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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran supervisory support dan
psychological capital dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM) dengan
work engagement sebagai variabel mediasi. Metode penelitian yang digunakan adalah
explanatory research, dengan populasi penelitian meliputi 203 karyawan di Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, yang
seluruhnya dijadikan sampel melalui teknik sensus. Pengumpulan data dilakukan
menggunakan kuesioner dengan skala semantik diferensial 1 hingga 5. Data dianalisis
dengan menggunakan software statistic SEM PLS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisory support memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap work engagement dan kinerja SDM, psychological capital
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work engagement dan kinerja SDM, serta
work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan ini
menunjukkan bahwa dukungan supervisi yang efektif dan penguatan modal psikologis
karyawan dapat meningkatkan keterlibatan kerja serta kinerja SDM. Penelitian ini
memberikan implikasi praktis bagi organisasi untuk mengembangkan strategi supervisi
yang seimbang dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan

modal psikologis guna meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja karyawan.

Kata Kunci : supervisory support; work engagement; psychological capital; kinerja
SDM
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Abstract

This study aims to analyze the role of supervisory support and psychological
capital in improving human resource (HR) performance, with work engagement as a
mediating variable. The research employed an explanatory research method, targeting a
population of 203 employees at the Customs and Excise Supervision and Service Office
Type Madya Pabean A in Semarang, with all employees included as samples through a
census technique. Data were collected using a questionnaire with a semantic differential
scale ranging from 1 to 5 and analyzed using SEM PLS statistical software.

The results indicate that supervisory support has a significant positive effect on
work engagement and HR performance, psychological capital has a significant positive
effect on work engagement and HR performance, and work engagement significantly
influences HR performance. These findings highlight that effective supervisory support
and the strengthening of employees' psychological capital can enhance work
engagement and HR performance. This study provides practical implications for
organizations to develop balanced supervisory strategies and create a work environment
that supports psychological capital development to improve employee productivity and

work quality.

Keywords: supervisory support; work engagement; psychological capital; HR

performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Menteri Keuangan, dipimpin oleh Direktur Jenderal Bea dan
Cukai. Direktorat Jenderal Bea dan Cukai mempunyai tugas menyelenggarakan

perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang pengawasan, penegakan
hukum, pelayanan dan fasilitasi, serta optimalisasi penerimaan negara di bidang
kepabeanan dan cukai sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan.
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang adalah “institusi yang berperan dalam pelaksanaan kebijakan dan
pengawasan kepabeanan serta cukai di wilayah Semarang. Institusi ini bertugas
untuk mengimplementasikan regulasi yang berkaitan dengan pelayanan kegiatan
impor, ekspor pada perusahaan penerima fasilitas baik berupa Kawasan Berikat,
Gudang Berikat, Pusat Logistik berikat, KITE, KITE IKM maupun pelayanan
cukai Hasil Tembakau, Etil Alkohol dan Minuman Mengandung Etil Alkohol.
Sebagai bagian dari Direktorat Jenderal Bea dan Cukai, lembaga ini juga
mendukung kebijakan pemerintah dalam memerangi perdagangan ilegal dan
memastikan keamanan dari ancaman barang-barang berbahaya yang dapat
masuk ke dalam negeri. KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang terus berupaya

untuk meningkatkan kualitas pelayanannya melalui inovasi dan peningkatan



kapasitas pegawai, sehingga dapat menjawab tantangan yang muncul akibat
dinamika perdagangan global dan kebutuhan masyarakat lokal.

Namun, terdapat tantangan baru yang dihadapi Tipe Madya Pabean A
Semarang, yakni lemahnya supervisi yang dikhawatirkan dapat menurunkan
Kinerja organisasi dan menghambat efisiensi operasional serta pencapaian target
pendapatan. Dukungan dari manajemen puncak atau atasan merupakan suatu
faktor penting yang menentukan motivasi kerja sumber daya manusia dalam
sebuah perusahaan atau organisasi (Novitasari et al. 2021). Supervisory support
adalah dukungan dari atasan kepada karyawannya dalam suatu organisasi untuk
memotivasi, menyemangati dan memberikan pendampingan pekerjaan (Weigl et
al. 2016). Karyawan yang mendapat perhatian dan motivasi dari atasan akan
memiliki Kinerja yang lebih baik dari pada karyawan yang tidak terlalu
diperhatikan oleh atasannya (Beks and Doucet 2020).

Istilah supervisi baru muncul kurang lebih tiga dasawarsa terakhir ini
(Hasanah and Kristiawan 2019). Kegiatan serupa yang dahulu banyak dilakukan
adalah Inspeksi, pemeriksaan, pengawasan atau penilikan. Dalam konteks
sekolah sebagai sebuah organisasi pendidikan, supervisi merupaka bagian dari
proses administrasi dan manajemen (Ristianey, Harapan, and Destiniar 2020).
Kegiatan supervisi melengkapi fungsi-fungsi administrasi yang ada di sekolah
sebagai fungsi terakhir, yaitu penilaian terhadap semua kegiatan dalam mencapai
tujuan. Dengan supervisi, akan memberikan inspirasi untuk bersama-sama

menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan dengan jumlah lebih banyak, waktu lebih



cepat, cara lebih mudah, dan hasil yang lebih baik daripada jika dikerjakan
sendiri (Hafni 2020).

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

Aspek lain selain Supervisi adalah modal psikologis. Modal psikologis
dianggap sebagai faktor laten yang menjelaskan harapan, ketahanan, optimisme,
dan keberhasilan. Modal psikologis berfokus pada upaya peningkatan kapasitas
seseorang termasuk didalamnya proses mengembangkan diri, mengekspresikan
gagasan, berinovasi dan memotivasi diri.untuk berprestasi lebih tinggi (Herdem
2019). Modal psikologis adalah sebuah pengembangan kondisi psikologis yang
positif menekankan pada kepercayaan, harapan, optimism, dan ketahanan,
sehingga memiliki hubungan dengan rasa gembira, mengontrol dan memberi
dampak pada lingkungan sesuai keinginan dan kemampuan karyawan atau
individu tersebut (Datu, King, and Valdez 2018).

Modal psikologis yang diwujudkan dengan karakteristik sifat suka bergaul
dengan orang lain, fleksibel, responsive terhadap saran/kritik; hal ini akan
meningkatkan resiliensi seseorang dalam menerima kegiatan supervisi
diantaranya inspeksi, pemeriksaan, pengawasan atau penilikan (Paterson,

Luthans, and Jeung 2014).



Penelitian terdahulu menunjukkan masih adanya kontroversi hasil antara
peran supervisi dengan kinerja. Dukungan dari atasan tidak berpengaruh
langsung terhadap kinerja (Malik, Baig, and Manzoor 2020). Sebaliknya, hasil
penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dipersepsikan
memiliki efek positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Ridwan,
Mulyani, and Ali 2020). Dalam penelitian ini Work engagement diajukan sebagai
pemediasi.

Keterlibatan kerja merupakan aspek krusial dalam sektor pelayanan
publik, di mana kualitas layanan sangat bergantung pada dedikasi dan motivasi
pegawai (Noviaristanti 2022). Keterlibatan kerja mengacu pada sejauh mana
karyawan merasa terikat secara emosional dan psikologis dengan pekerjaan
mereka (Saleem et al. 2022). Dalam sektor pelayanan publik, keterlibatan kerja
menjadi sangat penting karena pegawai yang terlibat secara aktif cenderung
memberikan layanan yang lebih baik, lebih efisien, dan lebih responsif terhadap
kebutuhan masyarakat (Afifah and Satrya 2022).

Pegawai yang memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi biasanya
menunjukkan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan
(absorption) yang tinggi dalam pekerjaan mereka (Bakker 2022). Semangat
mengindikasikan energi dan antusiasme yang dibawa karyawan ke dalam
pekerjaan mereka. Dedikasi mencerminkan komitmen dan kebanggaan yang
mereka rasakan terhadap pekerjaan mereka. Sementara penyerapan
menunjukkan tingkat keterlibatan total di mana karyawan sepenuhnya fokus dan

tenggelam dalam tugas-tugas mereka.



Partisipasi SDM dalam mengikuti pelatihan/Diklat selama periode Januari
2024 s.d. Agustus 2024 pada KPPBC TMP A Semarang menunjukkan fenomena
yang menarik dari jumlah total pegawai yang ada saat ini sebanyak 203 orang ,
namun cuman sebagian pegawai yang mengikuti pelatihan/Diklat dapat dilihat

pada tabel di bawah ini :

No Metode Pelatihan Jumlah Pegawai yang Jumlah Prosentase
mengikuti diklat Pegawai
total
1 E-Learning 31 203 15.27
2. PJJ 24 203 11,82
3. Tatap Muka 6 203 0,29

Tabel 1. Pelatihan/Diklat pada KPPBC TMP A Semarang

Berdasarkan tabel di atas dapat kita lihat bahwa, belum semua pegawai pada
KPPBC TMP A Semarang mengikuti Pelatihan/Diklat pada periode 01 Januari
2024 s.d. 31 Agustus 2024. Jenis pelatihan/diklat yang diikuti oleh pegawai
dengan dominasi metode E-Learning sebagai pilihan utama pengembangan
kompetensi. Dari 61 SDM yang mengikuti berbagai pelatihan,

31 orang memilih E-Learning, mengindikasikan bahwa fleksibilitas dan
aksesibilitas menjadi faktor kunci dalam preferensi ini. Metode Pelatihan Jarak
Jauh (PJJ) juga diikuti oleh 24 orang, menggambarkan bahwa metode ini tetap
relevan untuk pelatihan khusus, terutama di bidang kepabeanan dan cukai.
Meskipun Diklat Klasikal hanya diikuti oleh 6 SDM, namun metode pelatihan
tatap muka ini tetap penting untuk materi teknis seperti penyidikan dan intelijen.
Durasi pelatihan yang bervariasi antara 3 hingga 23 hari memberikan

fleksibilitas dalam penjadwalan, dengan fokus utama pada bidang kepabeanan,



cukai, dan logistik nasional. Analisis ini menggambarkan strategi pembelajaran
yang seimbang, dengan preferensi yang jelas terhadap format daring, namun
tetap mempertahankan nilai pelatihan tatap muka untuk kebutuhan teknis yang
lebih mendalam.

Dari penjabaran latar belakang tersebut maka penelitian ini bertujuan
untuk meneliti bagaimana supervisory support (dukungan supervisi) dan work
engagement dapat meningkatkan kinerja SDM dengan psychological capital
sebagai pemediasi.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran supervisory support

(dukungan supervisi) terhadap Kkinerja SDM maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah “Bagaimana peran supervisory support dan
psychological capital dalam meningkatkan Kinerja SDM dengan work
engagement sebagai pemediasi?”. Kemudian pertanyaan penelitian (reseach
question) yang muncul dalam studi ini adalah sebagai berikut:
1.  Bagaimana pengaruh supervisory support terhadap work engagement ?
2.  Bagaimana pengaruh supervisory support terhadap kinerja SDM?
3. Bagaimana pengaruh psychological capital terhadap work engagement?
4.  Bagaimana pengaruh psychological capital terhadap kinerja SDM ?

5.  Bagaimana pengaruh work engagement terhadap kinerja SDM?



1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh supervisory support
terhadap work engagement.

2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh supervisory support
terhadap kinerja SDM.

3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh psychological
capital terhadap work engagement.

4. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh psychological
capital terhadap kinerja SDM.

5. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh - work engagement

terhadap kinerja SDM.

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

1.  Akademis: diharapkan- dapat bermanfaat sebagai pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia khususnya yang berkaitan dengan
psychological capital, supervisory support, work engagement dan Kkinerja
SDM. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan untuk penunjang
penelitian berikutnya.

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

capital, work engagement dan supervisory support.
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KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka ini menguraikan variabel — variabel penelitian yang mencakup
work engagement, Psychological capital, supervisory support dan kinerja SDM.
Masing-masing penjelasan dalam variabel menguraikan tentang definisi, indikator,
penelitian terdahulu serta hipotesis. Kemudian keterkaitan hipotesis yang diajukan
dalam penelitian akan membentuk model empirik penelitian.

2.1. Kinerja SDM
Menurut Mathis (2018) kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah prestasi

atau hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang dicapai oleh SDM
dalam periode waktu tertentu sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
Perusahaan membutuhkan karyawan sebagal tenaga kerja untuk meningkatkan
produk berkualitas, karena karyawan adalah aset penting bagi perusahaan
(Sedarmayanti 2017). Oleh karena itu, banyak aspek yang perlu diperhatikan
untuk meningkatkan kinerja mereka.

Hidayani (2016) mendefinisikan kinerja SDM sebagai prestasi kerja atau
pencapaian aktual yang diraih seseorang. Sedangkan (Simarmata et al. 2021)
menyatakan bahwa kinerja (performance) adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan oleh karyawan. Indikator umum kinerja karyawan mencakup kuantitas
hasil, kualitas hasil, ketepatan waktu hasil, dan kemampuan bekerja sama
(Samsuni 2023). Simamora (2017) mendefinisikan kinerja sebagai tingkat

pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu.



Kinerja individu adalah tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari
sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu
tertentu (Kadarisman 2012). Handoko (2012) menambahkan bahwa kinerja adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu dalam melaksanakan tugas, dibandingkan dengan berbagai kemungkinan
seperti standar hasil kerja, target, sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan
sebelumnya dan disepakati bersama.

Beberapa kriteria untuk mengukur kinerja pegawai secara individu, yaitu
(Sudiro 2021):

1) Kualitas. Berkaitan dengan mutu hasil kerja, seperti kerapian dan ketelitian
kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan karyawan.

2) Kuantitas. Berkaitan dengan jumlah tugas yang harus diselesaikan atau
dicapai.

3) Ketepatan Waktu. Hasil kerja yang diselesaikan sesuai dengan waktu yang
direncanakan.

4) Kemampuan Bekerja Sama. Kemampuan karyawan dalam bekerja sama
dengan rekan kerja dalam melaksanakan tugas yang diberikan.

Kemudian, Beberapa indikator yang digunakan untuk menilai Kinerja
karyawan yang dikembangkan (Simamora 2017) meliputi: (1) Kualitas hasil
kerja; (2) Jumlah pekerjaan yang diselesaikan; (3) Ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas; (4) Efektivitas dalam penggunaan sumber daya; dan (5)

Tingkat kemandirian dalam melaksanakan pekerjaan.



2.2.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, kinerja dalam penelitian ini Kinerja
individu adalah tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang
harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu.
Kemudian, indicator yang digunakan adalah kualitas, kuamtitas, ketepatan
waktu dan kemampuan bekerjasama (Sudiro 2021) serta tingkat kemandirian
dalam melaksanakan pekerjaan (Simamora 2017).

Work Engagement

Work engagement adalah konsep di mana karyawan memiliki keterikatan
emosional dan kognitif terhadap pekerjaan mereka, sehingga mereka bekerja
dengan lebih antusias (Gorgievski and Bakker 2010). Schaufeli (2011)
mendefinisikan work engagement sebagai kondisi positif yang terkait dengan
perilaku kerja, yang mencakup hubungan antara karyawan dan pekerjaannya,
ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan
(absorption) dalam pekerjaan. Dengan kata lain, karyawan yang memiliki tingkat
engagement tinggi akan mengarahkan seluruh energi dan pikiran mereka pada
pekerjaan, serta bekerja dengan semangat yang tinggi.

Albrecht, Green, and Marty (2021) menyatakan bahwa engagement berarti
kehadiran psikologis saat menjalankan peran dalam organisasi. Rothbard
menambahkan bahwa engagement melibatkan dua komponen penting: perhatian
(attention) dan penyerapan (absorption) (Gorgievski and Bakker 2010). Attention
merujuk pada kemampuan kognitif dan jumlah waktu yang dihabiskan untuk
memikirkan peran mereka dalam organisasi, sementara absorption mengacu pada

tingkat fokus seseorang terhadap perannya. Karyawan yang terlibat secara aktif
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dalam pekerjaannya akan memiliki kemampuan kognitif yang lebih baik dan
pemahaman yang mendalam tentang peran mereka (Kaur and Mittal 2020).

Engagement adalah kondisi positif yang berlawanan dengan burnout.
Karyawan yang merasa terlibat dengan pekerjaan mereka akan memiliki semangat
dan hubungan yang lebih baik dengan pekerjaan (Sonnentag 2008). Berbeda
dengan workaholic, yang melihat pekerjaan sebagai keharusan, karyawan yang
engaged menganggap pekerjaan mereka menyenangkan dan disukai (Bakker
2022).

Schaufeli (Bakker and Demerouti 2008a) meyakini bahwa karyawan yang
terlibat memiliki self-efficacy yang membantu mereka memberi umpan balik
positif untuk diri sendiri, seperti penghargaan dan pengakuan diri. Xanthopoulou,
dkk (Bakker and Demerouti 2008) juga menyatakan bahwa self-efficacy adalah
bagian dari personal resource yang mempengaruhi engagement karyawan.
Karyawan dengan tingkat engagement tinggi biasanya memiliki self-efficacy
tinggi, yang membuat mereka lebih optimis dan percaya diri dalam melakukan
pekerjaan (Kaur and Mittal 2020).

Bakker dan Schaufeli (Bakker 2011) menjelaskan bahwa work engagement
dipengaruhi oleh dua faktor utama menurut teori JD-R model: job demand dan job
resource. Job demand mencakup faktor fisik, psikologis, dan sosial yang
membutuhkan usaha fisik, kognitif, dan emosional, yang bisa menurunkan tingkat
engagement melalui peningkatan beban kerja. Sebaliknya, job resource membantu

mengurangi beban Kkerja, sehingga meningkatkan engagement
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2.3.

karyawan. Hal ini melibatkan proses kognitif dan psikologis yang dapat
mempengaruhi Kinerja serta produktivitas karyawan (Bakker 2011).

Dari berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa work engagement
adalah kondisi di mana karyawan memiliki keterikatan terhadap pekerjaan
mereka, ditandai dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan
(absorption) dalam pekerjaan. Indicator yang digunakan dalam penelitian ini
adalah semangat (vigor), dedikasi (dedication), penyerapan (absorption) oleh
(Bakker and Demerouti 2008a) dan kemudian ditambahkan keterlibatan
emosional, keterlibatan kognitif dan keterlibatan fisik (Bakker 2022).
Psychological capital

Konsep psychological capital menggabungkan human capital dan social
capital untuk memperoleh keutungan kompetitif (Luthans, Luthans, and Luthans
2004). Psychological capital ini didefinisikan sebagai hal positif psikologis yang
dimiliki oleh setiap individu yang berguna untuk dapat membantu individu
tersebut untuk dapat berkembang (Kim and Kweon 2020). Luthans menyatakan
bahwa Psychological capital ditandai oleh: kepercayaan diri untuk menyelesaikan
pekerjaan (self-efficacy/confidence); memiliki pengharapan positif tentang
keberhasilan saat ini dan di masa yang akan datang (optimism); tekun dalam
berharap untuk berhasil (hope); dan tabah dalam menghadapi berbagai
permasalahan (resiliency) (Luthans et al. 2006).

Psychological capital merupakan suatu kapasitas positif individu yang
terbarukan, saling melengkapi dan dapat saling bersinergis (Naidoo et al. 2013).

Individu dengan psychological capital yang tinggi akan menjadi individu yang
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fleksibel dan adaptif untuk bertindak dengan kapasitas yang berbeda untuk
memenuhi tuntunan secara dinamis (Naidoo et al. 2013). Modal Psikologis adalah
suatu konstruk yang dibuat oleh Harapan, Optimisme, Ketahanan dan Self-
Efficacy sebagai konstruk dimensi memiliki hubungan positif yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan (Britt et al. 2007; Luthans 2002).

Psychological capital atau modal psikologis merupakan suatu
perkembangan keadaan psikologis yang positif pada individu yang diwujudkan
dalam karakteristik memiliki kepercayaan diri untuk memilih dan menyerahkan
upaya yang diperlukan agar berhasil pada tugas-tugas yang menantang (efikasi
diri); membuat atribusi positif tentang keberhasilan di masa kini dan mendatang
(optimism); tekun dalam mencapai tujuan dan, bila diperlukan mengalihkan cara
untuk mencapai tujuan dalam rangka meraih keberhasilan (harapan), dan; ketika
dilanda masalah dan- kesulitan, individu dapat bertahan dan bangkit kembali
bahkan melampaui keadaan semula untuk mencapai keberhasilan (resiliensi)
(Timo et al. 2016).

Modal psikologis sebagai aspek psikologis individu yang memiliki
hubungan dengan rasa gembira dan kemampuan memanipulasi, mengontrol dan
memberi dampak pada lingkungan sesuai keinginan dan kemampuan karyawan,
yang ditandai oleh efikasi diri, optimism, harapan, dan resiliensi (Bakker dan
Demerouti, 2008;).

Indikator psychological capital adalah self-efficacy/confidence,

optimism, hope dan resiliency (Luthans 2002).
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1. self-efficacy/confidence adalah sejauhmana seseorang memiliki keyakinan
terhadap penilaiannya atas kemampuan dirinya dan sejauh mana seseorang
bisa merasakan adanya “kemungkinan” untuk berhasil.

2. optimism, adalah keyakinan atas segala sesuatu dari segi yang baik dan
menyenangkan dan sikap selalu mempunyai harapan baik di segala hal.

3. hope adalah kemampuan untuk merencanakan jalan keluar dalam upaya
mencapai tujuan walaupun adanya rintangan, dan menjadikan motivasi
sebagai suatu cara dalam mencapai tujuan.

4. Resiliency adalah kapasitas seseorang untuk merespons secara sehat dan
produktif ketika menghadapi kesulitan atau trauma, di mana hal tersebut
penting untuk mengelola tekanan hidup sehari-hari.

Dalam Al-Quran, modal psikologis utama yang dianugerahkan kepada
manusia adalah rasa syukur. Rasa syukur menjadi landasan penting dalam
kehidupan, karena dengan bersyukur, manusia mampu melihat sisi positif dari
setiap pengalaman hidup, baik nikmat maupun ujian. Dalam Al-Qur'an, rasa
syukur atau gratitude disebut dengan asy-syukr yang berarti ucapan, perbuatan,
dan sikap terima kasih. Kata syukur disebutkan sebanyak 75 kali dalam Al-Qur'an.
Berikut ini adalah beberapa ayat Al-Qur'an yang membahas tentang rasa syukur:
1. Surat lbrahim ayat 7 yang berbunyi, "Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu

memaklumkan, “Sesungguhnya jika kamu bersyukur, niscaya Aku akan
menambah (nikmat) kepadamu, tetapi jika kamu mengingkari (nikmat-Ku),

maka pasti azab-Ku sangat berat™".
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2.4.

2. Surat Al-Bagarah ayat 152 yang berbunyi, "Ingatlah kepada-Ku, maka Aku
akan mengingat kalian. Bersyukurlah kepada-Ku dan janganlah kalian
ingkar".

3. Surat Al-Jasiyah ayat 65 yang berbunyi, "Allahlah yang telah menundukkan
laut untukmu agar kapal-kapal dapat berlayar di atasnya dengan perintah-
Nya, agar kamu dapat mencari sebagian karunia-Nya, dan agar kamu
bersyukur”.

4. Surat Al-Quran ayat 16:78 yang berbunyi, "Dan Allah mengeluarkan kamu
dari perut ibumu dalam keadaan tidak mengetahui sesuatu pun dan Dia
menjadikan bagimu pendengaran, penglihatan dan hati nurani, agar kamu
bersyukur".

Sehingga dapat disimpulkan Psychological capital adalah kondisi
psikologis yang dimiliki seseorang yang berguna untuk menguatkan dalam
pencapaian diri, berkembang dan meraih keberhasilan. Indikator psychological
capital adalah self-efficacy/confidence, optimism, hope dan resiliency (Luthans

2002) serta rasa syukur/gratitude.

Supervisory Support

Supervisi merupakan istilah yang sering digunakan sebagai padanan kata
pengawasan, dalam kegiatan supervisi pelaksanaan bukan mencari kesalahan
tetapi lebih banyak mengandung unsur pembinaan, agar kondisi pekerjaan yang

sedang disupervisi dapat diketahui kekuranganya (bukan semata — mata
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kesalahannya) untuk dapat mengoreksi bagian yang perlu diperbaiki (Beks and
Doucet 2020).

Pelaksanaan supervisi perlu memperhatikan beberapa hal diantaranya
teknik supervisi, prinsip supervisi, kegiatan rutin supervisor yang diperlukan
dalam proses supervisi serta model supervisi yang digunakan (Weaver 2020).
Teknik supervisi pada dasarnya identik dengan tehnik penyelesaian, untuk
melaksanakan supervisi ada dua hal teknik yang perlu diperhatikan 1) Supervisi
Langsung : supervisor dapat terlibat secara langsung agar proses pengarahan dan
pemberian petunjuk menjadi lebih optimal. 2) Supervisi Tidak Langsung supervisi
ini dilakukan melalui laporan baik tertulis maupun lisan (Dounavi, Fennell, and
Early 2019).

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

Supervisory Support berarti bahwa manajer memberikan dukungan
emosional dan instrumental untuk pekerja pada keseimbangan pekerjaan dan
tanggung jawab keluarga (Achour et al. 2017). Dukungan manajemen dapat

didefinisikan sebagai persepsi karyawan terhadap nilai yang disumbangkan
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organisasi dan sejauh mana organisasi memperhatikan kesejahteraan karyawannya
sendiri (Aselage and Eisenberger 2003). Dukungan sosial supervisor melibatkan
empat aspek psikososial penting, yaitu, dukungan emosional (penghargaan,
kepercayaan, pengaruh, perhatian dan mendengarkan), dukungan penilaian
(penegasan, umpan balik, perbandingan sosial), dukungan informasi (saran, saran,
arahan), informasi dan dukungan fisik (bantuan dalam bentuk barang, uang,
tenaga, waktu dan modifikasi lingkungan) (Achour et al. 2017).

Indikator dukungan supervisor menurut Chen (2003) meliputi: 1)
partisipasi supervisor dalam menjelaskan harapan kinerja setelah pelatihan, 2)
mengidentifikasi kesempatan untuk menerapkan keterampilan dan pengetahuan
baru, 3) menetapkan tujuan yang realistis berdasarkan hasil pelatihan, 4) bekerja
sama dengan individu dalam menghadapi kesulitan saat menerapkan keterampilan
baru, dan 5) memberikan umpan balik saat individu berhasil menerapkan
keterampilan baru tersebut. Sedangkan Indikator menurut Anchour adalah
dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi dan dukungan
fisik (Achour et al. 2017)

Dukungan — supervisi  merupakan —dukungan pemimpin  untuk
membangkitkan semangat kerja sumber daya manusia yang diwujudkan dalam
fungsi pembinaan, pendampingan dan kontrol agar pelaksanaan pekerjaan dapat
diselesaikan secara lebih optimal. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini
adalah, dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi dan

dukungan fisik (Achour et al. 2017) yang dijabarkan sebagaimana berikut :
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1. dukungan emosional yaitu diwujudkan dalam penghargaan, kepercayaan,
pengaruh, perhatian, dan mendengarkan,

2. dukungan penilaian yaitu diwujudkan dalam merupakan penegasan, umpan
balik, perbandingan sosial,

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

4. dukungan fisik diwujudkan dalam bentuk bantuan barang, uang, tenaga,
waktu dan modifikasi lingkungan.

5. dukungan pembelajaran’ yang = diwujudkan dalam mengidentifikasi

kesempatan untuk menerapkan keterampilan dan pengetahuan baru

2.5. Hubungan Antar Variabel
2.5.1. Pengaruh Supervisory Support terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penghargaan & pengakuan
serta dukungan dari atasan dapat meningkatkan keterlibatan karyawan
untuk kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, keterlibatan karyawan dapat
ditingkatkan melalui penghargaan dan pengakuan serta dukungan dari
atasan (Bagir et al. 2020). Hasil ini menyarankan bahwa ketika guru
mendapatkan dukungan dari kepala sekolah mereka (misalnya, jadwal
yang ramah guru, arahan, dan nasihat), mereka tetap loyal pada sekolah
mereka dan tidak berpikir untuk berhenti (Kaur and Randhawa 2021).
Dukungan interpersonal dan dukungan dari atasan memiliki hubungan

positif dengan keterlibatan karyawan (Boakye et al. 2021). Penelitian ini

18



2.5.2.

menekankan efek positif yang signifikan dari dukungan organisasi yang
dipersepsikan dan dukungan keluarga yang dipersepsikan terhadap
keterlibatan karyawan (Ninh Nguyen and Dung Tran 2021). Dukungan
atasan yang dipersepsikan secara signifikan memprediksi persepsi
efektivitas sekolah dan keterlibatan kerja.

Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah:

H1 : SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik

maka akan meningkatkan keterikatan kerjanya

Pengaruh Supervisory Support terhadap Kinerja SDM

Dukungan dari atasan dapat meningkatkan keterlibatan karyawan
untukKkinerja yang lebih baik (Bagir et al. 2020). Hasil penelitian
mengungkapkan bahwa dukungan dari atasan berpengaruh positif
terhadap Kinerja kerja (Zeb et al. 2023). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa dukungan organisasi yang dipersepsikan memiliki efek positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Ridwan et al. 2020). Dukungan
organisasi yang dipersepsikan secara signifikan mempengaruhi kinerja
karyawan (Astuty and Udin 2020).

Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah:

H2 : Bila dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan

meningkatkan kinerja SDM
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2.5.3. Pengaruh  Psychological Capital terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa modal psikologis memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap keterlibatan karyawan
(Ngwenya and Pelser 2020). Hubungan antara modal psikologis
menunjukkan keterkaitan yang signifikan dengan keterlibatan karyawan
(Witasari and Gustomo 2020). Hasil studi ini menunjukkan adanya
hubungan yang signifikan antara modal psikologis dan keterlibatan kerja
(Meiliyandrie et al. 2020). Keterlibatan kerja memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap kinerja kerja (Saleem et al. 2022).

Oleh karena dalam penelitian ini-hipotesis yang diajukan adalah:

H3 : Jika karyawan memiliki =~ modal psikologis yang baik, maka

keterikatan kerjanya akan meningkat.

2.5.4. 'Pengaruh Psychological Capital terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa modal psikologis secara
signifikan memiliki pengaruh positif terhadap Kkinerja karyawan
(Ngwenya and Pelser 2020). Hubungan antara modal psikologis
menunjukkan keterkaitan yang signifikan dengan Kinerja karyawan
(Witasari and Gustomo 2020). Temuan tersebut menunjukkan bahwa
modal psikologis memiliki hubungan positif dengan kinerja kerja (Thanh
Ngo 2021). Hasil penelitian menunjukkan bahwa modal psikologis

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Ali et al. 2022).
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Sehingga hipotesis yang diajukan adalah :

H4 : Bila modal psikologis sumber daya manusia dalam kondisi

tinggi, maka kinerjanya akan semakin tinggi

2.5.5. Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja SDM

Keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan (Ngwenya and Pelser 2020). Keterlibatan
dalam pekerjaan berdampak pada kinerja karyawan (Katili, Wibowo, and
Akbar 2021).

Keterlibatan karyawan, yang mencakup aspek-aspek seperti
semangat, dedikasi, dan penyerapan dalam pekerjaan, telah terbukti
meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja (Heslina and Syahruni
2021). Ketika karyawan merasa terlibat dan berkomitmen terhadap
pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih termotivasi, fokus, dan
berusaha untuk mencapai hasil terbaik (Thakre and Mathew 2020). Hal
ini menunjukkan bahwa perusahaan yang berfokus pada meningkatkan
keterlibatan karyawan dapat melihat peningkatan signifikan dalam
Kinerja keseluruhan (Arifin et al. 2021).

Selain itu, penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan
tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga pada kinerja tim
dan organisasi secara keseluruhan (Jang, Jo, and Kim 2020). Lingkungan
kerja yang mendukung Kketerlibatan karyawan cenderung lebih
kolaboratif, inovatif, dan produktif (Ramadhany, Idrus Taba, and Umar

2020). Oleh karena itu, strategi untuk meningkatkan keterlibatan

21



karyawan, seperti memberikan umpan balik yang konstruktif,

pengakuan, dan peluang pengembangan karir, sangat penting untuk

mencapai tujuan organisasi yang lebih besar.

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah :

H5 : Bila modal keterikatan kerja dalam kondisi baik maka

Kinerjanya akan semakin tinggi

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

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

Supervisory
Support
(X1)

Kinerja
SDM
(Y2)

Work
Enggagment
(Y1)

Pshycological
Capital
(X2)

Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian
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BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau
penelitian yang bersifat menjelaskan. Variabel yang digunakan adalah
variabel kelelahan kerja sebagai variabel eksogen serta variabel
Psychological capital, Work engagement, supervisory support dan kinerja

SDM.

3.2. Sumber data Penelitian

a. Data Primer
Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung dari responden
penelitian. Data ini diambil berdasarkan questionaire yang di bagikan
kepada responden. Data primer adalah tanggapan responden terhadap
variabel ' penelitian yang mencakup Psychological capital, Work
engagement, supervisory support dan kinerja SDM.

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

jumlah personil, struktur organisasi, deskripsi jabatan, dan lain lain.
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3.3. Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini pengumpulan data yang dilakukan adalah :

1. Studi Pustaka
Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi data
yang terkait dengan variable penelitian yaitu variabel Psychological capital,
Work engagement, supervisory support dan kinerja SDM.

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

3. Penyebaran Questionaire.
Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan
dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan secara langsung
pada responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 7 hari
setelah pengajuan questionaire.

Metode penyebaran questionaire ini direkomendasikan untuk

digunakan karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden
yang sulit ditemui, lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk

mempertimbangkan jawaban secara langsung (Sekaran 1983).
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Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini menggunakan

skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas jawaban tiap item

dari masing masing responden dengan pengukuran skala semantik

diferensial 1 s/d 5 sebagaimana berikut:

STS 1 2 3 4 5 SS

3.4. Populasi dan Sampel

3.4.1.

3.4.2.

Populasi

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari
seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik
tertentu dari sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama
dengan populasi. Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang,
kejadian, produk) yang dapat digunakan untuk membuat beberapa
kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Pabean A Semarang sebanyak 203 karyawan. Populasi ini di pilih
karena kesesuaian dengan variable dan tema penelitian serta
kemudahan untuk mendapatkan data penelitian.
Sample

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan
untuk mewakili keseluruhan populasi (Ghozali 2018). Penting untuk
memastikan bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi
guna mengurangi kesalahan yang terkait dengan pengambilan

sampel. Menurut (Hair, Howard, and Nitzl 2020) teknik sampling
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3.5.

adalah merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan

jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai teknik sampling

yang digunakan (Hair 2021). Dikarenakan jumlah yang cukup kecil

maka maka sample menggunakan tehnik sample sensus / jenuh

dimana seluruh populasi merupakan sample.

Variabel dan Indikator

Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan

exogenus. Adapun definisi operasional masing—masing variabel dan indikator

pada tenelitian ini disajikan pada tabel 3.1.

Tabel 3.1
DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL DAN INDIKATOR
No Definisi Operasional Variabel Indikator Skala
1.  Dukungan supervisi 1. Dukungan emosional 1sdb5
upaya pembinaan, pendampingandan 2. Dukungan penilaian
kontrol agar kondisi pekerjaan yang 3. Dukungan informasi
sedang dilaksanakan dapat diketahui 4. Dukungan fisik
kekuranganya sehingga mendapatkan 5. Dukungan Pembelajaran
hasil yang optimal. (Achour et al. 2017)
(Chen 2003)
2. Psychological capital adalahkondisi 1. Self-efficacy/confidence 1 s.d. 5
psikologis yang dimiliki seseorang 2. Optimism (optimisme)
yang berguna untuk menguatkan 3. Hope (harapan)
dalam pencapaian diri, berkembang 4. Resiliency (ketahanan)
dan meraih keberhasilan. 5. Gratitude (Rasa syukur)
(Luthans et al. 2006)
Al- Quran dan As-Sunah
3. Work engagement 1. Semangat 1sd5
kondisi di mana karyawan memiliki 2. Dedikasi
keterikatan terhadap pekerjaan 3. Penyerapan
mereka, ditandai dengan semangat 4. keterlibatan emosiona
(vigor), dedikasi (dedication), dan 5. keterlibatan kognitif
penyerapan (absorption) dalam 6. keterlibatan fisik
pekerjaan. (Bakker 2011)

(Bakker 2022).
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4.  Kinerja SDM
tingkat pencapaian atau hasil kerja
seseorang dari sasaran yang harus
dicapai atau tugas yang harus
dilaksanakan dalam kurun waktu
tertentu.

AP

5

Kualitas. 1s.d5
Kuantitas.

Ketepatan Waktu.

Kemampuan Bekerja

Sama.

Kemandirian

(Sudiro 2021)
(Simamora 2017)

3.6. Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan

persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square

(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variable latent dalam PLS

adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu Menghindari

masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping

itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data,

tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun

langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square

(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut :

3.6.1 Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

1) Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan

indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model,

mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel manifesnya. Blok

dengan indikator refleksif dapat ditulis persamaannya:

yl= aixy +ax +e

yl= aiXx1 +axx2 +asy1 e
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Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur dengan :

a)

b)

Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif
dengan skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6
dianggap cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala
pengukuran dan jumlah indikator per konstruk tidak besar, berkisar
antara 1 sampai 4 indikator.

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

nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50.

YAl
AVE =

A2 + Svar (1)

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

bukan merupakan standar absolut.
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2)

(Zh)?

pc =
(ZM)? + Zivar (1)

Inner Model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), disebut juga innerrelation, menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan
sifatumumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau
variabel manifest di skala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model inner model yang diperoleh adalah :

m=vy11&1 +y12 &2

nz=Al E+ 2281+ ;2.1 nd.

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 :

&= ZkwWkbXkb

m = ZkiWKkiXKi

DimanaWkb dan WKki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (1) dan eksogen (&). Estimasi variabel
laten adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat
dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer

model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel
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laten eksogen adalah & (independent), sedangkan {merupakan residual dan
B dan i adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient).

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

Apabila nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki
predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan
model kurang memiliki predictive relevante. Perhitungan Q-Square
dilakukan dengan rumus :

Q2=1-(1-R12)(1-R2?). (1-Rpd

Dimana (1-R1?)(1-R22). (1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free),
model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square
untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi
prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path
dalam model struktural.

3.7 Evaluasi Model.

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

melihat RZ untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone
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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.

UNISSULA
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Deskripsi responden berguna untuk memahami dan mendalami karakteristik
responden penelitian ini. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner.
Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada
tanggal 13 s.d. 20 Desember 2024 kepada pegawai Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Hasil penyebaran
kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 203 kuesioner yang terisi lengkap dan
dapat diolah. Deskripsi responden dapat disajikan sesuai karakteristik responden
jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja sebagai berikut:
1. Jenis Kelamin

Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

gender sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Pria 150 73.9
Wanita 53 26.1
Total 203 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Tabel 4.1 menyajikan data bahwa responden pria terdapat sebanyak 150
responden (73,9%) dan responden wanita sebanyak 53 responden (26,1%). Temuan
tersebut terlihat bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan wanita. Hal

ini memberikan keuntungan bagi Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
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Tipe Madya Pabean A Semarang, dimana pegawai pria umumnya lebih fleksibel
dan bersedia untuk bekerja di lapangan.
2. Usia

Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

usia sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Prosentase
21 - 30 tahun 81 39.9
31 - 40 tahun 79 38.9
41 - 50 tahun 29 14.3
51 - 60 tahun 14 6.9
Total 203 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 21-30 tahun sebanyak 81 responden (39,9%), usia 31-40 tahun sebanyak 79
responden (38,9%), usia 41-50 tahun sebanyak 29 responden (14,3%), dan terdapat
14 responden (6,9%) usia 51-60 tahun. Berdasarkan temuan tersebut terlihat bahwa
paling banyak pegawai tergolong berusia muda yaitu 21-30 tahun. Pada usia
tersebut, responden cenderung lebih peka terhadap perubahan dan inovasi. Hal ini
dapat mendukung pelaksanakan tugas pegawai sesuai dengan dinamika teknologi

yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai.

3. Pendidikan Terakhir

Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

pendidikan terakhir sebagai berikut:
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Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase
SMA/SMK 6 3.0
Diploma 93 45.8
S1 90 44.3
S2 13 6.4
S3 1 0.5
Total 203 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat Diploma yaitu sebanyak 93 responden
(45,8%). Selanjutna, responden dengan pendidikan terakhir S1 sebanyak 90
responden (44,3%), responden SMA/SMK sebanyak 6 orang (3,0%), responden
yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S2 sebanyak 13 orang (6,4%), dan
responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S3 sebanyak 1 orang (0,5%).
Responden dengan pendidikan yang lebih tinggi biasanya lebih cenderung untuk
memiliki pemahaman yang lebih mendalam tentang bidang kerja tertentu, serta
memiliki kemampuan analitis yang lebih-baik.

4. Masa Kerja
Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

masa kerja sebagai berikut:

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa kerja
Masa kerja Frekuensi Prosentase
0 - 10 tahun 103 50.7
11 - 20 tahun 69 34.0
21 - 30 tahun 22 10.8
> 30 tahun 9 4.4
Total 203 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.
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Tabel 4.4 tersaji bahwa sebagian besar responden yang telah bekerja antara
0 - 10 tahun sebanyak 103 responden (50,7%). Responden dengan masa kerja 11 -
20 tahun sebanyak 69 responden (34,0%), masa kerja 21 - 30 tahun sebanyak 22
responden (10,8%), dan responden dengan masa kerja > 30 tahun sebanyak 9
responden (4,4%). Responden dengan masa kerja yang lebih panjang cenderung
memiliki pengalaman yang lebih banyak dan pemahaman yang lebih mendalam

tentang dinamika kerja atau lingkungan kerja mereka.

4.2. Analisis Deskriptif Data 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.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,

dengan skor 3,67 —5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.2.

35



Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean | Standar
Deviasi

a | Supervisory Support 3.84
1. Dukungan emosional 3.90 0.77
2. Dukungan penilaian 3.84 0.84
3. Dukungan informasi 3.82 0.72
4. Dukungan fisik 3.81 0.84
5. Dukungan pembelajaran 3.82 0.78

b | Psychological Capital 3.73
6. Self-efficacy/confidence 3.72 0.80
7. Optimism (optimisme) 3.82 0.91
8. Hope (harapan) 3.71 0.78
9. Resiliency (ketahanan) 3.72 0.90
10. Gratitude (Rasa syukur) 3.69 0.82

c | Work engagement 3.79
7. Semangat 3.78 0.93
8. Dedikasi 3.80 1.02
9. Penyerapan 3.76 0.92
10. Keterlibatan emosiona 3.78 1.02
11. Keterlibatan kognitif 3.73 0.93
12. Keterlibatan fisik 3.89 0.84

d | Kinerja SDM 3.71
6. Kualitas. 3.70 0.91
7. Kuantitas. 3.75 0.90
8. Ketepatan Waktu. 3.64 0.89
9. Kemampuan Bekerja Sama. 3.73 0.86
10. Kemandirian 3.71 0.84

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Supervisory Support

secara keseluruhan sebesar 3,84 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 — 5,00).

Artinya, bahwa responden memiliki Supervisory Support yang baik. Hasil deskripsi

data pada variabel Supervisory Support didapatkan dengan nilai mean tertinggi

adalah indikator Dukungan emosional (3,90) mean terendah adalah Dukungan fisik

(3,81).
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Pada variabel Psychological Capital secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,73 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki modal psikologis yang tinggi. Hasil deskripsi data pada
variabel Psychological Capital didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
Optimism (optimisme) (3,82) dan terendah pada indikator Gratitude (Rasa syukur)
(3,69).

Pada variabel Work engagement secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,79 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa secara umum responden memiliki keterikatan kerja yang tinggi. Hasil
deskripsi data pada variabel Work engagement didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah indikator Keterlibatan fisik (3,89) dan terendah pada indikator
Keterlibatan kognitif (3,73).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,71 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —5,00). Artinya, bahwa secara
umum pegawai memiliki Kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel
Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Kuantitas

(3,75) dan terendah pada indikator Ketepatan waktu (3,64).

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Dalam analisis PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi model
pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas
indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas diukur dengan

convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk
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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 setiap indikator. Pengujian
convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer
loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas
0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011).
1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Supervisory Support
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Supervisory Support
direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Dukungan emosional (X1 1),
Dukungan penilaian (X1_2), Dukungan informasi (X1 3), Dukungan fisik
(X1_4), dan Dukungan pembelajaran (X1_5). Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Supervisory Support sebagai berikut:

Tabel 4.3
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Supervisory Support
Outer Loading
Dukungan emosional 0.760
Dukungan penilaian 0.850
Dukungan informasi 0.809
Dukungan fisik 0.785
Dukungan pembelajaran. 0.775
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Gambar 4.1 Nilai Outer Loading Konstruk Supervisory Support

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Supervisory Support memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Psychological Capital (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator
Dukungan emosional, Dukungan penilaian, Dukungan informasi, Dukungan
fisik, dan Dukungan pembelajaran.

2. Evaluasi Model Psychological Capital

Dalam  penelitian ini, pengukuran variabel Psychological Capital
direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Self-efficacy/confidence (X2_1),
Optimism (optimisme) (X2_2), Hope (harapan) (X2_3), Resiliency (ketahanan)
(X2_4), dan Gratitude (Rasa syukur) (X2_5). Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Psychological Capital sebagai berikut:
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Tabel 4.4
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Psychological Capital

Outer Loading
Self-efficacy/confidence 0.838
Optimism (optimisme) 0.848
Hope (harapan) 0.832
Resiliency (ketahanan) 0.865
Gratitude (Rasa syukur) 0.704

X2 4 0.704  Pshycological Capital

«

X2 5
Gambar 4.2 Nilai Outer Loading Konstruk Psychological Capital

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading
faktor indikator Psychological Capital memiliki nilai lebih besar dari batas kritis
0,700. Dengan demikian variabel Psychological Capital (X2) mampu dibentuk
atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Self-efficacy/confidence, Optimism (optimisme), Hope (harapan),

Resiliency (ketahanan), dan Gratitude (Rasa syukur).
3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Work engagement

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Work engagement

direfleksikan melalui enam indikator yaitu: Semangat (Y1_1), Dedikasi (Y1_2),
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Penyerapan (Y1_3), Keterlibatan emosional (Y1_4), Keterlibatan kognitif, dan
Keterlibatan fisik (Y1_5). Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat
dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Work engagement

sebagai berikut:

Tabel 4.5
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Work engagement
Outer Loading
Semangat 0.907
Dedikasi 0.866
Penyerapan 0.901
Keterlibatan emosional 0.852
Keterlibatan kognitif 0.881
Keterlibatan fisik. 0.763
Y1_1

N

¥1_2
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Gambar 4.3 Nilai Outer Loading Konstruk Work engagement

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Work engagement memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Work engagement (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator
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Semangat, Dedikasi, Penyerapan, Keterlibatan emosional, Keterlibatan kognitif,

dan Keterlibatan fisik.

4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM direfleksikan
melalui lima indikator yaitu: Kualitas (Y2_1), Kuantitas (Y2_2), Ketepatan
Waktu (Y2_3), Kemampuan Bekerja Sama (Y2_4), dan Kemandirian (Y2_5).
Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer
loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM

Outer Loading

Kualitas 0.906
Kuantitas 0.867
Ketepatan Waktu 0.858
Kemampuan Bekerja Sama 0.861
Kemandirian 0.827
¥2_1

0.906 Y2 2

¥
<0867

— 0858 Y2 3

" 0.261
T i

Kinerja SDM 0827 Y24

S

Y2_5

Gambar 4.4 Nilai Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat
dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan
Waktu, Kemampuan Bekerja Sama, dan Kemandirian.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. \Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) dibandingkan
dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini terpenuhi jika akar

AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.
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Tabel 4.7
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Pshycological Supervisory Work
Kinerja SDM Capital Support |  Enggagment
Kinerja SDM 0.864
Pshycological Capital 0.553 0.820
Supervisory Support 0.649 0.577 0.796
Work Enggagment 0.730 0.495 0.626 0.863

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai

korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian

yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Pengujian validitas. menggunakan Kkriteria Heterotrait-monotrait ratio

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

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

Tabel 4.8
Nilai Uji Discriminant Validity dengan Krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Pshycological Supervisory Work
Kinerja SDM Capital Support| Enggagment
Kinerja SDM
Pshycological Capital 0.606
Supervisory Support 0.732 0.652
Work Enggagment 0.790 0.530 0.699

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih

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

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
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uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk
dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik
artinya hasil analisis data dapat diterima.
3. Cross Loading

Hasil andlisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

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

loading.
Tabel 4.9
Nilai Cross Loading

Kinerja | Pshycological |  Supervisory Work

SDM Capital Support | Enggagment

X11 0.523 0.498 0.760 0.444
X12 0.549 0.485 0.850 0.563
X1 3 0.533 0.450 0.809 0.504
X1 4 0.482 0.449 0.785 0.453
X15 0.496 0.418 0.775 0.518
X2 1 0.432 0.838 0.371 0.346
X2 2 0.529 0.848 0.596 0.540
X2 3 0.417 0.832 0.352 0.328
X2 4 0.497 0.865 0.538 0.443
X2 5 0.353 0.704 0.458 0.309
Y11 0.664 0.388 0.494 0.907
Y12 0.628 0.469 0.602 0.866
Y13 0.663 0.396 0.494 0.901
Y1 4 0.604 0.474 0.584 0.852
Y15 0.637 0.408 0.520 0.881
Y1 6 0.579 0.421 0.540 0.763
Y21 0.906 0.480 0.549 0.657
Y2 2 0.867 0.525 0.632 0.627
Y2_3 0.858 0.480 0.583 0.675
Y2 4 0.861 0.455 0.483 0.625
Y25 0.827 0.446 0.551 0.563
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Pengujian discriminant validity melalui cross loading diberikan ketentuan
valid jika nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada
dengan konstruk lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya
sendiri dan konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan
data yang tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut
telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan
memenuhi Kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat

diterima.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara
yaitu :
a. Composite Reliability.
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima
untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)
b. Average Variance Extracted (AVE)
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).
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c. Cronbach alpha
Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.
Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas
Average
Cronbach's Composite variance
alpha reliability extracted (AVE)

Kinerja SDM 0.915 0.936 0.747
Pshycological Capital 0.878 0.911 0.672
Supervisory Support 0.855 0.896 0.634
Work Enggagment 0.931 0.946 0.745

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

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

dengan kondisi riil obyek penelitian.
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Hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari variabel
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur variabel, masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

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

a. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.11 Nilai R-Square

R-square

R-square adjusted

Kinerja SDM 0.612 0.606
Work Enggagment 0.418 0.413

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,418 artinya variabel Work engagement dapat dijelaskan 41,8% oleh variabel
Supervisory Support dan Psychological Capital. Sedangkan sisanya 58,2%

dipengaruhioleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,418)
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berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Supervisory Support dan
Psychological Capital memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap
variabel Work engagement .

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,612 artinya Kinerja SDM dapat
dijelaskan 61,2% oleh variabel Supervisory Support, Psychological Capital,
dan Work engagement, sedangkan sisanya 38,8% dipengaruhi oleh variabel
lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,612) berada di atas nilai 0,33,
artinya variabel Psychological Capital, Psychological Capital, dan Work

engagement memberikan pengaruh yang cukup besar terhadap Kinerja SDM.

. Q square

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

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.12 Nilai Q-square

SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0O)
Kinerja SDM 1015.000 559.970 0.448
Work Enggagment | 1218.000 847.545 0.304

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Work engagement sebesar 0,304
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap
variabel Work engagement termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja SDM
diperoleh nilai Q-square sebesar 0,448 yang menunjukkan nilai Q square
berada di atas nilai 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap variabel Kinerja
SDM termasuk baik. Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat
dikatakan model memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi
parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan

model struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan pengaruh
konstruk Supervisory Support, Psychological Capital, Work engagement Kinerja
SDM.

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:
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Gambar 4.5.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

4.5.1. Uji Multikolinieritas

Sebelum  dilakukan uji  hipotesis, perlu dilakukan pengujian
multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)

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

multikolinieritas.
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Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Pshycological Capital -> Kinerja SDM 1.568
Pshycological Capital -> Work Enggagment 1.499
Supervisory Support -> Kinerja SDM 1.947
Supervisory Support -> Work Enggagment 1.499
Work Enggagment -> Kinerja SDM 1.720

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah
diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau
tidak dengan membandingkan thiung dengan twanel dengan syarat jika thiung > teavel,
maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk lebih
jelasnya pada bagian di bawabh ini.

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat
disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.14 Path Coefficients

Standard
Original Sample | deviation T statistics

sample (O) | mean(M) | (STDEV) | ((O/STDEV]) | P values
Pshycological Capital ->
Kinerja SDM 0.168 0.169 0.064 2.648 0.008
Pshycological Capital ->
Work Enggagment 0.201 0.202 0.075 2.681 0.007
Supervisory Support ->
Kinerja SDM 0.242 0.240 0.064 3.814 0.000
Supervisory Support ->
Work Enggagment 0.510 0.509 0.064 7.952 0.000
Work Enggagment ->
Kinerja SDM 0.495 0.496 0.058 8.493 0.000

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

52




Berdasarkan hasil pengolahan data dengan PLS di atas, selanjutnya dapat
disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab
sebelumnya, sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik maka
akan meningkatkan keterikatan kerjanya
Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,510. Nilai tersebut membuktikan bahwa Supervisory Support
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (7.952) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Supervisory
Support terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa ‘SDM yang memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan
baik maka akan meningkatkan keterikatan kerjanya’ dapat diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Bila dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan meningkatkan
kinerja SDM
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0.242. Nilai tersebut membuktikan Supervisory Support berpengaruh
positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (3.814) > tper (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh signifikan Supervisory Support terhadap Kinerja SDM.

Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ‘Bila dukungan
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supervisi dalam keadaan baik maka akan meningkatkan kinerja SDM’ dapat

diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3:

H3: Jika karyawan memiliki modal psikologis yang baik, maka keterikatan
kerjanya akan meningkat

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0.201. Nilai tersebut membuktikan Psychological Capital berpengaruh
positif terhadap Kinerja SDM. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (2.681) > tinel (1,96) dan p (0,007) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Psychological Capital terhadap
Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ‘Jika
karyawan memiliki modal psikologis yang baik, maka keterikatan kerjanya akan

meningkat” dapat diterima.

4. Pengujian Hipotesis 4.
H4: Bila modal psikologis sumber daya manusia dalam kondisi tinggi, maka
kinerjanya akan semakin tinggi
Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0.168. Nilai tersebut membuktikan Psychological Capital berpengaruh
positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (2.648) > tiaber (1.96) dan p (0,008) < 0,05, sehingga dapat

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Psychological Capital terhadap
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kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan bahwa
‘Bila modal psikologis sumber daya manusia dalam kondisi tinggi, maka

kinerjanya akan semakin tinggi’ dapat diterima.

5. Pengujian Hipotesis 5:
H5: Bila modal keterikatan kerja dalam kondisi baik maka kinerjanya akan
semakin tinggi
Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0.495. Nilai tersebut membuktikan Work engagement berpengaruh
positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (8.493) > tranel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Work engagement terhadap
Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan bahwa
‘Bila modal keterikatan kerja dalam kondisi baik maka kinerjanya akan
semakin tinggi’ dapat diterima.
Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
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Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Koefisien | T statistics | P values | Keputusan

H1: SDM yang memperoleh
dukungan supervisi dalam

keadaan baik maka akan 0.510 7.952 0.000 Diterima
meningkatkan keterikatan

kerjanya

H2: Bila dukungan supervisi

dalam keadaan baik maka akan 0.242 3.814 0.000 Diterima

meningkatkan kinerja SDM

H3: Jika karyawan memiliki
modal psikologis yang baik,

maka keterikatan kerjanya akan 0:201 2.681 0.007 Diterima
meningkat

H4: Bila modal psikologis

sumber daya manusia dalam 0.168 S 0.008 Diterima

kondisi tinggi, maka Kinerjanya
akan semakin tinggi

H5: Bila modal keterikatan kerja
dalam kondisi baik maka 0.495 8.493 0.007 Diterima
Kinerjanya akan semakin tinggi

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

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk
melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Supervisory Support dan
Psychological Capital terhadap variabel Kinerja SDM melalui variabel
intervening, yaitu variabel Work engagement. Hasil uji pengaruh tidak langsung
dapat ditampilkan pada tabel berikut:

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Koefisien T statistics | P values | Keterangan
Pshycological Capital -> Work N
Enggagment -> Kinerja SDM 0.099 2.555 0.011 Signifikan
Supervisory Support -> Work -
Enggagment -> Kinerja SDM 0.253 5.222 0.000 Signifikan

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024
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Sesuai hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas, diketahui
bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Supervisory Support terhadap Kinerja
SDM melalui Work engagement adalah 0,253 dengan nilai t = 5,222 dan
signifikansi p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Work engagement
secara signifikan memediasi pengaruh Supervisory Support terhadap Kinerja
SDM. Artinya, dukungan supervisi yang baik dari atasan dapat menjadikan
keterikatan kerja pegawai lebih meningkat, selanjutnya hal itu akan berdampak
positif terhadap kinerja pegawai.

Hasil lainnya, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung
Psychological Capital terhadap Kinerja SDM melalui Work engagement adalah
0,099 dengan nilai t = 2,555 nilai signifikansi p=0,011 (p<0,05). Hasil dari
pengujian tersebut yaitu bahwa Work engagement secara signifikan memediasi
pengaruh Psychological Capital terhadap Kinerja SDM. Artinya, modal
psikologis 'yang tinggi dalam diri pegawai akan meningkatkan keterikatan
kerjanya, selanjutnya perilaku tersebut akan mempengaruhi peningkatan kinerja

pegawai.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Peran Supervisory Support terhadap work engagement
Pengujian hipotesis 1 menunjukkan bahwa Supervisory Support
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja SDM. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin baik dukungan supervisi yang diberikan,
semakin meningkat pula keterikatan kerja karyawan. Dengan kata lain, SDM

yang mendapatkan dukungan yang optimal dari supervisornya cenderung
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memiliki tingkat keterikatan kerja yang lebih tinggi. Temuan ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya, yang menyatakan bahwa dukungan
interpersonal dan dukungan dari atasan memiliki hubungan positif dengan
keterlibatan karyawan (Boakye et al., 2021).

Pengukuran variabel Supervisory Support dalam penelitian ini
direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Dukungan emosional, Dukungan
penilaian, Dukungan informasi, Dukungan fisik, dan Dukungan
pembelajaran. Sedangkan variabel Work engagement direfleksikan melalui
enam indikator yaitu: indikator Semangat, Dedikasi, Penyerapan,
Keterlibatan emosional, Keterlibatan kognitif, dan Keterlibatan fisik.

Indikator variabel Supervisory Support dengan nilai loading tertinggi
adalah Dukungan Penilaian, sementara indikator variabel Work Engagement
dengan nilai loading tertinggi adalah Semangat. Korelasi antara kedua
indikator ini menunjukkan bahwa semakin baik Dukungan Penilaian yang
diberikan supervisor, semakin tinggi pula Semangat SDM dalam bekerja.
Artinya, supervisor yang memberikan umpan balik berkualitas dan penilaian
yang konstruktif mampu mendorong motivasi serta antusiasme karyawan
untuk memberikan performa terbaiknya.

Sebaliknya, indikator variabel Supervisory Support dengan nilai
loading terendah adalah Dukungan Emosional, sedangkan indikator variabel
Work Engagement dengan nilai loading terendah adalah Keterlibatan Fisik.
Korelasi antara kedua indikator ini menunjukkan bahwa meskipun nilainya

rendah, Dukungan Emosional yang lebih baik dari supervisor tetap
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4.6.2.

berkontribusi pada peningkatan Keterlibatan Fisik SDM dalam bekerja.
Artinya, perhatian supervisor terhadap kondisi emosional karyawan, seperti
memberikan dukungan psikologis atau mendengarkan kekhawatiran mereka,
dapat meningkatkan partisipasi fisik karyawan dalam aktivitas kerja, yang
penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan
harmonis.

Temuan ini  menyoroti pentingnya pendekatan supervisi yang
seimbang, yang tidak hanya fokus pada aspek penilaian kinerja tetapi juga
memperhatikan kesejahteraan emosional karyawan. Kombinasi keduanya
berpotensi menghasilkan keterlibatan kerja yang optimal dan mendukung

keberlanjutan performa SDM.

Peran Supervisory Support terhadap kinerja SDM

Pada pengujian hipotesis 2 membuktikan Supervisory Support
berpengaruh positif signifikan ternadap Kinerja SDM yang artinya ketika
dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan meningkatkan kinerja
SDM. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
mengungkapkan bahwa dukungan dari atasan berpengaruh positif terhadap

Kinerja kerja (Zeb et al. 2023).
Pengukuran variabel Supervisory Support direfleksikan melalui lima
indikator yaitu: Dukungan emosional, Dukungan penilaian, Dukungan

informasi, Dukungan fisik, dan Dukungan pembelajaran. Sedangkan Kinerja
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SDM direfleksikan melalui lima indikator yaitu indikator Kualitas, Kuantitas,
Ketepatan Waktu, Kemampuan Bekerja Sama, dan Kemandirian.

Indikator variabel Supervisory Support dengan nilai loading tertinggi
adalah Dukungan Penilaian, sementara indikator variabel Kinerja SDM
dengan nilai loading tertinggi adalah Kualitas. Temuan ini mengindikasikan
bahwa dukungan berupa evaluasi yang konstruktif dari pemimpin berperan
signifikan dalam meningkatkan kualitas hasil kerja SDM. Dengan kata lain,
ketika pemimpin memberikan umpan balik yang jelas, terarah, dan
berorientasi pada pengembangan, SDM dapat lebih memahami standar kerja
yang diharapkan, memperbaiki kinerja, dan mencapai hasil yang lebih
optimal.

Sebaliknya, indikator variabel Supervisory Support dengan nilai loading
terendah adalah Dukungan Emosional, sedangkan indikator variabel Kinerja
SDM dengan nilai loading terendah adalah Kemandirian. Temuan ini
menunjukkan bahwa = meskipun  kontribusinya lebih kecil, dukungan
emosional dari pemimpin tetap berperan dalam mendorong kemandirian kerja
SDM. Dengan kata lain, ketika pemimpin mampu memberikan empati,
perhatian, dan dukungan moral, hal ini dapat membantu SDM merasa lebih
percaya diri untuk mengambil inisiatif, mengelola tugas secara mandiri, dan
menghadapi tantangan pekerjaan tanpa ketergantungan yang berlebihan.

Implikasi dari hasil ini menegaskan pentingnya pendekatan supervisi
yang seimbang. Pemimpin tidak hanya perlu fokus pada penilaian Kinerja

yang konstruktif untuk meningkatkan kualitas hasil kerja, tetapi juga
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memberikan dukungan emosional untuk mendorong kemandirian dan daya
adaptasi SDM dalam berbagai situasi kerja. Kombinasi keduanya akan
menciptakan lingkungan kerja yang produktif sekaligus mendukung

pengembangan individu.

4.6.3. Peran Psychological Capital terhadap work engagement

Pada pengujian hipotesis 3 membuktikan bahwa Psychological Capital
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja SDM. Yang artinya semakin
baik modal psikologis SDM, maka akan semakin terikat dengan pekerjaanya.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang mengungkapkan
bahwa Keterlibatan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
Kinerja kerja (Saleem et al. 2022).

Pengukuran variabel Psychological Capital direfleksikan melalui lima
indikator yaitu indikator Self-efficacy/confidence, Optimism (optimisme), Hope
(harapan), Resiliency (ketahanan), dan Gratitude (Rasa syukur) sedangkan
variabel Work engagement direfleksikan melalui enam indikator yaitu: indikator
Semangat, Dedikasi, Penyerapan, Keterlibatan emosional, Keterlibatan
kognitif, dan Keterlibatan fisik.

Indikator variabel Psychological Capital dengan nilai loading tertinggi
adalah Resiliency (ketahanan), sedangkan indikator variabel Work Engagement
dengan nilai loading tertinggi adalah Semangat. Temuan ini menunjukkan
bahwa tingkat resiliensi yang tinggi pada SDM berkorelasi dengan peningkatan

semangat kerja. Artinya, SDM yang mampu menghadapi tantangan dan tekanan
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dengan ketahanan yang baik cenderung memiliki motivasi yang lebih besar
untuk menyelesaikan tugas mereka secara antusias dan berenergi.

Disisi lain, indikator variabel Psychological Capital dengan nilai loading
terendah adalah Gratitude (rasa syukur), sementara indikator variabel Work
Engagement dengan nilai loading terendah adalah Keterlibatan fisik. Temuan
ini mengindikasikan bahwa meskipun kontribusinya lebih kecil, rasa syukur
tetap berpengaruh positif terhadap keterlibatan fisik SDM. Artinya, SDM yang
memiliki rasa syukur atas peluang dan kondisi kerja yang mereka miliki
cenderung menunjukkan partisipasi fisik yang lebih aktif dalam menjalankan
tanggung jawab mereka.

Keseluruhan hasil ini menekankan pentingnya mengembangkan
ketahanan dan rasa syukur sebagal bagian dari modal psikologis SDM.
Ketahanan dapat menjadi pendorong utama untuk meningkatkan semangat
kerja, sementara rasa syukur dapat membantu menciptakan keterlibatan fisik
yang lebih " baik, sehingga keduanya berkontribusi pada peningkatan

keterlibatan kerja secara keseluruhan.

4.6.4. Peran Psychological Capital terhadap Kinerja SDM
Pada pengujian hipotesis 4 membuktikan Psychological Capital
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang ketika modal psikologis
sumber daya manusia dalam kondisi tinggi, maka Kinerjanya akan semakin

tinggi. Hasil penelitian ini  mendukung penelitian terdahulu yang
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mengungkapkan bahwa modal psikologis berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (Ali et al. 2022).

Pengukuran variabel Psychological Capital direfleksikan melalui lima
indikator yaitu indikator Self-efficacy/confidence, Optimism (optimisme), Hope
(harapan), Resiliency (ketahanan), dan Gratitude (Rasa syukur). Sedangkan
variabel Kinerja SDM direfleksikan melalui lima indikator yaitu indikator
Kualitas, Kuantitas, Ketepatan Waktu, Kemampuan Bekerja Sama, dan
Kemandirian.

Indikator variabel Psychological Capital dengan nilai loading tertinggi
adalah Resiliency (ketahanan), sedangkan indikator variabel Kinerja SDM
dengan nilai loading tertinggi adalah Kualitas. Temuan ini mengungkapkan
bahwa ketahanan yang tinggi pada SDM berkontribusi secara signifikan
terhadap peningkatan kualitas kerja. Dengan kata lain, SDM yang memiliki
kemampuan untuk pulih dari tekanan atau tantangan cenderung lebih mampu
menghasilkan output kerja yang berkualitas tinggi, mencerminkan hubungan
erat antara ketahanan psikologis dan performa profesional.

Sementara itu, indikator variabel Psychological Capital dengan nilai
loading terendah adalah Gratitude (rasa syukur), sedangkan indikator variabel
Kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah Kemandirian. Temuan ini
menunjukkan bahwa rasa syukur memiliki pengaruh positif terhadap
kemandirian kerja SDM. Artinya, ketika SDM mampu menghargai situasi atau
sumber daya yang dimiliki, mereka cenderung lebih mandiri dalam mengambil

keputusan dan menjalankan tugas-tugas tanpa ketergantungan yang berlebihan.
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Secara keseluruhan, hasil ini menggambarkan bahwa aspek psikologis
seperti ketahanan dan rasa syukur memiliki peran penting dalam mendukung
berbagai dimensi kinerja SDM. Ketahanan menjadi fondasi utama untuk
meningkatkan kualitas kerja, sementara rasa syukur membantu membangun
kemandirian, yang pada akhirnya memperkuat kemampuan SDM dalam

menghadapi tantangan di tempat Kkerja.

4.6.5. Peran Work engagement terhadap Kinerja SDM

Pada pengujian hipotesis 5 membuktikan Work engagement
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM bila modal keterikatan kerja dalam
kondisi baik maka kinerjanya akan semakin tinggi. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian- terdahulu yang mengungkapkan bahwa Keterlibatan
karyawan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan
(Ngwenya and Pelser 2020).

Variabel Work engagement direfleksikan melalui enam indikator yaitu:
indikator Semangat, Dedikasi, Penyerapan, Keterlibatan emosional,
Keterlibatan kognitif, dan Keterlibatan fisik. Sedangkan variabel Kinerja SDM
direfleksikan melalui lima indikator yaitu indikator Kualitas, Kuantitas,
Ketepatan Waktu, Kemampuan Bekerja Sama, dan Kemandirian.

Indikator variabel Work Engagement dengan nilai loading tertinggi
adalah Semangat, sedangkan indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai
loading tertinggi adalah Kualitas. Temuan ini menunjukkan bahwa Semangat

yang tinggi pada SDM memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan
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Kualitas kerja. Artinya, ketika SDM memiliki semangat yang besar dalam
bekerja, mereka cenderung menghasilkan output yang lebih berkualitas, baik
dari segi Kketelitian, konsistensi, maupun pencapaian standar kerja yang
ditetapkan. Hal ini mencerminkan pentingnya membangun suasana kerja yang
mendukung motivasi internal agar SDM dapat memberikan kinerja terbaiknya.
Sebaliknya, indikator variabel Work Engagement dengan nilai loading
terendah adalah Keterlibatan Fisik; sedangkan indikator variabel Kinerja SDM
dengan nilai loading terendah adalah Kemandirian. Temuan ini menunjukkan
bahwa Keterlibatan Fisik memiliki pengaruh positif terhadap Kemandirian
kerja SDM, meskipun kontribusinya tidak sebesar indikator lainnya. Artinya,
meskipun aspek fisik seperti kehadiran atau partisipasi langsung di tempat
kerja penting, pengaruhnya terhadap kemampuan SDM untuk bekerja secara
mandiri lebih terbatas.
Dari hasil ini dapat diartikan bahwa meningkatkan Keterlibatan Fisik
saja mungkin tidak cukup untuk mendorong kemandirian, sehingga perlu
didukung oleh aspek lain seperti pengembangan kemampuan individu dan

pemberian kepercayaan yang lebih besar dari supervisor.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran supervisory support

(dukungan supervisi) terhadap kinerja SDM maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah “Bagaimana peran supervisory support dan psychological

capital dalam meningkatkan Kinerja SDM dengan work engagement sebagai

pemediasi?”. Kemudian jawaban atas pertanyaan penelitian (reseach question)

yang muncul dalam studi ini adalah sebagai berikut:

&

Supervisory Support memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
Work Engagement dan Kinerja SDM.

Supervisory Support memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
Work Engagement dan Kinerja SDM

Psychological Capital juga terbukti memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap Work Engagement

Psychological Capital juga terbukti memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap Kinerja SDM,

Work Engagement berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja SDM
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5.2.

Implikasi Teoritis

Dukungan supervisi terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap Work Engagement dan Kinerja SDM, yang menunjukkan bahwa
dukungan dari atasan dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan.
Selain itu, Psychological Capital juga berperan penting dalam meningkatkan
Work Engagement dan Kinerja SDM. Karyawan dengan modal psikologis yang
tinggi, seperti optimisme dan efikasi diri, cenderung lebih terlibat dan memiliki
kinerja yang lebih baik. Terakhir, Work Engagement yang tinggi memiliki dampak
langsung pada peningkatan kinerja SDM, karena karyawan yang lebih terlibat
menunjukkan antusiasme dan dedikasi yang lebih besar dalam pekerjaan mereka.
Temuan ini menegaskan pentingnya dukungan supervisi dan pengembangan
modal psikologis untuk mendorong keterlibatan dan kinerja yang optimal di
tempat kerja.

Temuan ini menekankan pentingnya pendekatan supervisi yang seimbang,
yang tidak hanya berfokus pada penilaian Kinerja, tetapi juga pada kesejahteraan
emosional karyawan. Pendekatan ini berpotensi menciptakan keterlibatan kerja
yang optimal dan mendukung Kinerja SDM yang berkelanjutan. Implikasi dari
hasil ini menunjukkan bahwa pemimpin perlu memberikan dukungan emosional
yang seimbang dengan penilaian kinerja untuk mendorong kemandirian dan
adaptasi SDM dalam berbagai situasi kerja. Kombinasi keduanya akan
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung pengembangan

individu.
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Selain itu, aspek psikologis seperti ketahanan dan rasa syukur memiliki
peran penting dalam meningkatkan keterlibatan fisik dan kualitas Kkinerja.
Ketahanan menjadi dasar untuk meningkatkan semangat kerja, sementara rasa
syukur mendukung kemandirian, yang pada akhirnya memperkuat kemampuan
SDM dalam menghadapi tantangan kerja. Oleh karena itu, meningkatkan
keterlibatan fisik saja tidak cukup untuk mendorong kemandirian, yang
memerlukan pengembangan kemampuan individu dan kepercayaan yang lebih

besar dari supervisor.

5.3. Implikasi Manajerial

1.

2.

Terkait variabel Supervisory Support, indikator dengan nilai loading tertinggi
adalah Dukungan - Penilaian, sementara yang terendah adalah Dukungan
Emosional. Hasil ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan Supervisory
Support, organisasi perlu _memperkuat dukungan emosional sambil
mempertahankan dukungan penilaian yang ada. Peningkatan dukungan
emosional dapat dilakukan melalui pelatihan manajer untuk lebih peka terhadap
kebutuhan emosional karyawan, memberikan pengakuan atas usaha mereka, dan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis
karyawan. Sementara itu, dukungan penilaian dapat dipertahankan dengan
memberikan umpan balik yang konstruktif dan jelas mengenai kinerja, serta
menyusun sistem evaluasi yang adil dan transparan.

Terkait variabel Psychological Capital, indikator dengan nilai loading tertinggi

adalah Resiliency (Ketahanan), sementara yang terendah adalah Gratitude (Rasa
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Syukur). Hal ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan Psychological
Capital, organisasi harus fokus pada pengembangan rasa syukur sekaligus
mempertahankan ketahanan yang sudah ada. Organisasi dapat meningkatkan
rasa syukur dengan menciptakan program pengakuan dan apresiasi yang
membangun rasa terima kasih di kalangan karyawan, serta mengintegrasikan
kegiatan refleksi positif dalam keseharian mereka. Sementara itu,
mempertahankan ketahanan dapat dilakukan dengan menyediakan dukungan
untuk menghadapi tantangan, memberikan kesempatan untuk belajar dari
kegagalan, dan menciptakan budaya yang mendukung pengembangan
keterampilan coping yang sehat.

. Terkait Work Engagement, indikator dengan nilai loading tertinggi adalah
Semangat, sementara yang terendah adalah Keterlibatan Fisik. Hasil ini
menunjukkan bahwa untuk meningkatkan Work Engagement, organisasi harus
berfokus pada peningkatan Keterlibatan Fisik sambil mempertahankan
Semangat yang tinggi. Meningkatkan keterlibatan fisik dapat dilakukan dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung interaksi fisik yang sehat,
seperti menyediakan fasilitas olahraga, meningkatkan interaksi tim, dan
memfasilitasi kegiatan yang meningkatkan energi fisik. Semangat yang sudah
tinggi dapat dipertahankan dengan terus memberikan tantangan yang
memotivasi, mengakui pencapaian individu, serta memperkuat hubungan antara
pekerjaan dan tujuan pribadi karyawan.

. Secara keseluruhan, untuk meningkatkan kinerja SDM, organisasi harus

mendorong keterikatan kerja yang kuat yang dipengaruhi oleh modal psikologis
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dan dukungan dari pemimpin. Ini dapat dilakukan dengan membangun
kepercayaan antara pemimpin dan karyawan, menyediakan dukungan emosional
yang memadai, serta menciptakan lingkungan kerja yang memberikan

kesempatan untuk berkembang, baik secara profesional maupun pribadi.

5.4. Limitasi
Penelitian ini  memiliki - beberapa keterbatasan diantaranya adalah
sebagaimana berikut :

1. Penelitian ini menggunakan sampel yang terbatas pada satu sektor atau
wilayah geografis tertentu, yang mungkin tidak mencerminkan kondisi di
sektor atau lokasi lainsehingga membatasi generalisasi hasil penelitian.

2. Pengumpulan data yang dilakukan melalui- survei atau kuesioner dapat
dipengaruhi oleh subjektivitas responden, sehingga data yang terkumpul
mungkin tidak sepenuhnya menggambarkan kondisi yang sesungguhnya.

3. Penelitian ini hanya fokus pada beberapa variabel tertentu, seperti
Supervisory Support, Psychological Capital, dan Work Engagement. Faktor-
faktor lain 'yang mungkin mempengaruhi Kinerja SDM, seperti faktor sosial,
budaya, dan lingkungan eksternal, tidak diteliti dalam penelitian ini, yang
dapat membatasi pemahaman tentang dinamika yang lebih kompleks.

4. Penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional yang hanya
mengumpulkan data pada satu titik waktu, sehingga tidak dapat
menggambarkan hubungan sebab-akibat yang dinamis antar variabel.

Penelitian longitudinal yang mengumpulkan data sepanjang waktu dapat
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memberikan wawasan yang lebih mendalam mengenai perubahan dan evolusi

dalam keterlibatan kerja dan kinerja SDM.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, berikut adalah
rekomendasi untuk penelitian di masa depan:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mencakup sampel yang lebih luas
dari berbagai sektor industri dan wilayah geografis agar dapat memperluas
dapat representatif dan memiliki generalisasi yang lebih baik untuk
diterapkan dalam konteks yang berbeda.

2. Untuk mengurangi bias subjektivitas, penelitian di masa depan dapat
menggunakan metode pengumpulan data yang lebih beragam, seperti
wawancara mendalam, observasi langsung, atau penggunaan data sekunder.
Kombinasi metode kuantitatif dan kualitatif juga dapat memberikan wawasan
yang lebih holistik.

3. Penelitian berikutnya dapat memperluas cakupan variabel yang diteliti,
seperti pengaruh faktor sosial, budaya organisasi, atau lingkungan kerja
eksternal. Dengan demikian, pemahaman tentang dinamika Yyang
memengaruhi Kinerja SDM dapat menjadi lebih komprehensif.

4. Penelitian masa depan dapat menggunakan pendekatan longitudinal untuk
menggambarkan hubungan sebab-akibat yang lebih jelas antar variabel.

Pendekatan ini juga memungkinkan untuk mempelajari perubahan dan
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perkembangan Supervisory Support, Psychological Capital, dan Work

Engagement dalam jangka waktu tertentu.
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