Personil Kepolisian sebesar 

0,442 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. 

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 

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

berikut: 

Gambar 4.1. 

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

 

 

 

 

 

4.5.1. Uji Multikolinieritas 

 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara 

variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum 

dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji 

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) 

pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada 

multikolinieritas (Hair et al., 2019). 

Tabel 4.19 

Hasil Uji Multikolinieritas 
 VIF 

Organizational Support -> Kinerja Personil Kepolisian 2.195 

Organizational Support -> Pshychological Contract 1.000 

Pshychological Contract -> Kinerja Personil Kepolisian 1.235 

Wellbeing -> Kinerja Personil Kepolisian 2.947 

Wellbeing x Pshychological Contract -> Kinerja 

Personil Kepolisian 

 
1.720 

Wellbeing x Organizational Support -> Kinerja Personil 

Kepolisian 1.367 

 

 

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 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis 

diterima atau tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika 
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thitung > ttabel, maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran 

sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf 

signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi 

1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf 

signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil 

pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.20 

Hasil Uji Hipotesis 
 Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

Organizational Support -> 

Kinerja Personil Kepolisian 
0.212 2.254 0.024 Signifikan 

Organizational Support -> 

Pshychological Contract 
0.321 3.900 0.000 Signifikan 

Pshychological Contract -> 

Kinerja Personil Kepolisian 
0.220 2.955 0.003 Signifikan 

Wellbeing x Organizational 

Support -> Kinerja Personil 

Kepolisian 

0.141 2.637 0.008 Signifikan 

Wellbeing x Pshychological 

Contract -> Kinerja Personil 

Kepolisian 

 

0.148 

 

2.004 

 

0.045 

 

Signifikan 

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

 

 

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat 

signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan 

melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang 

dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat 

diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1: 
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H1: Dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

Personil Kepolisian 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,212. Nilai tersebut membuktikan Organizational Support berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,254) > ttabel (1.96) dan p (0,024) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Organizational 

Support terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Dengan demikian hipotesis 

pertama yang menyatakan bahwa " Dukungan organisasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja Personil Kepolisian” dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2: 

 

H2: Dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap pemenuhan 

kontrak psikologis 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,321. Nilai tersebut membuktikan Organizational Support berpengaruh 

positif terhadap Pshychological Contract yang hasilnya juga diperkuat dari hasil 

uji t yang diperoleh nilai thitung (3,900) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Organizational 

Support terhadap Pshychological Contract. Dengan demikian hipotesis kedua 

yang menyatakan bahwa ‘Dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap pemenuhan kontrak psikologis” dapat diterima. 
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3. Pengujian Hipotesis 3: 

 

H3: Pemenuhan kontrak psikologis memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja personel kepolisian 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,220. Nilai tersebut membuktikan Pshychological Contract 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang hasilnya juga 

diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,955) > ttabel (1.96) dan p 

(0,003) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

Pshychological Contract terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Dengan 

demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ‘Pemenuhan kontrak 

psikologis memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja personel kepolisian’ 

dapat diterima. 

 

 

4. Pengujian Hipotesis 4: 

 

H4: Organization support yang tinggi dan didukung oleh wellbeing yang baik 

maka kinerja personal kepolisian akan meningkat 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

untuk variabel moderasi (Wellbeing x Organizational Support) sebesar 0,141. 

Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator Wellbeing mampu 

memperkuat pengaruh Organizational Support terhadap Kinerja Personil 

Kepolisian. Hal ini dibuktikan dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,637) 

> ttabel (1.96) dan p (0,008) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Wellbeing 

yang baik mampu meemperkuat pengaruh Organizational Support terhadap 
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Kinerja Personil Kepolisian. Dengan demikian hipotesis keempat yang 

menyatakan bahwa Organization support yang tinggi dan didukung oleh 

wellbeing yang baik maka kinerja personal kepolisian akan meningkat : 

diterima. 

5. Pengujian Hipotesis 5: 

 

H5: Pshychological Contract yang baik dan didukung wellbening yang baik 

maka kinerja personil kepolisian akan meningkat. 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate 

untuk variabel moderasi (Wellbeing x Pshychological Contract) sebesar 0,148. 

Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator Wellbeing mampu 

memperkuat pengaruh Pshychological Contract terhdap Kinerja Personil 

Kepolisian. Hal ini dibuktikan dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,004) 

> ttabel (1.96) dan p (0,045) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa Wellbeing 

yang baik mampu memperkuat pengaruh Pshychological Contract terhadap 

Kinerja Personil Kepolisian. Dengan demikian hipotesis kelima bahwa 

Pshychological Contract yang baik dan didukung wellbening yang baik maka 

kinerja personil kepolisian akan meningkat.dapat diterima. 

 

4.6. Pembahasan 

 

4.6.1. Organizational Support memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

Personil Kepolisian 

Penelitian membuktikan Organizational Support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang artinya 

semakin baik Organizational Support akan semakin baik Kinerja Personil 
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Kepolisian. Hasil ini mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan 

bahwa Organizational support memiliki peran terhadap pencapaian kinerja 

optimal (Baykal & Zehir, 2016; Susilo, 2019). 

Dalam penelitian ini, variabel Organizational Support diukur 

melalui tiga indikator utama, yaitu Penghargaan, Kepedulian, dan 

Kesejahteraan. Sementara itu, variabel Kinerja Personil Kepolisian 

direfleksikan melalui tujuh indikator, yaitu Kuantitas Pekerjaan, Kualitas 

Pekerjaan, Efektivitas Kerja, Teamwork, Kreativitas, Kemandirian, dan 

Integritas. 

Dari hasil analisis, indikator Kepedulian menunjukkan nilai tertinggi 

dalam variabel Organizational Support, sedangkan pada variabel Kinerja 

Personil Kepolisian, indikator Kemandirian memiliki nilai tertinggi. Hal ini 

mengindikasikan adanya hubungan positif antara tingkat kepedulian 

organisasi terhadap personil dengan tingkat kemandirian mereka. Artinya, 

semakin tinggi tingkat kepedulian yang diberikan organisasi, semakin 

meningkat pula kemampuan kemandirian personil kepolisian dalam 

melaksanakan tugas mereka secara mandiri dan bertanggung jawab. 

Sebaliknya, indikator Penghargaan memiliki nilai terendah dalam 

variabel Organizational Support, sementara indikator Efektivitas Kerja 

menunjukkan nilai terendah pada variabel Kinerja Personil Kepolisian. 

Hasil ini juga menunjukkan adanya korelasi positif antara penghargaan yang 

diberikan organisasi dengan efektivitas kerja personil. Dengan kata lain, 

semakin tinggi penghargaan yang diberikan, semakin baik pula efektivitas 
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kerja personil. Artinya, penghargaan yang dirasakan personil dapat 

memotivasi mereka untuk bekerja lebih efektif dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

4.6.2. Organizational  Support  memiliki  pengaruh  signifikan  terhadap 

 

Pshychological Contract 

 

Pembuktian membuktikan Organizational Support berpengaruh 

positif terhadap Pshychological Contract yang artinya Dukungan 

organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap pemenuhan kontrak 

psikologis. Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya hubungan 

signifikan antara dukungan organisasi dan kontrak psikologis. (Mahmoud 

SheikhElsouk et al., 2021) 

Variabel organizational support diukur menggunakan tiga 

indikator, yaitu penghargaan, kepedulian, dan kesejahteraan. Sementara itu, 

variabel psychological contract diukur melalui tiga indikator utama, yaitu 

transactional contract, relational contract, dan balanced contract. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa pada variabel organizational support, 

indikator kepedulian memiliki nilai tertinggi, sedangkan pada variabel 

psychological contract, indikator balanced contract menunjukkan nilai 

tertinggi. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan positif antara 

tingkat kepedulian dalam dukungan organisasi dan balanced contract. 

Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kepedulian yang dirasakan oleh 

individu dari organisasinya, semakin baik pula persepsi individu terhadap 

adanya keseimbangan antara hubungan transaksional dan relasional dalam 
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kontrak psikologis. Hal ini dapat berarti bahwa kepedulian organisasi 

membantu menciptakan harmoni antara kebutuhan individu dan organisasi, 

yang pada akhirnya memperkuat komitmen kedua belah pihak. 

Sebaliknya, indikator penghargaan dalam variabel organizational 

support memiliki nilai terendah, demikian pula pada variabel psychological 

contract, indikator relational contract menunjukkan nilai terendah. Hal ini 

menunjukkan adanya korelasi positif antara penghargaan yang diberikan 

oleh organisasi dengan relational contract. Artinya, semakin baik 

penghargaan yang dirasakan oleh individu, semakin tinggi pula kualitas 

hubungan relasional yang terjalin antara individu dan organisasi. 

Penghargaan yang diberikan organisasi mencerminkan pengakuan terhadap 

kontribusi individu, yang pada gilirannya memperkuat kepercayaan dan 

loyalitas mereka terhadap organisasi. 

4.6.3. Pshychological Contract memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

personel kepolisian 

Penelitian membuktikan Pshychological Contract berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang artinya 

Pemenuhan kontrak psikologis memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja personel kepolisian. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

Psychological Contract memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja sumber daya (Conway & Coyle-Shapiro, 2012; Kamau et al., 2021). 

Variabel Psychological Contract direpresentasikan melalui tiga 

indikator utama, yaitu transactional contract, relational contract, dan 
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balanced contract. Sementara itu, kinerja personil kepolisian diukur 

menggunakan tujuh indikator, yaitu kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, 

efektivitas kerja, teamwork, kreativitas, kemandirian, dan integritas. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator balanced contract 

memiliki nilai tertinggi pada variabel psychological contract, sedangkan 

indikator kemandirian menempati posisi tertinggi pada variabel kinerja 

personil kepolisian. Hal ini mengindikasikan adanya hubungan positif 

antara balanced contract dan kemandirian. Semakin baik implementasi 

balanced contract, semakin tinggi tingkat kemandirian personil kepolisian. 

Balanced contract, yang mencakup keseimbangan antara hak dan kewajiban 

dalam hubungan kerja, berperan penting dalam membangun rasa tanggung 

jawab dan kemampuan personil untuk bekerja secara mandiri tanpa 

pengawasan intensif. 

Sebaliknya, indikator relational contract memiliki nilai terendah 

pada variabel psychological contract, sementara indikator efektivitas kerja 

memiliki nilai terendah pada variabel kinerja personil kepolisian. Temuan 

ini menunjukkan adanya hubungan positif antara relational contract dan 

efektivitas kerja. Dengan kata lain, semakin kuat relational contract, yang 

menekankan aspek hubungan emosional dan keterikatan antara organisasi 

dan personil, semakin baik efektivitas kerja yang dihasilkan. Efektivitas 

kerja, yang mencerminkan kemampuan personil untuk menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu dan sesuai dengan standar yang ditetapkan, dapat 
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ditingkatkan melalui penguatan elemen relational contract seperti 

kepercayaan, loyalitas, dan komitmen jangka panjang. 

4.6.4. Organizational Support berpengaruh terhadap kinerja personil kepolisian, 

dengan moderasi wellbeing 

Penelitian ini menunjukkan bahwa wellbeing berperan sebagai 

variabel moderator yang secara signifikan memperkuat hubungan antara 

organizational support dan kinerja personil kepolisian. Dengan kata lain, 

ketika tingkat wellbeing personil tinggi, pengaruh positif dari dukungan 

organisasi terhadap kinerja mereka menjadi lebih kuat, sehingga 

mendukung pencapaian hasil kerja yang lebih optimal. 

Variabel wellbeing diukur menggunakan enam indikator, yaitu 

penerimaan diri, hubungan positif, otonomi, penguasaan lingkungan, tujuan 

hidup, dan pertumbuhan pribadi. Variabel organizational support dinilai 

melalui tiga indikator utama, yaitu penghargaan, kepedulian, dan 

kesejahteraan. Sementara itu, kinerja personil kepolisian direpresentasikan 

oleh tujuh indikator, yaitu kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, 

efektivitas kerja, teamwork, kreativitas, kemandirian, dan integritas. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada variabel organizational 

support, indikator kepedulian memiliki nilai tertinggi. Dalam variabel 

psychological contract, indikator balanced contract mencatat nilai tertinggi, 

sedangkan dalam variabel wellbeing, indikator pertumbuhan pribadi 

menunjukkan nilai tertinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika 

pertumbuhan pribadi berada dalam kondisi optimal, hubungan antara 
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tingkat kepedulian dalam dukungan organisasi dan balanced contract akan 

semakin kuat. Hal ini berarti bahwa peningkatan pertumbuhan pribadi dapat 

memediasi atau memperkuat sinergi antara aspek kepedulian organisasi 

dengan bentuk kontrak psikologis yang seimbang. 

Sebaliknya, indikator tujuan hidup pada variabel wellbeing mencatat 

nilai terendah. Pada variabel organizational support, indikator penghargaan 

juga memiliki nilai terendah, sementara dalam variabel psychological 

contract, indikator relational contract berada pada nilai terendah. Temuan 

ini mengungkapkan bahwa ketika tujuan hidup berada dalam kondisi yang 

baik, hal tersebut dapat memperkuat hubungan antara penghargaan yang 

diberikan oleh organisasi dan bentuk kontrak psikologis yang bersifat 

relational. Artinya, tujuan hidup yang terarah dan bermakna dapat 

meningkatkan efektivitas penghargaan dalam menciptakan hubungan kerja 

yang lebih personal dan saling mendukung antara organisasi dan personil. 

4.6.5. Pshychological Contract berpengaruh terhadap kinerja personil kepolisian 

deng moderasi wellbeing. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa wellbeing berperan sebagai variabel 

moderator yang memperkuat hubungan antara psychological contract dan 

kinerja personil kepolisian. Artinya, jika tingkat wellbeing personil tinggi, 

pengaruh psychological contract akan semakin signifikan dalam 

meningkatkan kinerja mereka. Dengan kata lain, kesejahteraan yang baik 

menjadi faktor penting yang mengoptimalkan dampak psychological 

contract terhadap kinerja personil. 
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Wellbeing diukur melalui enam indikator, yaitu penerimaan diri, 

hubungan positif, otonomi, penguasaan lingkungan, tujuan hidup, dan 

pertumbuhan pribadi. Sementara itu, variabel psychological contract 

direpresentasikan oleh tiga indikator utama: transactional contract, 

relational contract, dan balanced contract. Variabel kinerja personil 

kepolisian dinilai menggunakan tujuh indikator, yaitu kuantitas pekerjaan, 

kualitas pekerjaan, efektivitas kerja, teamwork, kreativitas, kemandirian, 

dan integritas. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator pertumbuhan pribadi 

memiliki nilai tertinggi dalam variabel wellbeing, sementara balanced 

contract menempati posisi tertinggi pada variabel psychological contract, 

dan kemandirian menjadi indikator dengan nilai tertinggi dalam variabel 

kinerja personil kepolisian. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat 

pertumbuhan pribadi yang tinggi berkontribusi pada penguatan pengaruh 

balanced contract terhadap kemandirian personil kepolisian. Dengan kata 

lain, semakin berkembang kemampuan individu untuk mencapai potensi 

maksimalnya, semakin kuat hubungan antara balanced contract dan 

kemampuan personil untuk bekerja secara mandiri. 

Sebaliknya, indikator tujuan hidup menunjukkan nilai terendah 

dalam variabel wellbeing, sementara relational contract memiliki nilai 

terendah pada variabel psychological contract, dan efektivitas kerja menjadi 

indikator dengan nilai terendah dalam variabel kinerja personil kepolisian. 

Temuan ini menunjukkan bahwa ketika tujuan hidup individu berada pada 
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kondisi yang seimbang, hal ini dapat memperkuat hubungan positif antara 

relational contract dan efektivitas kerja. Artinya, kejelasan tujuan hidup 

membantu meningkatkan kepercayaan dan komitmen emosional yang 

tercermin dalam relational contract, yang pada gilirannya berdampak pada 

peningkatan efektivitas kerja personil. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan menjelaskan secara 

empiris peran moderasi wellbeing dalam hubungan antara organizational support 

dan psychological contract terhadap kinerja personil kepolisian. Berdasarkan 

perbedaan hasil penelitian terkait peran dukungan organisasi pada kinerja SDM 

maka dapat di susun permasalahan penelitian dalam penelitian ini yaitu “ peran 

dukungan organisasi dan pemenuhan kontrak psikologis terhadap kinerja Personil 

Kepolisian dengan Wellbeing sebagai variable moderasi”. Kemudian, jawaban atas 

permasalahan penelitian yang muncul adalah : 

1. Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Personil Kepolisian yang artinya semakin baik Organizational Support akan 

semakin baik Kinerja Personil Kepolisian. 

2. Organizational Support berpengaruh positif terhadap Pshychological Contract 

yang artinya Dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 

pemenuhan kontrak psikologis. 

3. Pshychological Contract berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Personil Kepolisian yang artinya Pemenuhan kontrak psikologis memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja personel kepolisian. 

4. Wellbeing berperan sebagai variabel moderator yang secara signifikan 

memperkuat hubungan antara organizational support dan kinerja personil 
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kepolisian. Dengan kata lain, ketika tingkat wellbeing personil tinggi, akan 

memberi pengaruh positif dari dukungan organisasi terhadap kinerja mereka 

menjadi lebih kuat, sehingga mendukung pencapaian hasil kerja yang lebih 

optimal. 

5. Wellbeing berperan sebagai variabel moderator yang memperkuat hubungan 

antara psychological contract dan kinerja personil kepolisian. Artinya, jika 

tingkat wellbeing personil tinggi, pengaruh psychological contract akan 

semakin signifikan dalam meningkatkan kinerja mereka. Dengan kata lain, 

kesejahteraan yang baik menjadi faktor penting yang mengoptimalkan dampak 

psychological contract terhadap kinerja personil. 

 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki peran 

penting dalam meningkatkan kinerja personil kepolisian. Semakin baik dukungan 

yang diberikan, semakin tinggi kinerja personil, yang berpotensi meningkatkan 

efektivitas operasional dan kualitas layanan. Untuk itu, meningkatkan aspek 

kepedulian dan penghargaan dalam dukungan organisasi sangat penting agar 

personil merasa dihargai dan termotivasi dalam bekerja. 

Dukungan organisasi juga berdampak positif pada pemenuhan kontrak 

psikologis, yang berarti lingkungan kerja yang mendukung membantu memenuhi 

ekspektasi personil. Hal ini memperkuat hubungan yang sehat dan saling percaya 

antara personil dan organisasi. Meningkatkan kepedulian dan penghargaan dalam 

dukungan organisasi dapat memperkuat kontrak psikologis, seperti balanced 
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contract dan relational contract, yang menciptakan komunikasi terbuka dan 

hubungan kerja yang lebih baik. 

Kontrak psikologis yang dipenuhi dengan baik berkontribusi pada 

peningkatan kinerja personil, memotivasi mereka untuk lebih produktif dan 

meningkatkan kualitas kerja. Balanced contract membantu pengembangan 

kemandirian, sementara relational contract mendukung efektivitas kerja. Oleh 

karena itu, pendekatan yang menyeluruh yang memperkuat dimensi kontrak 

psikologis dapat meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Wellbeing berperan sebagai moderator yang memperkuat hubungan antara 

dukungan organisasi dan kinerja personil. Ketika tingkat wellbeing tinggi, 

dukungan organisasi memiliki dampak yang lebih kuat, sehingga personil lebih 

responsif dan produktif. Wellbeing juga memperkuat hubungan antara kontrak 

psikologis dan kinerja, menunjukkan bahwa perhatian terhadap kesejahteraan 

personil penting untuk mencapai kinerja optimal. 

Terakhir, pentingnya pertumbuhan pribadi dan tujuan hidup dalam 

memperkuat pengaruh dukungan organisasi terhadap hubungan psikologis di 

tempat kerja ditegaskan. Fokus pada pengembangan pertumbuhan pribadi dan 

pencapaian tujuan hidup dapat meningkatkan kesejahteraan personil dan 

mendukung kinerja yang lebih baik, menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung personil untuk mencapai kemandirian dan efektivitas kerja secara 

optimal. 
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5.3. Implikasi Manajerial 

 

1. Terkait variabel Organizational Support, indikator yang memiliki nilai 

terendah adalah penghargaan, sementara indikator dengan nilai tertinggi adalah 

Kepedulian. Untuk meningkatkan dukungan organisasi, penting untuk 

memperkuat penghargaan yang diberikan kepada anggota serta menjaga 

kualitas kepedulian yang sudah ada. Hal ini dapat dilakukan dengan cara 

menciptakan sistem penghargaan yang lebih adil dan merata, serta terus 

membangun budaya kepedulian yang tinggi di dalam organisasi melalui 

komunikasi terbuka, pengakuan kontribusi, dan perhatian terhadap kebutuhan 

anggota. 

2. Terkait variabel Psychological Contract, indikator dengan nilai tertinggi adalah 

Balanced contract, sedangkan indikator dengan nilai terendah adalah 

Relational contract. Oleh karena itu, untuk meningkatkan psychological 

contract, langkah yang perlu dilakukan adalah memperbaiki aspek relational 

contract dan mempertahankan balanced contract. Upaya ini dapat dilakukan 

dengan memperkuat hubungan kerja yang berbasis kepercayaan dan komitmen 

jangka panjang, serta menyeimbangkan aspek-aspek transaksional dengan 

hubungan yang lebih personal dan mendukung antara organisasi dan personil. 

3. Terkait variabel Wellbeing indicator yang memiliki nilai tertinggi adalah 

Pertumbuhan Pribadi, sedangkan indikator dengan nilai terendah adalah Tujuan 

Hidup. Untuk meningkatkan wellbeing secara keseluruhan, penting untuk 

mengembangkan tujuan hidup yang jelas dan mempertahankan kualitas 

pertumbuhan pribadi yang sudah ada. Hal ini dapat dilakukan dengan 
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menyediakan program-program pengembangan diri yang membantu individu 

menetapkan dan mencapai tujuan pribadi, serta mendukung pengalaman 

pertumbuhan pribadi melalui pelatihan, mentoring, dan peluang untuk 

mengembangkan keterampilan baru. 

 

 

5.4. Limitasi Penelitian 

 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, salah satunya adalah : 

1. Nilai R square untuk variabel Psychological Contract yang sebesar 0,103, 

yang berarti hanya 10,3% variasi pada Psychological Contract dapat 

dijelaskan oleh variabel Organizational Support. Sisanya, sebesar 89,7%, 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar penelitian ini, menunjukkan 

bahwa masih banyak variabel lain yang dapat memengaruhi Psychological 

Contract yang belum diperhitungkan. 

2. Penelitian ini hanya mencakup hubungan antara beberapa variabel tertentu 

(Organizational Support, Psychological Contract, dan Wellbeing) dan tidak 

mempertimbangkan variabel eksternal seperti kondisi sosial, budaya, dan 

faktor individu. 

3. Penelitian ini dilakukan dalam lingkup personil kepolisian, sehingga 

hasilnya mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke sektor atau 

organisasi lain. 

4. Keterbatasan metode pengumpulan data, seperti survei, juga bisa menjadi 

sumber bias respons, di mana peserta mungkin memberikan jawaban yang 

tidak sepenuhnya jujur atau terpengaruh oleh faktor subjektif. 
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5.5. Penelitian yang akan Datang 

 

Penelitian di masa depan disarankan untuk : 

 

1. Mempertimbangkan variabel lain yang mungkin berpengaruh pada 

Psychological Contract, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan 

faktor eksternal lainnya yang akan membantu memperoleh pemahaman 

yang lebih menyeluruh tentang faktor-faktor yang memengaruhi 

Psychological Contract. 

2. Penelitian mendatang juga disarankan untuk menggunakan sampel yang 

lebih besar dan beragam agar hasilnya lebih representatif dan dapat 

digeneralisasikan. 

3. Penggunaan metode analisis yang lebih kompleks, seperti mix methods juga 

dapat digunakan untuk menggali hubungan antara variabel dengan lebih 

mendalam dan mengidentifikasi hubungan kausal yang mungkin tidak 

terlihat dengan metode analisis yang lebih sederhana. 

4. Penelitian mendatang dapat mengeksplorasi dimensi-dimensi wellbeing 

yang lebih mendalam sebagai mediator dalam hubungan antara 

Organizational Support dan Psychological Contract, serta dampaknya pada 

kinerja personil. 
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