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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dukungan supervisi
terhadap motivasi kerja personil Polres Cirebon dengan modal psikologis sebagai
variabel mediasi. Fenomena lapangan menunjukkan bahwa tugas-tugas kepolisian yang
kompleks dan menantang memerlukan motivasi kerja yang tinggi serta dukungan
psikologis yang kuat. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
explanatory research. Seluruh populasi yang terdiri dari 201 personil dijadikan sebagai
sampel melalui teknik sensus. Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner dan
dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan perangkat
lunak SmartPLS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan supervisi berpengaruh positif
signifikan terhadap motivasi kerja dan modal psikologis. Modal psikologis, yang
mencakup self-efficacy, optimisme, harapan, dan resiliensi, juga berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja. Selain itu, modal psikologis terbukti secara signifikan
memediasi hubungan antara dukungan supervisi dan motivasi kerja personil. Nilai R-
square menunjukkan bahwa model memiliki daya jelaskan yang tinggi terhadap
konstruk endogen.

Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan motivasi kerja dalam lingkungan
kepolisian tidak hanya dipengaruhi oleh dukungan struktural, tetapi juga sangat
ditentukan oleh kekuatan psikologis individu. Oleh karena itu, penguatan program
supervisi dan pengembangan kapasitas psikologis personil menjadi strategi penting
dalam membentuk sumber daya manusia kepolisian yang unggul dan siap menghadapi
tantangan di lapangan.

Kata Kunci: Dukungan Supervisi, Modal Psikologis, Motivasi Kerja, Polres Cirebon,
PLS.



ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of supervision support on the work
motivation of Cirebon Police personnel with psychological capital as a mediation
variable. Field phenomena show that complex and challenging policing tasks require
high work motivation as well as strong psychological support. This study uses a
quantitative approach with an explanatory research design. The entire population
consisting of 201 personnel was used as a sample through census techniques. Data
collection was carried out by questionnaire and analyzed using the Partial Least Square
(PLS) method with the help of SmartPLS software.

The results of the study showed that supervision support had a significant
positive effect on work motivation and psychological capital. Psychological capital,
which includes self-efficacy, optimism, hope, and resilience, also has a positive effect
on work motivation. In addition, psychological capital has been shown to significantly
mediate the relationship between supervisory support and personnel work motivation.
The R-square value indicates that the model has a high elucidation of endogenous
constructs.

These findings confirm that the increase in work motivation in the police
environment is not only influenced by structural support, but is also highly determined
by individual psychological strength. Therefore, strengthening supervision programs
and developing the psychological capacity of personnel is an important strategy in
forming superior police human resources and ready to face challenges in the field.

Keywords: Supervision Support, Psychological Capital, Work Motivation, Cirebon
Police, PLS.
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Pada era globalisasi, kemajuan teknologi berkembang pesat, terutama di

negara-negara berkembang seperti  Indonesia.

Teknologi

mendorong

peningkatan dalam berbagai bidang, terutama industri dan organisasi. Di

Indonesia, terdapat tiga jenis organisasi utama: organisasi pemerintah,

perusahaan multinasional, dan perusahaan swasta. Sumber daya manusia tetap



menjadi elemen utama dalam kemajuan organisasi dan teknologi. Oleh karena
itu, pengembangan organisasi harus diimbangi dengan peningkatan kemampuan
tenaga kerja agar tetap dapat bersaing.

Salah satu organisasi besar di Indonesia yang berperan penting dalam
dinamika masyarakat adalah Kepolisian Republik Indonesia (Polri). Polri
bertanggung jawab dalam menjaga keamanan negara dan masyarakat, dengan
tugas pokok memelihara ketertiban, menegakkan hukum, serta memberikan
perlindungan dan pelayanan kepada masyarakat. Polri diatur dalam Undang-
undang No. 22 Tahun 2002 dan memiliki moto Rastra Sewakottama, yang berarti
Abdi Utama bagi Nusa Bangsa. Dalam menjalankan tugas, Polri mengacu pada
asas-asas hukum seperti legalitas, kewajiban, partisipasi, preventif, dan
subsidiaritas. Kebijakan dan prinsip dasar yang diterapkan Polri bertujuan untuk
memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat secara efektif.

Anggota Polri diharapkan untuk menjalankan tugas dengan sempurna,
cepat, sigap, tanggap, dan tepat, baik dalam pengamanan maupun dalam
mengambil tindakan kepolisian, yang dikenal sebagai Diskresi Kepolisian (Pasal
18 UU Kepolisian). Selain itu, mereka harus peka terhadap kondisi lingkungan
dan menjadi garda terdepan dalam tindakan preemtif, preventif, dan represif
sesuai dengan Pasal 15 dan 16 UU Kepolisian Republik Indonesia.

Dalam lingkungan Kkerja yang semakin kompetitif dan dinamis,
pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
motivasi dan kesejahteraan karyawan menjadi sangat penting (Slemp and Vella-

brodrick 2013). Faktor-faktor ini tidak hanya berperan dalam meningkatkan



produktivitas tetapi juga dalam memastikan keberlanjutan kinerja karyawan
yang optimal serta memperkuat fondasi psikologis mereka. Salah satu factor
penentu kinerja adalah motivasi kerja yang oleh para ahli disebut sebagai elemen
kunci yang mempengaruhi performa dalam organisasi (Locke and Schattke
2019; Muli, James, and Muriithi 2019; Shaikh and Siddiqui 2019).

Motivasi kerja adalah aspek penting dalam kinerja polisi, yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kondisi kerja, kompensasi,
pengembangan karir (D’Annunzio-Green, Norma, and Allan Ramdhony 2019),
dukungan sosial, dan aspek psikologis (Connie R Wanberg, Abdifatah A Ali,
and Borbala Csillag 2020). Lingkungan kerja yang aman dan sehat, serta
manajemen beban kerja yang baik, dapat meningkatkan rasa aman dan motivasi
(Malinowska, Tokarz, and Wardzichowska 2018). Gaji yang layak dan
tunjangan yang memadai, serta penghargaan atas prestasi, juga berperan penting
(Johnson, Friend, and Esteky 2022). Selain itu, kesempatan pengembangan karir
dan program pelatihan yang berkelanjutan membantu meningkatkan
keterampilan dan kompetensi (Lee, Shah, and Agarwal 2024). Dukungan dan
bimbingan dari atasan serta hubungan yang baik dengan rekan kerja dapat
meningkatkan rasa dihargai dan motivasi (Shi and Gordon 2020).

Motivasi kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan Kkinerja,
produktivitas, kepuasan kerja dan kemampuan menghadapi stress (Paais and
Pattiruhu 2020). Dengan memperhatikan faktor-faktor ini, organisasi kepolisian
dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi

anggotanya untuk memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.



Dukungan dari atasan atau supervisor (supervisory support) memainkan
peran krusial dalam kinerja SDM (Chan 2017). Supervisory support mencakup
bimbingan, umpan balik, dan dukungan emosional yang diberikan oleh atasan
kepada bawahannya, yang sangat penting dalam menc iptakan lingkungan kerja
yang positif (Mishra et al. 2019).

Ketika personil kepolisian merasa didukung oleh atasan mereka, mereka
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, merasa dihargai,
dan memiliki motivasi yang lebih besar untuk mencapai tujuan organisasi.
Dukungan ini juga membantu personil kepolisian dalam mengatasi tekanan dan
stres yang seringkali menyertai tugas-tugas kepolisian, sehingga mereka dapat
bekerja lebih efisien dan efektif. Sebagaimana diulas oleh (Chan 2017)dengan
adanya supervisi yang baik, SDM dapat mengembangkan keterampilan dan
kompetensi mereka melalui pelatihan dan bimbingan yang berkelanjutan, yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan mereka. Dengan demikian,
supervisory support tidak hanya berkontribusi pada kesejahteraan psikologis
individu tetapi juga secara langsung mempengaruhi kinerja operasional mereka
dalam pelaksanaan kinerja.

Penelitian terdahulu menunjukkan masih adanya kontroversi hasil antara
peran supervisi dengan motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat hubungan positif antara peran supervisor ruangan dengan motivasi
kerja (Peggy Passya, Ichsan Rizany, and Herry Setiawan 2019). Namun
penelitian lain menunjukkan bahwa supervisi Kepala Sekolah tidak berpengaruh

signifikan terhadap Motivasi Guru (Santy Wijaya 2021). Kemudian, future



research penelitian (Kanat-maymon 2017) menyarankan untuk meneliti peran
model pengawasan sebagai potensi anteseden motivasi kerja. Sehingga dalam
penelitian ini, modal psikologis diajukan sebagai variable pemediasi untuk
menguraikan gap tersebut diatas.

Modal psikologis mengacu pada kumpulan kualitas positif yang dimiliki
seseorang yang dapat meningkatkan kinerja dan kesejahteraan mereka. Modal
psikologis terdiri dari empat komponen utama: self-efficacy (keyakinan diri),
optimisme, harapan, dan ketahanan (Luthans, Luthans, and Luthans 2004). Self-
efficacy adalah keyakinan individu terhadap kemampuan mereka untuk
mencapai tujuan dan menyelesaikan tugas. Optimisme mencerminkan sikap
positif dan harapan baik terhadap masa depan. Harapan melibatkan perencanaan
yang proaktif dan keberanian untuk mencapai tujuan, sedangkan ketahanan
adalah kemampuan untuk bangkit kembali dan tetap bertahan menghadapi
kesulitan. Modal psikologis yang tinggi memungkinkan individu lebih
termotivasi, lebih tangguh dalam menghadapi tantangan, dan lebih efektif dalam
mencapai tujuan mereka.

Modal psikologis yang kuat pada karyawan dapat meningkatkan
produktivitas, kreativitas, dan kepuasan Kkerja, serta mengurangi tingkat stres dan
burnout (Rabenu, Yaniv, and Elizur 2017). Modal psikologis yang kuat
membantu personil Polri tetap termotivasi dan bersemangat dalam menjalankan
tugas mereka. Dengan tingkat modal psikologis yang tinggi, mereka dapat
mengatasi tekanan pekerjaan, beradaptasi dengan perubahan, dan tetap fokus

pada tujuan Kkeseluruhan organisasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan



kesejahteraan individu tetapi juga meningkatkan efektivitas dan efisiensi
keseluruhan Polri dalam menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat. Oleh
karena itu, memperkuat modal psikologis melalui pelatihan, dukungan supervisi,
dan program kesejahteraan mental sangat penting bagi keberhasilan personil
Polri.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran dukungan

supervisi terhadap motivasi kerja maka rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah “peran dukungan supervisi dalam meningkatkan motivasi kerja dan
modal psikologis dengan Employee Wellbeing sebagai moderasi”. Kemudian
pertanyaan penelitian (reseach question) yang muncul dalam studi ini adalah
sebagai berikut:
1. ' Bagaimana pengaruh dukungan supervisi terhadap motivasi kerja?
2. Bagaimana pengaruh dukungan supervisi terhadap modal psikologis?
3. Bagaimana pengaruh modal psikologis terhadap motivasi kerja?
1.3. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh dukungan supervisi
terhadap motivasi kerja.
2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh dukungan supervisi
terhadap modal psikologis.
3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh modal psikologis

terhadap motivasi kerja.



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

1.

Teoritis

Penelitian ini dapat memperkaya literatur tentang manajemen sumber daya

manusia, khususnya terkait peran dukungan supervisi dalam meningkatkan

motivasi kerja melalui modal psikologis.

Praktis

a.

b.

Individu. Studi ini memberikan wawasan tentang bagaimana dukungan
dari supervisor dapat memengaruhi perkembangan pribadi dan
profesional mereka.

Akademisi: Penelitian ini menambah literatur akademis mengenai
peran dukungan supervisi dan modal psikologis dalam konteks motivasi
kerja, yang dapat menjadi dasar bagi penelitian lebih lanjut. Hasil
penelitian dapat digunakan sebagai referensi dalam pengajaran dan
penelitian lebih lanjut terkait manajemen sumber daya manusia dan
psikologi organisasi.

Organisasi. Studi ini memberikan kontribusi pada teori kepemimpinan
dengan menunjukkan bagaimana gaya kepemimpinan yang mendukung
dapat memengaruhi kesejahteraan psikologis dan motivasi kerja
karyawan. Hasil penelitian dapat digunakan untuk merancang program
pelatihan dan pengembangan yang lebih efektif bagi supervisor untuk

meningkatkan dukungan mereka kepada bawahannya.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA
Kajian pustaka ini menguraikan variabel — variabel penelitian yang mencakup
Psychological capital, supervisory support dan motivasi kerja. 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. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah dorongan yang memicu setiap karyawan untuk

melakukan pekerjaannya dengan baik (Hajiali et al. 2022). Motivasi yang efektif
membuat karyawan merasa lebih gembira dan antusias saat bekerja, yang
berdampak positif pada pertumbuhan ' dan kemajuan @ organisasi (Akbar,
Prasetiyani, and Nariah 2020). Meskipun bentuk motivasi bisa berbeda-beda,
tujuan utamanya tetap sama, yaitu meningkatkan motivasi individu sehingga
mereka dapat menjalankan tugas dengan optimal dan mencapai kepuasan kerja
yang diharapkan (Michael Galanakis and Giannis Peramatzis 2022). Motivasi ini
adalah kondisi internal yang mendorong seseorang untuk bertindak demi
mencapai tujuan tertentu (Halik 2021).

Kekuatan motivasi kerja karyawan untuk bekerja/berkinerja secara
langsung tercermin pada seberapa jauh upayanya bekerja keras untuk
menghasilkan kinerja yang lebih baik demi mencapai tujuan perusahaan. Istilah
motivasi, dalam kehidupan sehari-hari memiliki pengertian yang beragam baik
yang berhubungan dengan perilaku individu maupun perilaku organisasi (Akbar

et al. 2020).



Motivasi SDM untuk meningkatkan kinerjanya sangat bergantung pada
besaran kompensasi yang diterima sebagai imbalan akan kontribusinya terhadap
organisasi (Suwanto 2021). Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai
yang mempengaruhi individu tuntuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan
tujuan individu (Nurfadilah and Farihah 2021). Sikap dan nilai tersebut
merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong
individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Menurut Widodo, Imron, and
Arifin (2019) motivasi didefinisikan yaitu suatu keahlian, dalam mengarahkan
pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan
pegawai dan tujuan organisasi dapat tercapai sekaligus.

Motivasi kerja personil kepolisian adalah dorongan internal dan
eksternal yang mempengaruhi semangat, dedikasi, dan ketekunan mereka dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab (Arshad et al. 2021). Motivasi ini
dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti lingkungan kerja (Sommerfeldt 2010),
dukungan dari atasan (Arshad et al. 2021), penghargaan serta kesempatan untuk
pengembangan karir dan pelatihan (Salamon et al. 2021).

Motivasi kerja sangat penting karena tugas-tugas yang dihadapi polisi
sering Kkali berisiko tinggi dan membutuhkan kesiapan mental serta fisik yang
optimal (EIntib and Milincic 2021). Polisi yang termotivasi cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik, memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi,
serta mampu menghadapi tekanan dan tantangan dengan lebih efektif
(Clinkinbeard, Solomon, and Rief 2021). Selain itu, motivasi yang kuat juga

berkontribusi pada peningkatan loyalitas dan komitmen terhadap organisasi,



yang pada akhirnya berdampak positif pada keamanan dan ketertiban
masyarakat yang dilayani.

Menurut Maslow dalam (Ogunnaike et al. 2019) Indikator yang
digunakan untuk mengukur motivasi kerja sebagai berikut :

1. kebutuhan fisiologis

no

kebutuhan keselamatan

3. kebutuhan social

4. kebutuhan akan penghargaan

5. Aktualisasi diri

Motivasi kerja personil kepolisian adalah dorongan internal dan

eksternal yang mempengaruhi semangat, dedikasi, dan ketekunan mereka dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab. Indikator motivasi kerja yang
digunakan dalam penelitian ini adalah menurut maslow (Ogunnaike et al. 2019)
yaitu dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan,

kebutuhan social, kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri.

2.2. Psychological capital
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). Konsep
psychological capital menggabungkan human capital dan social capital untuk
memperoleh keutungan kompetitif (Luthans et al. 2004).

Psychological capital merupakan suatu kapasitas positif individu yang

terbarukan, saling melengkapi dan dapat saling bersinergis (Naidoo et al. 2013).
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Individu dengan psychological capital yang tinggi akan menjadi individu yang
fleksibel dan adaptif untuk bertindak dengan kapasitas yang berbeda untuk
memenuhi tuntunan secara dinamis (Naidoo et al. 2013).

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 seorang personil kepolisian mengacu pada serangkaian
sifat dan keadaan mental yang memungkinkan mereka untuk menjalankan tugas-
tugas berat dan stres dengan efektivitas yang lebih tinggi (Andiani and Ratnawati
2022). Modal psikologis yang kuat tidak hanya meningkatkan kinerja individu
dalam tugas mereka, tetapi juga berkontribusi pada kesehatan mental dan
kesejahteraan umum, yang sangat penting dalam pekerjaan polisi yang sering kali
menuntut dan stres.

Sehingga dapat disimpulkan Psychological capital personil kepolisian
adalah kondisi psikologis yang dimiliki seseorang personil kepolisian yang

berguna untuk untuk mengatasi berbagai tantangan dan stres yang dihadapi dalam
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2.3.

pekerjaan mereka sehari-hari. Indikator psychological capital adalah self-

efficacy/confidence, optimism, hope dan resiliency (Luthans 2002).

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.

Supervisory Support
Supervisi merupakan istilah yang sering digunakan sebagai padanan kata

pengawasan, dalam kegiatan supervisi pelaksanaan bukan mencari kesalahan
tetapi lebih banyak mengandung unsur pembinaan, agar kondisi pekerjaan yang
sedang disupervisi dapat diketahui kekuranganya (bukan semata — mata
kesalahannya) untuk dapat mengoreksi bagian yang perlu diperbaiki (Beks and
Doucet 2020).

Dukungan supervisi dalam kepolisian adalah aspek kritis yang
memengaruhi efektivitas dan kesejahteraan personil kepolisian. Supervisory

support dalam konteks ini merujuk pada tingkat dukungan, bimbingan, dan
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sumber daya yang diberikan oleh atasan kepada bawahan mereka, yang bisa
mencakup aspek-aspek seperti pelatihan, umpan balik, motivasi, dan dukungan
emosional. Supervisory support dalam kepolisian tidak hanya memperkuat
kemampuan individu dalam menangani tugas-tugas sehari-hari tetapi juga
meningkatkan kohesi dan efektivitas tim secara keseluruhan. Dalam lingkungan
yang menuntut seperti kepolisian, peran supervisi sangat krusial untuk
keberhasilan keseluruhan departemen dan kesejahteraan personilnya.

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

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

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

2.4. Employee Wellbeing
Menurut Yu et al. (2021), kesejahteraan karyawan mengacu pada gagasan

bahwa kualitas hidup seseorang meningkat melalui kesehatan, kebahagiaan,
kenyamanan, dan ketenangan yang dirasakan selama bekerja. Aboobaker et al.
(2019) berpendapat bahwa kesejahteraan karyawan adalah keseimbangan antara
sumber daya individu dan tantangan yang dihadapi. Pawar (2016) mendefinisikan
kesejahteraan karyawan sebagai kondisi emosional positif yang mencerminkan
kesejahteraan mental, kepuasan dalam pekerjaan, dan kebahagiaan hidup yang
terkait dengan keseluruhan pengalaman dan peran sebagai karyawan. Rizky dan
Sadida (2019) menyatakan bahwa kesejahteraan karyawan adalah kesejahteraan
individu dalam pekerjaan yang dipengaruhi oleh lingkungan kerja.

Menurut Purba (2019), kesejahteraan karyawan adalah hak karyawan atau
kelompok karyawan untuk menerima penghargaan tak langsung sebagai bagian
dari keanggotaan mereka dalam organisasi. Kesejahteraan karyawan dapat dilihat

sebagai keseimbangan antara upaya yang dilakukan dan kompensasi yang
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2.5.

diterima; ketidakseimbangan antara keduanya dapat menyebabkan rendahnya
kesejahteraan karyawan (Sadida & Fitria, 2018).

Dapat disimpulkan bahwa Employee well-being adalah konsep yang
mencakup kesejahteraan fisik, mental, dan emosional karyawan dalam pekerjaan.
Penelitian ini  menggunakan indikator dari Hasibuan (2016) yang
mengembangkan tiga indikator kesejahteraan karyawan: kesejahteraan ekonomis,
kesejahteraan yang mendukung seperti fasilitas ibadah, cuti, dan izin, serta

kesejahteraan yang berupa pelayanan seperti jaminan kesehatan dan kredit rumah.

Hubungan Antar Variabel
2.5.1. Pengaruh dukungan supervisi terhadap modal psikologis

Dukungan supervisi terdiri dari harapan, kemanjuran, ketahanan,
dan optimisme (Chan 2017) dan telah secara konseptual dan empiris
ditunjukkan sebagai prediktif atas keadaan dan probabilitas untuk sukses
berdasarkan usaha yang termotivasi dan ketekunan. Sebuah meta analisis
baru-baru ini menunjukkan bahwa Supervisory Support memiliki dampak
yang signifikan terhadap sikap kerja yang diinginkan, perilaku, dan kinerja
(Khalid and Rathore 2017).

Dukungan supervisi dapat meningkatkan keadaan psikologis
positif bagi individu, seperti pengaruh positif dan wellbeing (Li et al.
2018). Individu dengan Psychological Capital (PsyCap) tinggi yakin
bahwa mereka dapat berhasil dalam penyelesaian tugas (kemanjuran),

memanfaatkan energi yang diarahkan pada tujuan dan secara proaktif
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merencanakan jalur alternatif —untuk penyelesaian tugas (harapan),
bertahan dalam menghadapi rintangan (ketahanan), dan atribut hasil
positif untuk diri sendiri dan hasil negatif untuk keadaan (optimisme)
(Lizar, Mangundjaya, and Rachmawan 2015).

Lain halnya penelitian yang dilakukan oleh Callista (2021)
menjelaskan bahwa dukungan dari atasan tidak berpengaruh signifikan
dalam mengubah dampak psychological capital. Anggraini (2019)
meskipun manajemen memberikan dukungan, hal tersebut tidak secara
signifikan memengaruhi psychological capital karyawan dalam konteks
kesiapan menghadapi perubahan.

Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah:
H : Dukungan supervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap

2 modal psikologis

2.5.2. Pengaruh Dukungan supervisi terhadap Motivasi Kerja
Program-program supervisi hendaknya memberikan rangsangan
terhadap terjadinya perubahan dalam kegiatan pengajaran (Chan 2017).
Perubahan perubahan ini dapat dilakukan melalui kegiatan-kegiatan
dalam pembinaan, arahan dan pengembangan kurikulum dengan
mengikuti pelatihan-pelatihan. Harapannya dengan demikian maka akan
muncul motivasi kerja yang tinggi untuk menjalankan proses

pembelajaran dengan lebih baik.
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2.5.3.

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dukungan atasan
dan nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja (Khalid
and Rathore 2017) ada hubungan positif antara peran supervisor ruangan
dengan motivasi kerja (Peggy Passya et al. 2019). Supervisi kepala
sekolah berkontribusi positif terhadap motivasi kerja (Rahmatullah and
Saleh 2019).

Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah:

H : Dukungan supervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap
1 motivasi kerja
Pengaruh Modal Psikologis  terhadap Motivasi Kerja

Modal Psikologis (PsyCap) akan meningkatkan motivasi
seseorang untuk mempelajari hal-hal baru serta memungkinkan mereka
untuk bangkit setelah mengalami kegagalan (Datu, King, and Valdez
2018). Hal ini disebabkan oleh dimensi-dimensi modal psikologis yang
memang terbukti membantu seorang individu untuk mengembangkan
dirinya.

PsyCap adalah prediktor bersamaan dan prospektif dari motivasi
otonom, motivasi terkontrol, keterlibatan akademik, dan prestasi
akademik bahkan setelah mengendalikan autoregressor masing-masing
dan kovariat relevan lainnya (Paterson, Luthans, and Jeung 2014). Modal
psikologis yang lebih tinggi mengarah pada kepercayaan diri yang lebih

tinggi, menetapkan tujuan, mencari cara untuk menjadi pribadi yang
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lebih baik, dan percaya akan masa depan itu membawa keadaan positif
bagi organisasi mereka (Herdem 2019).

Penelitian lain yang dilakukan oleh Agustine (2022) modal
psikologis tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, yang dapat mempengaruhi motivasi kerja secara tidak langsung.

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah :

H3 : Modal Psikologis ~ memiliki pengaruh positif signifikan

terhadap motivasi kerja

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

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

Dukungan 11

Supervisi Motivasi Kerja

Modal
Psikologis

Gambar 2. 1 Model Empirik Penelitian

18



BAB I
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 modal psikologis,
dukungan supervisi, employee wellbeing dan motivasi kerja 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 modal psikologis, dukungan supervisi, employee
wellbeing dan motivasi kerja 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.

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 modal psikologis,
dukungan supervisi, employee wellbeing dan motivasi kerja SDM.

. 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 Biro Sumber Daya Manusia Polda Jateng.
Penyebaran Questionaire.

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

Metode penyebaran questionaire ini direkomendasikan untuk digunakan
karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden yang sulit ditemui,
lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban
secara langsung (Sekaran 1983).

Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini menggunakan
skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas jawaban tiap item dari
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 di Polres Cirebon
sebanyak 201 personil. Populasi ini di pilih karena kesesuaian dengan
variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan data
penelitian.
Sample

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil atau ditentukan
berdasarkan karakteristik dan teknik tertentu. Untuk menarik sifat
karakteristik populasi, suatu sampel harus benar-benar dapat mewakili
populasinya. Oleh karena itu, diperlukan tata cara yang digunakan dalam
memilih bagian sampel sehingga dapat diperoleh sampel penelitian yang
representatif seperti karakteristik populasinya. Mengingat populasinya
kecil maka seluruh populasi dijadikan sampel. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah tehnik sensus dimana seluruh populasi

merupakan sample.



3.5. Variabel dan Indikator
Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan

tenelitian ini disajikan pada tabel 3.1.

Tabel 3. 1 Variabel Dan Indikator

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

No Variabel Indikator Skala

Dukungan supervisi

dukungan pemimpin untuk

membangkitkan  semangat kerja 1. Dukungan emosional Skala

anggotanya yang diwujudkan dalam 2. Dukungan penilaian Likert 1
1. fungsi pembinaan, pendampingan 3. Dukungan informasi s/d5

dan  kontrol agar pelaksanaan 4. Dukungan fisik

pekerjaan dapat diselesaikan secara

lebih optimal. dan dukungan fisik

Modal - psikologis personil

kepolisian

kondisi psikologis yang - dimiliki - 1. Self-efficacy/confidence Skala

seseorang personil kepolisian yang 2. Optimism (optimisme) Likert 1
2. berguna untuk  untuk mengatasi 3. Hope (harapan) s/d 5

berbagai tantangan dan stres yang 4. Resiliency (ketahanan)

dihadapi dalam pekerjaan mereka

sehari-hari.

Motivasi kerja personil kepolisian - 1.  Kebutuhanfisiologis,

dorongan internal dan eksternal yang 2. Kebutuhan keselamatan, Skala
3 mempengaruhi semangat, dedikasi, 3. Kebutuhan social, Likert 1
" dan ketekunan mereka dalam 4. Kebutuhan akan s/d 5

menjalankan tugas dan tanggung
jawab.

penghargaan dan aktualisasi
diri.

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:aixi +e
y2= aixi1 +ay1 +e
Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur dengan :

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

b) Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan
cross loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan
membandingkan nilai square root of Avarage Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk, dengan korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika
nilai pengukuran awal kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan

dengan nilai konstruk lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan



2)

konstruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang baik, dan
sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari

0,50.

Yhi?
AVE =.

YAi2+ Zivar (&1)

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

(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 :

Ni=7v11& +7y12 &2

nz2= Al &1"’ 7\2&14‘ /;2.1 T]l



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 :

&= ZkoWkbXkb

ni= ZkWKkiXKki

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (1) dan eksogen (&). Estimasi variabel laten
adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat dengan
prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model dimana
variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel laten eksogen adalah
& (independent), sedangkan {merupakan residual dan B dan i adalah matriks
koefisien jalur (pathcoefficient).

Inner model untuk mengukur hubungan variabel eksogen dengan
variabel indogen yang di teliti. Kriteria pengujian bila nilai t hitung atau t
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-R1?)(1-R22).....(1-Rp?)



Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model
struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk
konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-
statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model
struktural.

3.7 Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outermodel dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator. 'Model struktur alat inner model dievaluasi dengan
melihat presentase varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat R? untuk konstruk
laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test dan juga
melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini
dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur

bootstrapping.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah Seluruh Anggota Personil Polres
Cirebon. Proses penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung yaitu dengan
mendatangai para pelanggan serta penyebaran tidak langung yaitu dengan
menggunakan media internet melalui Google Form sehingga diperoleh jumlah
sampel sebesar 201 responden. Untuk mengetahui gambaran tentang para
responden tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut
4.1.1 Gambaran Umum Responden

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Frekuensi Persentase
Jenis kelamin | Laki-laki 172 85,57%
Perempuan 29 14,43%
Usia responden | 19 — 24 tahun 24 11,94%
25— 30 tahun 58 28,86%
31 — 35 tahun 72 35,82%
> 36 tahun 47 23,38%
Tingkat SMA 43 21,39%
pendidikan Diploma (D3) 59 29,35%
Sarjana (S1) Magister 85 42,29%
(S2) 14 6,97%

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan data Tabel 4.1 hasil survei terhadap personel kepolisian di
Polres Cirebon, diketahui bahwa mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki,
yaitu sebanyak 172 orang atau sebesar 85,57% dari total responden. Sementara itu,

responden perempuan berjumlah 29 orang atau 14,43%. Hal ini menunjukkan

27
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bahwa komposisi personel Polres Cirebon masih didominasi oleh laki-laki, yang

merupakan fenomena umum dalam struktur keanggotaan institusi kepolisian.

Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada kelompok usia 31-35
tahun, yaitu sebanyak 72 orang atau 35,82% dari total responden. Kelompok usia
ini diikuti oleh responden berusia 25-30 tahun sebanyak 58 orang (28,86%) dan
kelompok usia >36 tahun sebanyak 47 orang (23,38%). Sementara itu, responden
yang berusia 19-24 tahun berjumlah 24 orang atau sebesar 11,94%. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas personel Polres Cirebon berada pada
kelompok usia produktif, yakni 25 hingga 35 tahun, yang umumnya memiliki
tingkat kesiapan fisik dan mental yang optimal untuk menjalankan tugas-tugas

kepolisian.

Terkait dengan tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki latar
belakang pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 85 orang atau 42,29%, diikuti oleh
lulusan Diploma (D3) sebanyak 59 orang (29,35%), dan lulusan SMA sebanyak 43
orang (21,39%). Sementara itu, hanya 14 orang (6,97%) yang memiliki tingkat
pendidikan Magister (S2). Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar personel
memiliki tingkat pendidikan menengah hingga tinggi, yang mencerminkan
kesiapan intelektual dalam mendukung pelaksanaan tugas yang kompleks dan

dinamis di lingkungan kepolisian.

Berdasarkan karakteristik tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas
personel kepolisian yang mengikuti survei di Polres Cirebon adalah laki-laki
berusia 31-35 tahun dengan latar belakang pendidikan Sarjana (S1). Komposisi ini

mencerminkan profil personel yang berada dalam usia produktif dan memiliki
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kualifikasi pendidikan yang cukup baik untuk mendukung peningkatan kualitas
kerja, termasuk dalam hal Dukungan supervisi , Modal psikologiss, dan Motivasi

kerja.

4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden
terhadap masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis deskriptif
menjelaskan tanggapan para pelanggan terhadap pertanyaan yang diajukan masing-
masing variabel Kinerja persone, Kompetensi professional dan Motivasi kerja.
Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap masing- masing variabel, maka
dalam penelitian ini dikelompokan dalam satu katagori skor dengan menggunakan

rentang skala dengan rumus sebagai berikut (Umar, 2012).

RS = TT-TR

Skala
Keterangan :
RS= Rentang Skala Skor tertinggi = 5
TR = Skor terendah Skor terendah = 1

TT = Skor tertinggi

5-1

=1,33
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Dengan demikian intervalnya dapat dijelaskan sebagai berikut:

e Interval 1-2,33 Kategori | Rendah
e Interval 2,34 - 3,67 Kategori | Sedang/Cukup
e |Interval 3,68 -5 Kategori | Tinggi

A. Variabel Dukungan Supervisi

Hasil tanggapan responden mengenai Dukungan supervisi, diperoleh dari
hasil menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang. Kuesioner
mengenai Dukungan supervise terdiri dari 4 item pernyataan yang telah ditanggapi
oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang dapat dilihat
pada tabel 4.2.

Tabel 4.2 Tanggapan Responden Dukungan Supervisi

Deskriptif Variabel
Kod Frekuensi Jawaban
° Indikator . ! N | S |SS Mea Keterangan
S N n

Ds 1 | Dukungan emosional 12 11 | 58 |'63 | 57 | 3.706 Tinggi
Ds 2 | Dukungan penilaian 11 11 |60 |62 |57 | 3711 Tinggi
Ds 3 | Dukungan informasi 13 9 65 | 53 | 61 | 3.697 Tinggi
Ds 4 | Dukungan fisik 11 10 | 62 | 57| 61| 3731 Tinggi
Rata-rata 3.711 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.2 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap
personil Polres Cirebon, tanggapan responden terhadap Dukungan Supervisi secara
umum berada dalam kategori Tinggi dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3.711.
Hasil ini menunjukkan bahwa para personil merasakan adanya dukungan yang

cukup kuat dari atasan mereka dalam menjalankan tugas sehari-hari. Dukungan ini
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memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, yang
pada akhirnya dapat meningkatkan motivasi kerja personil.

Jika dilihat lebih rinci pada masing-masing indikator, Dukungan Fisik
memperoleh nilai mean tertinggi yaitu 3.731. Hal ini menunjukkan bahwa para
atasan cukup responsif dalam memberikan bantuan nyata atau sumber daya fisik
yang dibutuhkan oleh personil untuk menyelesaikan tugas mereka. Selanjutnya,
Dukungan Penilaian memiliki nilai mean sebesar 3.711, menunjukkan bahwa
personil merasa cukup mendapat umpan balik dan pengakuan atas kinerja mereka,
yang dapat memperkuat rasa percaya diri serta kompetensi kerja. Dukungan
Emosional, dengan nilai mean 3.706, juga menunjukkan bahwa atasan mampu
memberikan perhatian emosional yang cukup, seperti mendengarkan keluhan dan
memberikan empati kepada personil. Sementara itu, Dukungan Informasi
memperoleh nilai mean sebesar 3.697, yang meskipun sedikit lebih rendah
dibandingkan ' indikator lainnya, tetap berada dalam Kkategori Tinggi. Ini
menunjukkan bahwa atasan cukup baik dalam menyampaikan arahan, informasi,
dan panduan yang diperlukan oleh personil.

Secara keseluruhan, tingginya nilai pada keempat indikator ini
mengindikasikan bahwa dukungan supervisi di Polres Cirebon sudah berjalan
dengan cukup baik, meskipun tetap terdapat ruang untuk peningkatan, khususnya
dalam aspek penyampaian informasi. Dengan memperkuat seluruh bentuk
dukungan ini, diharapkan dapat lebih meningkatkan modal psikologis personil,
seperti rasa percaya diri, optimisme, dan resiliensi, yang kemudian berkontribusi

terhadap peningkatan motivasi kerja mereka secara keseluruhan.
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B. Variabel Modal Psikologis

Hasil tanggapan responden mengenai Modal psikologis, diperoleh dari hasil
menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang. Kuesioner
mengenai Modal psikologis terdiri dari 4 item pernyataan yang telah ditanggapi
oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang dapat dilihat
pada tabel 4.3.

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Modal Psikologis

Deskriptif Variabel

Kod Frekuensi Jawaban
e : ST T S, Mea
Indikator N |'S Keterangan
S S S n
Mp | Self-

A ) 9 14 | 53 | 58 | 67 | 3.796 Tinggi
1 efficacy/confidence

Mp | Optimism (optimisme) L
7 14 | 60 | 64 | 56 | 3.736 Tinggi

M Hope (harapan
P pe pan) 12 13|61 | 46 | 69 | 3.731 Tinggi

Mp | Resiliency

6 18— L62 | 65 3855/ 3.746 Tinggi
4 (ketahanan)

Rata-rata 3.752 Tinggi
Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.2 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap
personil di Polres Cirebon, tanggapan responden terhadap Modal Psikologis secara
umum berada dalam kategori Tinggi dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3.752.
Hasil ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, personil memiliki tingkat modal
psikologis yang baik, yang dapat mendukung peningkatan motivasi kerja mereka.

Modal psikologis, yang mencakup keyakinan diri (self-efficacy), optimisme,
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harapan, dan ketahanan (resiliensi), telah cukup kuat terbangun di lingkungan kerja
Polres Cirebon.

Jika ditinjau lebih rinci pada setiap indikator, self-efficacy atau rasa percaya
diri memperoleh nilai mean tertinggi sebesar 3.796. Ini menunjukkan bahwa
mayoritas personil merasa yakin dengan kemampuan mereka dalam menghadapi
berbagai tugas dan tantangan di tempat kerja. Optimisme sebagai indikator kedua
mendapatkan nilai mean 3.736, mengindikasikan bahwa personil cenderung
memiliki pandangan positif terhadap masa depan mereka di organisasi. Indikator
hope atau harapan mencatatkan nilai mean sebesar 3.731, yang menunjukkan
bahwa personil memiliki tekad dan motivasi yang kuat untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Terakhir, indikator resiliency atau ketahanan memperoleh nilai
mean sebesar 3.746, yang mencerminkan kemampuan personil untuk bangkit
kembali dari tekanan atau situasi sulit yang mereka hadapi di lingkungan kerja.

Tingginya nilai pada keempat indikator modal psikologis ini memperkuat
peran penting modal psikologis sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
dukungan supervisi dan motivasi kerja personil. Dengan modal psikologis yang
kuat, personil tidak hanya mampu mengoptimalkan peran mereka masing-masing,
tetapi juga menunjukkan daya tahan, semangat, dan optimisme yang tinggi dalam
melaksanakan tugas-tugas kepolisian yang penuh tantangan. Oleh karena itu, upaya
untuk mempertahankan bahkan meningkatkan modal psikologis di kalangan
personil menjadi krusial untuk mendukung terciptanya lingkungan kerja yang lebih
produktif dan kondusif.

C. Variabel Motivasi Kerja
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Hasil tanggapan responden mengenai Motivasi kerja, diperoleh dari hasil
menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 201 orang. Kuesioner
mengenai Motivasi kerja terdiri dari 4 item pernyataan yang telah ditanggapi oleh

responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang dapat dilihat pada

tabel 4.4.
Tabel 4.4 Tanggapan Responden Motivasi Kerja
Deskriptif Variabel
Kode Frekuensi Jawaban
. ST T S | Mea | Keteranga
Indikator N | S
S S S n n
Mk 1 | Kebutuhan fisiologis 14 8 66 | 55 | 58 | 3.672 Sedang
Mk 2 | Kebutuhan keselamatan 10 10 | 63 | 65 | 53| 3.701 Tinggi
Mk 3 | Kebutuhan social 5 15 | 63 | 65 | 53 | 3.726 Tinggi
Kebutuhan akan
Mk 4 | penghargaan dan | 11 11 | 61 | 57 | 61 | 3.726 Tinggi
aktualisasi diri
Rata-rata 3.706 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 4.3 data yang diperoleh dari hasil survei terhadap 121
personil di Polres Cirebon, tanggapan responden terhadap variabel Motivasi Kerja
secara umum berada dalam kategori Tinggi dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
3.706. Hal ini menunjukkan bahwa personil Polres Cirebon memiliki tingkat
motivasi kerja yang cukup baik, yang menjadi modal penting dalam meningkatkan
kinerja dan efektivitas organisasi. Jika dilihat lebih rinci, indikator kebutuhan
fisiologis memperoleh nilai mean sebesar 3.672 yang termasuk dalam kategori
Sedang, mengindikasikan bahwa meskipun kebutuhan dasar personil sebagian
besar telah terpenuhi, masih terdapat ruang untuk peningkatan guna memastikan
kesejahteraan mereka secara optimal. Sementara itu, tiga indikator lainnya, yaitu

kebutuhan keselamatan, kebutuhan sosial, serta kebutuhan akan penghargaan dan
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aktualisasi diri, masing-masing memiliki nilai mean 3.701, 3.726, dan 3.726, yang
termasuk dalam kategori Tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa personil
merasa cukup aman dalam lingkungan kerjanya, mendapatkan dukungan sosial
yang baik, serta memiliki kesempatan untuk mendapatkan penghargaan dan
mengaktualisasikan potensi diri. Aspek-aspek ini memperkuat motivasi kerja
mereka secara keseluruhan. Namun demikian, perhatian lebih terhadap pemenuhan
kebutuhan fisiologis tetap diperlukan, agar semua dimensi motivasi dapat tercapai
secara seimbang dan maksimal. Dengan tingkat motivasi kerja yang tinggi,
ditambah dengan dukungan supervisi dan penguatan modal psikologis, diharapkan
kinerja personil dapat terus meningkat secara berkelanjutan.
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model)
A. Uji Convergent Validity

Menurut Abdillah dan Hartono, (2014) validitas konvergen dari outer model
dapat dilihat jika angka loading factor > 0,70 maka artinya indikator tersebut
dinyatakan valid dalam mengukur besarnya korelasi antara konstruk dan variabel
laten. Dalam Hair et al (2021), evaluasi model pengukuran reflektif terdiri dari
loading factor > 0,70 composite reliability > 0,70 dan cronbach’s alpha >0,70.

Tabel 4. 5 Pengukuran Reflektif

Item Outer T- Sig
Variabel Pengukura Indikator Loadin | statisti n Keteranga
n
n g k Off
Ds 1 Dukungan 0.770 | 22.224
emosional
Dukungan
%ﬂl;g:glzr Ds 2 oenilaian 0.781 24.333 0.70 valid
Ds3 | Dukungan 0.782 | 24.919
informasi
Ds 4 Dukungan fisik 0.777 23.708
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Self-
Mp 1 efficacy/confidence 0.775 23122
Optimism
PS'\i’l'(%‘I’g'is Mp2 | (optimisme) 0.777 | 3153 1 o790 | valid
g Mp 3 Hope (harapan) 0.757 21.081
Resiliency
Mp 4 (ketahanan) 0.771 22.284
Mk1 | Kebutuhan 0815 | 28.798
fisiologis
Kebutuhan
Motivasi Mk 2 keselamatan 0.790 24.063 0.70 valid
Kerja Mk 3 Kebutuhan social 0.753 22.629 '
Kebutuhan  akan
Mk 4 penghargaan dan | 0.756 21.251
aktualisasi diri
Sumber : Data primer yang diolah, 2025
Tabel 4. 6 Uji Discriminant Validity
) Avarange Variance ]
Variabel Sign off
Extracted (AVE)
Dukungan Supervisi 0.605 0.50
Modal Psikologis 0.593 0.50
Motivasi Kerja 0.607 0.50
Sumber : Data primer yang diolah, 2025
Tabel 4. 7 Uji Composite Reliability
) Composite . )
Variabel , ¥ Sign off Kesimpulan
Reliability
Dukungan Supervisi 0.859 0.70 Reliabel
Modal Psikologis 0.854 0.70 Reliabel
Motivasi Kerja 0.860 0.70 Reliabel
Variabel Dukungan Supervisi diukur menggunakan empat item

pengukuran reflektif, yaitu dukungan emosional (Ds1), dukungan penilaian (Ds2),

dukungan informasi (Ds3), dan dukungan fisik (Ds4). Seluruh item ini

menunjukkan nilai outer loading yang tinggi, yaitu masing-masing 0.770, 0.781,

0.782, dan 0.777, yang berarti seluruh indikator valid dan berkontribusi secara kuat

dalam menjelaskan konstruk Dukungan Supervisi. Uji reliabilitas menghasilkan
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nilai Composite Reliability sebesar 0.859, yang melampaui ambang batas minimum
0.70, menandakan bahwa variabel ini reliabel. Selain itu, nilai Average Variance
Extracted (AVE) sebesar 0.605 juga lebih tinggi dari batas minimum 0.50,
menunjukkan bahwa variabel ini memenuhi kriteria validitas konvergen. Dengan
demikian, sekitar 60,5% variansi dari indikator-indikator tersebut dapat dijelaskan
oleh konstruk Dukungan Supervisi. Dari keempat indikator tersebut, dukungan
informasi  (Ds3) memiliki nilai outer loading tertinggi, yaitu 0.782,
mengindikasikan bahwa dukungan informasi menjadi aspek yang paling dominan
dalam membentuk persepsi personil terhadap Dukungan Supervisi. Oleh karena itu,
upaya meningkatkan pemberian informasi yang jelas dan akurat dari atasan menjadi
hal yang penting untuk memperkuat motivasi kerja personil Polres Cirebon.
Variabel Modal Psikologis juga diukur menggunakan empat indikator,
yaitu self-efficacy/confidence (Mp1), optimism (Mp2), hope (Mp3), dan resiliency
(Mp4). Keempat indikator ini memiliki nilai outer loading yang tinggi, masing-
masing 0.775, 0.777, 0.757, dan 0.771, yang menunjukkan bahwa semua indikator
valid dan berkontribusi kuat dalam membentuk konstruk Modal Psikologis. Uji
reliabilitas memberikan nilai Composite Reliability sebesar 0.854, melebihi
ambang batas 0.70, sehingga variabel ini dinyatakan reliabel. Nilai AVE sebesar
0.593 juga telah memenuhi syarat validitas konvergen. Ini berarti bahwa 59,3%
variansi indikator dapat dijelaskan oleh konstruk Modal Psikologis. Di antara
keempat indikator, optimism (Mp2) memiliki nilai outer loading tertinggi sebesar
0.777, menandakan bahwa optimisme merupakan aspek terpenting dalam

membentuk Modal Psikologis personil. Dengan demikian, penguatan rasa
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optimisme, misalnya melalui pelatihan psikologis atau motivasi internal, menjadi
strategi utama dalam meningkatkan kondisi psikologis positif personil.

Variabel Motivasi Kerja diukur dengan empat indikator yaitu kebutuhan
fisiologis (Mk1), kebutuhan keselamatan (Mk2), kebutuhan sosial (Mk3), serta
kebutuhan penghargaan dan aktualisasi diri (Mk4). Semua indikator menunjukkan
nilai outer loading yang baik, masing-masing 0.815, 0.790, 0.753, dan 0.756,
membuktikan validitas konstruk Motivasi Kerja. Hasil uji reliabilitas juga sangat
baik, dengan nilai Composite Reliability sebesar 0.860, serta AVE sebesar 0.607,
keduanya melebihi standar minimum, sehingga variabel ini reliabel dan valid.
Kebutuhan fisiologis (Mk1) memiliki nilar outer loading tertinggi yaitu 0.815,
menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar menjadi faktor paling dominan
dalam mendorong motivasi kerja personil Polres Cirebon. Oleh sebab itu, perhatian
terhadap kesejahteraan fisik seperti pemberian fasilitas kesehatan, tunjangan, dan
pemenuhan kebutuhan pokok menjadi prioritas penting dalam meningkatkan
motivasi kerja mereka.

4.2.2 Hasil Inner Model

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat
hubungan antara variabel, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian.
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk setiap
variabel laten dependen (Ghozali, 2011). Penelitian ini menggunakan Teknik
structural equation model (SEM) dengan menggunakan metode Partial Least

Square yang berfungsi untuk mengetahui pengaruh variabel Dukungan supervisi,
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Modal psikologis dan Motivasi kerja. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil

sebagai berikut:

Tabel 4. 8 Hasil Path Coefficients

. Original | Mean of | Standart T- P- .
Variabel - . Hasil
Sample | subsamples | deviation | statistic | value
H1 Dukungan Positif
supervisi -> | 0.493 0.490 0.061 8.027 0.000 | . ..
LT signifikan
Motivasi kerja
H2 Dukungan
SUpervist > | 9 goo 0.798 0.036 | 22502 | 0.000 | -oSiUf
Modal signifikan
psikologis
H3 Modal -
- . Positif
psikologis ->| 0.387 0.388 0.066 5865 | 0.000 | . ..
AN signifikan
Motivasi kerja

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

H1 : Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan dalam tabel, pengaruh
Dukungan Supervisi terhadap Motivasi Kerja pada personil Polres Cirebon
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,493 dengan P-value sebesar 0,000.
Karena P-value lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Dukungan Supervisi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja. Artinya, semakin tinggi tingkat dukungan supervisi yang
diberikan kepada personil, semakin tinggi pula motivasi kerja yang mereka
miliki. Temuan ini mengindikasikan pentingnya peran supervisi yang suportif
dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendorong semangat, komitmen,
dan produktivitas di lingkungan Polres Cirebon. Dengan demikian, penguatan
aspek dukungan supervisi dapat menjadi strategi efektif dalam upaya
meningkatkan motivasi kerja personil.

H2 : Berdasarkan hasil analisis, hubungan antara Dukungan Supervisi terhadap

Modal Psikologis juga menunjukkan hasil yang positif dan signifikan, dengan
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nilai original sample sebesar 0,800 dan P-value sebesar 0,000. Karena P-value
lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa Dukungan
Supervisi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Modal Psikologis
personil. Ini menunjukkan bahwa adanya dukungan supervisi yang baik mampu
meningkatkan modal psikologis, seperti rasa percaya diri, optimisme, harapan,
dan ketangguhan mental personil dalam menghadapi tugas-tugas kepolisian.
Dengan meningkatnya modal psikologis, personil akan lebih siap dan tangguh
dalam menjalankan tugas, sehingga kontribusi supervisi yang efektif menjadi
sangat penting dalam membentuk karakter dan kesiapan mental personil di
lingkungan kerja.

H3 : Hasil analisis pengaruh Modal Psikologis terhadap Motivasi Kerja
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,387 dengan P-value sebesar 0,000.
Karena P-value lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Modal Psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi
Kerja. Ini berarti bahwa semakin tinggi modal psikologis yang dimiliki oleh
personil Polres Cirebon, semakin tinggi pula motivasi kerja mereka. Modal
psikologis yang kuat mampu meningkatkan keyakinan diri, optimisme terhadap
hasil kerja, serta daya tahan dalam menghadapi tekanan, yang pada akhirnya
mendorong motivasi untuk bekerja lebih giat dan produktif. Oleh karena itu,
pengembangan modal psikologis menjadi salah satu faktor kunci dalam upaya

peningkatan motivasi kerja di lingkungan kepolisian.
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4.2.3 Indirect Effect

Setelah melakukan uji model pengukuran, dilakukan uji model struktusal.
Pengujian hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan diterima atau
ditolaknya hipotesis. Kriteria yang pertama adalah t-statistics atau nilai kritis, di
mana hipotesis diterima apabila hipotesis memiliki nilai kritis (T-Statistics) lebih
dari 1.982. kriteria yang kedua adalah P-Value, di mana hipotesis diterima.

Tabel 4. 9 Indirect Effect
Hubungan Variabel T-statistic P Value Kesimpulan

Dukungan supervisi  terhadap
Motivasi kerja melalui Modal 5.536 0.000 Mendukung
psikologis

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh, hubungan antara Dukungan
supervisi terhadap Motivasi kerja yang dimediasi oleh Modal psikologis
menunjukkan nilai T-Statistic sebesar 5.536, yang jauh melebihi nilai kritis sebesar
1.982. Selain itu, nilai P-Value yang dihasilkan adalah 0.000, yang secara signifikan
lebih kecil dari tingkat signifikansi 0.05. Hasil ini menunjukkan bahwa hubungan
tersebut signifikan secara statistik. Dengan demikian, hipotesis ini diterima, yang
berarti bahwa Dukungan supervisi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi kerja melalui peran mediasi dari Modal psikologis. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin kuat Dukungan supervisi yang diberikan kepada
personil Polres Cirebon, maka semakin tinggi pula Motivasi kerja yang
ditunjukkan, terutama ketika Modal psikologis seperti optimisme, resiliensi, efikasi

diri, dan harapan juga diperkuat.
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Modal psikologis berfungsi sebagai jembatan yang memperkuat pengaruh
Dukungan supervisi terhadap peningkatan Motivasi kerja. Oleh karena itu, sangat
penting bagi institusi Polres Cirebon untuk tidak hanya fokus pada aspek struktural
supervisi, tetapi juga memperhatikan pembangunan kapasitas psikologis personil
secara menyeluruh. Langkah ini diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja
yang lebih produktif, adaptif, dan siap menghadapi tantangan yang dinamis di
lapangan.

4.2.4 Pengujian Hipotesis

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode
bootstrap terhadap sampel. Pengujian hipotesis ini akan dijelaskan ketertarikan
pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel, seperti dijelaskan pada hasil
berikut:

1) Pengaruh Dukungan Supervise Terhadap Motivasi Kerja

Hasil pengujian terhadap pengaruh Dukungan Supervisi terhadap Motivasi

Kerja pada personil Polres Cirebon menunjukkan bahwa nilai t-statistik

sebesar 8.027 lebih besar dibandingkan dengan t-tabel sebesar 1.982,

dengan nilai p-value sebesar 0.000. Berdasarkan hasil tersebut, dapat

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara

Dukungan Supervisi terhadap Motivasi Kerja. Nilai koefisien jalur sebesar

0.493 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan dalam Dukungan

Supervisi akan secara signifikan mendorong peningkatan Motivasi Kerja

personil. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Dukungan
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Supervisi berpengaruh terhadap Motivasi Kerja diterima dan dinyatakan
valid.

Pengaruh Dukungan Supervisi Terhadap Modal Psikologis

Pengujian mengenai pengaruh Dukungan Supervisi terhadap Modal
Psikologis menunjukkan bahwa nilai t-statistik sebesar 22.502 jauh
melebihi t-tabel sebesar 1.982, dengan nilai p-value sebesar 0.000. Hasil ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan sangat signifikan
antara Dukungan Supervisi terhadap Modal Psikologis personil Polres
Cirebon. Koefisien jalur sebesar 0.800 mengindikasikan bahwa peningkatan
dalam Dukungan Supervisi akan diikuti oleh peningkatan yang sangat besar
dalam Modal Psikologis. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan
bahwa Dukungan Supervisi berpengaruh terhadap Modal Psikologis dapat
diterima dengan validitas yang sangat kuat.

Pengaruh Modal Psikologis Terhadap Motivasi Kerja

Hasil analisis mengenai pengaruh Modal Psikologis terhadap Motivasi
Kerja menunjukkan nilai t-statistik sebesar 5.865 yang lebih besar dari t-
tabel sebesar 1.982, dengan nilai p-value sebesar 0.000. Temuan ini
mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
Modal Psikologis terhadap Motivasi Kerja personil. Nilai koefisien jalur
sebesar 0.387 menunjukkan bahwa peningkatan Modal Psikologis akan
berkontribusi secara signifikan ternadap peningkatan Motivasi Kerja. Oleh
karena itu,hipotesis yang menyatakan bahwa Modal Psikologis berpengaruh

terhadap Motivasi Kerja dinyatakan diterima dan valid.
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4.2.5 R Square

Pengujian R-squared (R2) merupakan pengujian yang dilakukan untuk
mengukur tingkat Goodness of Fit suatu model struktural. Nilai R-squared (R2)
dipergunakan untuk mengukur seberapa besar variabel laten endogen yang
merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain (dalam penelitian ini
adalah variabel dependen dan mediasi) dijelaskan oleh variabel laten eksogen yang
merupakan variabel independen.

Tabel 4. 10 R Square

Variabel Nilai R-Square
Motivasi Kerja 0.694
Modal Psikologiss 0.638

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan hasil pengujian nilai R-Square, diketahui bahwa variabel
Motivasi Kerja memiliki nilai R-Square sebesar 0,694. Hal ini menunjukkan bahwa
sebesar 69,4% variasi yang terjadi pada Motivasi Kerja personil Polres Cirebon
dapat dijelaskan oleh variabel-variabel dalam model penelitian, yaitu Dukungan
Supervisi dan Modal Psikologis. Sementara itu, sisanya sebesar 30,6% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain di luar penelitian ini. Selanjutnya, nilai R-Square untuk
variabel Modal Psikologis sebesar 0,638 menunjukkan bahwa sebesar 63,8%
variasi dalam Modal Psikologis dapat dijelaskan oleh faktor Dukungan Supervisi
yang diberikan kepada personil. Adapun sisanya sebesar 36,2% dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian ini. Tingginya nilai
R-Square pada kedua variabel tersebut mengindikasikan bahwa model yang
digunakan memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan hubungan

antarvariabel yang diteliti. Dukungan Supervisi terbukti berperan penting dalam
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membentuk Modal Psikologis personil, yang selanjutnya berkontribusi terhadap
peningkatan Motivasi Kerja. Hasil ini menguatkan temuan bahwa supervisi yang
efektif, yang memberikan bimbingan, dukungan emosional, serta arahan
profesional, mampu membentuk Modal Psikologis yang positif seperti efikasi diri,
optimisme, harapan, dan ketahanan, yang pada akhirnya meningkatkan semangat
dan motivasi kerja personil dalam menjalankan tugas-tugas kepolisian dengan lebih
optimal dan berintegritas.
4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Dukungan Supervisi Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Partial Least Square
(PLS), variabel Dukungan Supervisi terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Motivasi Kerja personil Polres Cirebon. Hasil menunjukkan nilai original
sample sebesar 0.493, T-statistic sebesar 8.027 yang jauh lebih besar daripada nilai
T-tabel sebesar 1.982, serta P-value sebesar 0.000 yang berada jauh di bawah
tingkat signifikansi 0,05. Hal ini- mengindikasikan bahwa hubungan antara
Dukungan Supervisi dan Motivasi Kerja bersifat signifikan secara statistik.
Dukungan Supervisi dalam konteks penelitian ini mencakup aspek-aspek seperti
pengarahan dari atasan, umpan balik kinerja, pembinaan dalam menyelesaikan
tugas-tugas kepolisian, serta dukungan moral dan emosional dalam menghadapi
tantangan pekerjaan. Dukungan yang memadai dari atasan membuat personil
merasa dihargai dan didukung dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya
meningkatkan semangat, dedikasi, serta komitmen mereka terhadap pekerjaan.

Personil yang mendapatkan supervisi yang efektif cenderung lebih percaya diri,
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memiliki rasa aman dalam bertugas, dan termotivasi untuk memberikan kinerja
terbaiknya.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Raharjo & Santosa (2020) yang
menyatakan bahwa supervisi yang baik dapat memperkuat motivasi internal
personil serta mendorong pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh
karena itu, memperkuat peran supervisi menjadi salah satu strategi penting bagi
institusi kepolisian dalam meningkatkan motivasi kerja anggota di lapangan.

4.3.2 Pengaruh Dukungan Supervise Terhadap Modal Psikologis

Berdasarkan hasil analisis' menggunakan metode Partial Least Square
(PLS), ditemukan bahwa Dukungan Supervisi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Modal Psikologis personil Polres Cirebon. Hal ini ditunjukkan oleh nilai
original sample sebesar 0.800, dengan T-statistic sebesar 22.502 yang jauh melebihi
nilai T-tabel sebesar 1.982, serta P-value sebesar 0.000 yang jauh di bawah ambang
batas signifikansi 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Dukungan
Supervisi yang diterima personil, semakin kuat pula Modal Psikologis yang mereka
miliki. Dukungan Supervisi yang dimaksud meliputi bimbingan, arahan, umpan
balik konstruktif, serta perhatian atasan terhadap kesejahteraan bawahannya. Ketika
personil merasa didukung oleh atasan mereka, mereka akan cenderung
mengembangkan rasa percaya diri (self-efficacy), optimisme, harapan (hope), dan
ketangguhan (resilience) dalam menghadapi tantangan tugas. Modal psikologis ini
sangat penting dalam menunjang ketahanan mental personil dalam menghadapi

tekanan pekerjaan, menjaga motivasi, serta meningkatkan efektivitas kinerja.
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Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Luthans et al. (2007)
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang suportif dapat memperkuat
pengembangan modal psikologis karyawan. Oleh karena itu, penting bagi institusi
kepolisian untuk terus meningkatkan kualitas Dukungan Supervisi yang diberikan
kepada personil, agar potensi psikologis mereka dapat berkembang optimal dan
berdampak positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.

4.3.3 Pengaruh Modal Psikologis Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh, hubungan antara Modal
Psikologis dan Motivasi Kerja pada personil Polres Cirebon menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan. Berdasarkan hasil Path Coefficients, nilai original sample
sebesar 0.387 dengan T-statistic sebesar 5.865, yang jauh lebih besar dari T-tabel
1.982, serta P-value sebesar 0.000, yang berada di bawah batas signifikansi 0,05,
membuktikan bahwa pengaruh Modal Psikologis terhadap Motivasi Kerja adalah
signifikan.

Modal psikologis dalam konteks ini mencakup aspek-aspek seperti
keyakinan diri, ketahanan mental, dan sikap positif yang dimiliki oleh personil
dalam menjalankan tugas kepolisian. Personil yang memiliki modal psikologis
yang baik cenderung merasa lebih percaya diri dan termotivasi dalam menjalankan
tugas-tugas mereka, meskipun menghadapi berbagai tekanan dan tantangan di
lapangan. Modal psikologis yang kuat memberikan landasan bagi personil untuk
tetap fokus dan produktif dalam bekerja, bahkan dalam kondisi yang penuh stres

dan ketidakpastian.
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Pengaruh positif modal psikologis terhadap motivasi kerja ini sesuai dengan
teori yang menyatakan bahwa individu yang memiliki sikap mental yang positif dan
rasa percaya diri lebih mampu untuk mencapai tujuan dan menghadapi tantangan
dengan semangat yang tinggi. Dalam konteks kepolisian, hal ini sangat penting
karena personil seringkali dihadapkan pada situasi yang penuh risiko dan
membutuhkan pengambilan keputusan yang cepat dan tepat.

Hasil ini sejalan dengan penelitian oleh Luthans et al. (2007), yang
mengemukakan bahwa modal psikologis yang tinggi dapat meningkatkan tingkat
motivasi dan kinerja individu di berbagai organisasi, termasuk kepolisian. Oleh
karena itu, pengembangan modal psikologis melalui pelatihan dan penguatan
mental bagi personil menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan
motivasi kerja mereka, yang pada gilirannya akan berdampak pada peningkatan

kinerja dan efektivitas organisasi kepolisian secara keseluruhan.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh kesimpulan
sebagai berikut:

1. Dukungan supervise terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Motivasi kerja kepolisian. Hal ini menunjukkan bahwa Dukungan
supervisi  yang baik dan peningkatan dalam struktur organisasi, pembagian
tugas, serta penyusunan pekerjaan yang lebih efisien dapat meningkatkan
kemampuan personil dalam menghadapi tantangan dan melaksanakan tugas
dengan lebih baik.

2. Dukungan supervisi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
modal psikologis personil Polres Cirebon. Ini- menandakan bahwa semakin
besar dukungan yang diterima, semakin tinggi pula kepercayaan diri, daya tahan
mental, dan optimisme personil, yang menjadi bekal penting untuk menghadapi
tekanan kerja dan perubahan situasi di lapangan.

3. Modal psikologis terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja personil Polres Cirebon. Temuan ini menunjukkan bahwa
personil yang memiliki keyakinan diri, ketangguhan, optimisme, dan resiliensi
yang tinggi, akan lebih terdorong untuk bekerja dengan penuh semangat,
komitmen, serta produktivitas tinggi dalam melaksanakan tugas-tugas

kepolisian.
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5.2 Implikasi Manajerial
Implikasi manajerial dalam penelitian ini dapat diterapkan oleh Polres Cirebon
adalah sebagai berikut:

1. Pimpinan di lingkungan Polres Cirebon perlu memperkuat sistem supervisi
dengan memastikan bahwa atasan langsung aktif memberikan dukungan
emosional, bimbingan teknis, dan umpan balik yang konstruktif kepada personil.
Program pelatihan bagi para supervisor tentang teknik coaching dan mentoring
juga perlu dikembangkan untuk memperbesar dampak positif supervisi terhadap
motivasi kerja anggota.

2. Polres Cirebon perlu mengadopsi pendekatan manajerial yang lebih berorientasi
pada pengembangan psikologis personil. Ini dapat dilakukan melalui program-
program penguatan-mental (mental resilience training), konseling rutin, serta
memastikan bahwa setiap supervisi tidak hanya fokus pada kinerja teknis, tetapi
juga pada pemberdayaan psikologis anggota. Pimpinan harus menjadi role
model dalam menunjukkan-sikap positif dan membangun budaya kerja yang
suportif.

3. Polres Cirebon perlu merancang kebijakan internal yang mendukung
pengembangan modal psikologis personil. Strategi ini dapat berupa pelaksanaan
program motivasi kerja berbasis psikologi positif, pelatihan pengelolaan stres,
pemberian penghargaan terhadap pencapaian kecil (small wins recognition), dan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan mental. Selain
itu, penting juga untuk mengidentifikasi personil yang memiliki modal

psikologis rendah untuk diberikan intervensi khusus.
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5.3 Keterbatasan Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang menjadi salah satu
faktor penelitian ini kurang sempurna sehingga bisa menjadi perhatian bagi peneliti
selanjutnya yang melakukan penelitian dengan variabel yang sama dengan penelitian
ini. Adapun yang menjadi keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya:
1. Keterbatasan jumlah responden yang hanya 201 orang menyebabkan respon
yang di dapatkan kurang menggambarkan kenyataan yang sesungguhnya.
2. Responden memberikan informasi yang tidak sesuai dengan kondisi yang
sesungguhnya dikarenakan adanya perbedaan pemahaman responden terhadap

pertanyaan dalam kuesion.

5.4 Agenda penelitian mendatang
Pada penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan variabel lain yang
berkaitan dengan promosi, pelatihan, kepemimpinan dan sebagainya untuk menunjang

hasil penelitian yang lebih baik.
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