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Abstrak 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap otonomi kerja dan kinerja SDM, serta menganalisis pengaruh 

otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Selain itu, penelitian ini juga mengkaji peran 

moderasi keterlibatan pemimpin dalam memperkuat pengaruh otonomi kerja 

terhadap kinerja SDM. Jenis penelitian yang digunakan adalah Explanatory 

Research, yaitu penelitian yang bersifat menjelaskan hubungan kausal antara 

variabel yang diteliti. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dengan 

skala semantik diferensial (1–5) untuk menilai tanggapan responden. Populasi 

penelitian ini adalah seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan 

Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A Semarang, yang berjumlah 203 orang. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus, sehingga seluruh 

populasi dijadikan sampel penelitian. Analisis data dilakukan menggunakan metode 

Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) motivasi intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap otonomi kerja; (2) motivasi intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja SDM; (3) otonomi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM; (4) supervisory support mampu memperkuat 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM; dan 5) Supervisory support 

mampu memperkuat pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Temuan ini 

memberikan implikasi bagi organisasi untuk meningkatkan motivasi intrinsik 

pegawai dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung otonomi kerja 

serta memperkuat keterlibatan pemimpin dalam memberikan dukungan terhadap 

pengembangan kinerja SDM.  

 

Kata kunci: Motivasi intrinsik, Otonomi kerja, Kinerja SDM, Supervisory support 
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Abstract 

 

This study aims to examine and analyze the influence of intrinsic motivation 

on job autonomy and human resource performance, as well as the effect of job 

autonomy on human resource performance. Additionally, this study explores the 

moderating role of leader involvement in strengthening the impact of job autonomy 

on human resource performance. This research employs Explanatory Research, 

which seeks to explain causal relationships between the studied variables. Data 

were collected through a questionnaire using a semantic differential scale (1–5) to 

assess respondents' perceptions. The study population consists of all human 

resources at the Customs and Excise Supervision and Service Office (KPPBC) Type 

Madya Pabean A Semarang, totaling 203 individuals. A census sampling technique 

was used, meaning the entire population was included as the research sample. Data 

analysis was conducted using the Structural Equation Modeling-Partial Least 

Square (SEM-PLS) method. 

The research findings indicate that: (1) intrinsic motivation has a positive 

and significant effect on job autonomy; (2) intrinsic motivation has a positive and 

significant effect on human resource performance; (3) job autonomy has a positive 

and significant effect on human resource performance; (4) supervisory support 

strengthens the influence of intrinsic motivation on human resource performance; 

and (5) supervisory support strengthens the influence of job autonomy on human 

resource performance. These findings have implications for organizations to 

enhance employees' intrinsic motivation by creating a work environment that 

supports job autonomy and strengthening leader involvement in providing support 

for improving human resource performance. 

 

Keywords: Intrinsic motivation, Job autonomy, Human resource performance, 

Supervisory support 
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BAB I   

 PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Kinerja Sumber Daya manusia adalah salah satu tantangan paling 

fundamental bagi perusahaan karena tingkat persaingan yang semakin kompetitif 

dan berkaitan dengan kelangsungan hidup perusahaan (Hidayani 2016). Begitu juga 

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

Semarang (KPPBC TMP A Semarang). Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan 

Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang adalah salah salah satu instansi vertikal 

pada Direktorat Jenderal Bea dan Cukai di bawah Kantor Wilayah Direktorat 

Jenderal Bea dan Cukai Jawa Tengah dan D.I.Yogyakarta yang berperan dalam 

pelaksanaan kebijakan dan pengawasan kepabeanan serta cukai. Dalam 

menjalankan tugas dan fungsinya, KPPBC TMP A Semarang  diperlukan sumber 

daya manusia yang kompeten. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu 

elemen kunci yang menggerakkan aktivitas suatu organisasi untuk mencapai visi, 

misi, dan tujuan mereka serta mengungguli dalam persaingan di era globalisasi 

(Sedarmayanti 2017). Tingginya ketidakpastian dalam lingkungan organisasi dan 

meningkatnya permintaan akan layanan publik yang berkualitas menuntut adanya 

SDM yang unggul (Bakirova Oynura 2022). Harapan terhadap kinerja karyawan 

yang baik adalah agar mereka dapat memberikan kontribusi yang signifikan 

terhadap kemajuan dan kinerja perusahaan (Vrchota et al. 2020). Kebutuhan akan 

SDM yang memiliki kompetensi di berbagai bidang menjadi suatu keharusan yang 
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tak bisa diabaikan dalam konteks global (Vrchota et al. 2020). Organisasi perlu 

menyadari pentingnya merencanakan pengembangan SDM berkualitas sebagai 

strategi untuk menghadapi persaingan global.   Terdapat banyak faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja SDM dalam suatu organisasi, salah satunya adalah 

memberikan kebebasan kepada karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab mereka atau biasa disebut dengan otonomi kerja (De Clercq and Brieger 

2022).  

Otonomi kerja melibatkan berbagai aspek seperti cara dan waktu 

pelaksanaan tugas, serta tingkat penilaian independen dan kebijaksanaan yang 

dibutuhkan, meskipun pada umumnya karyawan tidak memiliki kendali penuh atas 

pekerjaan mereka (Schiff and Leip 2019). Menurut Malinowska, Tokarz, and 

Wardzichowska (2018) otonomi kerja dapat meningkatkan kinerja karena 

karyawan merasa mampu dan lebih percaya diri dalam menjalankan tugas mereka. 

Secara psikologis, otonomi mendorong karyawan untuk memberikan yang terbaik, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka(Fuadiputra and Rofida Novianti 

2021). Penelitian tentang kebutuhan akan otonomi kerja masih belum banyak 

dilakukan, sehingga topik ini menarik untuk diselidiki lebih lanjut (Gavin R. Slemp 

et al. 2018). 

 Bekerja merupakan salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan hidup, 

terutama secara fisik. Tanpa adanya motivasi kerja, seseorang tidak akan mampu 

bekerja secara optimal (Grant and Shin 2012). Definisi motivasi kerja bervariasi 

menurut beberapa pakar. Oudeyer and Kaplan (2013) mendefinisikan motivasi 

kerja sebagai dorongan dalam diri seseorang untuk menyelesaikan tugas dengan 



 

 

 

3 

sebaik-baiknya demi mencapai prestasi tinggi. Motivasi kerja memegang peranan 

penting dalam aktivitas organisasi, khususnya dalam pengembangan dan 

pengarahan sumber daya manusia, seperti yang disampaikan oleh (Locke and 

Schattke 2019). Sumber daya manusia perlu memiliki motivasi dalam 

melaksanakan tugas mereka agar dapat bekerja dengan semangat dan kegembiraan, 

sesuai yang dijelaskan oleh (Li, Li, and Chen 2018). 

Herzberg mengklasifikasikan motivasi menjadi dua jenis: intrinsik dan 

ekstrinsik (Michael Galanakis and Giannis Peramatzis 2022). Motivasi intrinsik 

merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri individu tanpa adanya tekanan 

dari luar (Oudeyer, Kaplan, and Libration 2008). Motivasi intrinsik adalah 

dorongan internal yang mendorong individu untuk bertindak (Van Den Broeck et 

al. 2021)). Tindakan yang dipicu oleh motivasi intrinsik berasal dari keinginan 

internal, bukan dari dorongan luar (Locke and Schattke 2019).  

Motivasi intrinsik bisa terkait dengan berbagai hal, seperti penghargaan 

materiil seperti gaji, keamanan pekerjaan, promosi, dan faktor-faktor lingkungan 

kerja (Hennessey et al. 2015). Selain itu, memberikan kebebasan kepada individu 

dalam melaksanakan tugas mereka dengan cara dan proses yang sesuai juga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan menghasilkan hasil yang diinginkan(Fishbach 

and Woolley 2022a). 

 Penelitian tentang peran motivasi intrinsik dan kinerja masih menyisakan 

kontroversi. Sebagai contoh, Djunaid (2023) menemukan bahwa motivasi intrinsik 

dan ekstrinsik memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara 

parsial maupun simultan. Namun, hasil ini berbeda dengan penelitian Regiasa 
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(2023), yang menunjukkan bahwa motivasi intrinsik pegawai belum mampu 

meningkatkan kinerja mereka. Selain itu, penelitian tentang otonomi kerja juga 

masih menyisakan celah yang menarik untuk diteliti lebih lanjut. Tentama, Dewi, 

and Meilani (2020) menemukan bahwa disiplin kerja dan otonomi secara 

bersamaan memiliki hubungan dengan kinerja karyawan. Namun, hasil ini 

bertentangan dengan temuan (Dewi and Kurniawan 2023) yang tidak menemukan 

pengaruh langsung antara otonomi, beban kerja, dan kinerja, tetapi menekankan 

bahwa kepuasan kerja memiliki peran signifikan dalam mendorong kinerja. Untuk 

menjembatani perbedaan hasil penelitian ini, variabel supervisory support 

dimasukkan dalam penelitian ini. 

Peran pemimpin dalam memberikan arahan yang jelas, dukungan yang 

konsisten, dan umpan balik yang konstruktif kepada karyawan dapat memainkan 

peran penting dalam memoderasi hubungan antara motivasi intrinsik, otonomi 

kerja, dan kinerja karyawan (Khalid and Rathore 2017). Supervisi yang efektif akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Jensen and Solheim 2020). Pemimpin yang 

mendukung dan bersikap positif terhadap bawahannya dapat memberikan dampak 

yang signifikan pada tingkat motivasi kerja dan kinerja SDM dalam organisasi 

(Achour et al. 2017). 

  

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan research gap dan fenomena gap, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah “Bagaimana meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia 

berbasis otonomi kerja dan motivasi instrinsik dengan supervisory support sebagai 
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pemoderasi”. Kemudian pertanyaan penelitian (Question Research) yang muncul 

dalam studi ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh motivasi instrinsik terhadap otonomi kerja? 

2. Bagaimana pengaruh motivasi instrinsik terhadap kinerja SDM? 

3. Bagaimana pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM? 

4. Bagaimana peran supervisory support mampu memoderasi pengaruh  instrinsik 

terhadap kinerja SDM? 

5. Bagaimana peran supervisory support mampu memoderasi pengaruh  otonomi 

kerja terhadap kinerja SDM? 

 

1.3.Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi instrinsik terhadap 

otonomi kerja. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi instrinsik terhadap 

kinerja SDM.  

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja 

SDM. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh moderasi keterlibatan pemimpin 

dalam peran motivasi instrinsik terhadap kinerja SDM. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh moderasi keterlibatan pemimpin 

dalam peran otonomi kerja terhadap kinerja SDM.  
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1.4.Manfaat Penelitian 

Manfaat yang di peroleh dari penelitian ini adalah : 

1.  Manfaat Teoritis, dimana studi ini diharapkan memberikan kontribusi pada  

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, yang berupa pengaruh 

keterlibatan kepemimpinan dalam pengembangan peningkatan kinerja sumber 

daya manusia melalui otonomi kerja  dan motivasi intrinsik.   

2.  Manfaat Praktis, hasil studi ini bagi instansi atau instansi pemerintah  dapat  

dipakai sebagai referensi atau bahan pertimbangan pengambilan keputusan.  

3.  Peneliti selanjutnya,  hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi  

      penelitian selanjutnya.  
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BAB II    

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Kinerja Sumber Daya Manusia 

 Kinerja merujuk pada hasil yang diperoleh oleh seorang karyawan selama 

periode tertentu, yang didasarkan pada tugas dan tanggung jawab yang diemban, 

serta terfokus pada tujuan organisasi (Rivai 2018). Kinerja juga dapat dianggap 

sebagai upaya individu untuk mencapai target yang telah ditetapkan (Hidayani 

2016). Secara kuantitatif, kinerja mencakup hasil kerja yang diperoleh oleh seorang 

karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh institusi atau 

organisasi, dan dilakukan sesuai dengan tujuan yang ditetapkan oleh organisasi 

(Sakban, Nurmal, and Bin Ridwan 2019).  

Secara umum, kinerja dapat diartikan sebagai pencapaian prestasi atau hasil 

kerja seseorang, yang menandakan akhir dari upaya dan kegiatan yang dilakukan 

untuk mencapai suatu tujuan (Rahman Yudi  Ardian 2020). Meskipun demikian, 

masih ada permasalahan internal dalam perusahaan terkait dengan kurang 

optimalnya kinerja pegawai, yang tercermin dari rendahnya pencapaian kerja 

mereka terhadap target yang telah ditetapkan (Kadarisman 2012) 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. 

Sedangkan indikator untuk mengukur kinerja pegawai adalah: (a) Kualitas hasil 

pekerjaan, dapat diukur dari ketepatan waktu, ketelitian kerja dan kerapian kerja; 

(b) Kuantitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan; 
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(c) ketepatan waktu, dapat diukur dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam 

melaksanakan kerja (Robbins, S. P., & Judge 2013).  

 

2.2. Otonomi Kerja  

Otonomi kerja adalah kondisi di mana pekerja memiliki kebebasan yang 

bertanggung jawab untuk mengatur jadwal kerja, menetapkan prosedur yang harus 

diikuti, dan membuat keputusan terkait pekerjaan (Schiff and Leip 2019). 

Memberikan otonomi kerja juga dapat mendorong inovasi dengan memberikan 

kebebasan untuk mengembangkan ide dan gagasan baru dalam pekerjaan, terutama 

dalam situasi yang menekan (Malinowska et al. 2018).  

Menurut (Fuadiputra and Rofida Novianti 2021) menyatakan bahwa otonomi 

kerja di sini mengacu pada kebebasan dan kemerdekaan bahwa orang-orang 

melakukan, memiliki tugas dalam menentukan bagaimana melaksanakan tugas 

mereka. Menurut (Gavin R. Slemp et al. 2018) menyatakan bahwa otonomi kerja 

terkait dengan faktor-faktor tertentu yang berhubungan dengan keterikatan kerja, 

seperti kesediaan untuk mendedikasikan upaya seseorang dan kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas kerja, motivasi kerja intrinsik (Ahmed, Sarah Umar, and 

Usman Azam Shehzad. 2020).  

Menurut (Rofida Novianti and Fuadiputra 2021) menyatakan bahwa otonomi 

kerja didefinisikan sebagai sejauh mana pekerjaan memberikan kebebasan 

substansial, kemandirian, dan keleluasaan untuk individu dalam pekerjaan 

penjadwalan dan dalam menentukan prosedur yang harus digunakan dalam 
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melaksanakannya dimana mempunyai inti karakteristik seperti, variasi keahlian, 

identitas tugas, signifikansi tugas dan umpan balik dari pekerjaan. 

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh para ahli diatas maka 

dapat disimpulkan otonomi kerja merupakan sejauh mana pekerjaan memberikan 

kebebasan substansial, kemandirian, dan keleluasaan untuk individu dalam 

pekerjaan penjadwalan dan dalam menentukan prosedur yang harus digunakan 

dalam melaksanakannya.  

Tiga aspek yang menjadi indikator otonomi kerja menurut (Gavin R Slemp et 

al. 2018) adalah metode kerja, penjadwalan kerja, dan kriteria kerja. Metode kerja 

mengacu pada kemampuan individu untuk menentukan cara yang digunakan dalam 

menyelesaikan tugas. Penjadwalan kerja adalah kemampuan individu untuk 

merencanakan dan mengatur waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan 

kriteria kerja mencakup kemampuan individu dalam menyediakan sumber daya 

yang diperlukan untuk mengevaluasi hasil pekerjaan.  Menurut (Bakker and 

Demerouti 2007) menyatakan indikator job autonomy yaitu :job Description / 

deskripsi tugas, discretion/kebijaksanaan  dan authority / otoritas. 

   

2.3. Motivasi Instrinsik  

Motivasi kerja adalah serangkaian kekuatan internal dan eksternal yang 

menyebabkan pekerja memilih cara bertindak dan mengarah pada perilaku tertentu 

(Van Den Broeck et al. 2021). Motivasi sering digunakan untuk memprediksi 

perilaku (Ondabu 2014). Karena variasinya besar antara individu, motivasi sering 
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harus dikombinasikan dengan kemampuan dan faktor lingkungan yang 

memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan (Andersen et al., 2018). 

 Motivasi adalah proses merangsang dan mendorong individu untuk bertindak 

dalam suatu cara tertentu (Bundtzen 2020). Dalam konteks organisasi, motivasi 

mengimplikasikan mendorong dan mendorong karyawan untuk berkinerja sebaik 

mungkin guna mencapai tujuan yang diinginkan oleh organisasi tersebut (Locke and 

Schattke 2019).  Motivasi dapat menggambarkan pembicaraan, kekuatan, atau pesan 

dari berbagai jenis, dan dalam hal ini, merupakan kata sifat. Dalam teori harapan-

nilai, motivasi dianggap sebagai fungsi dari harapan akan keberhasilan dan nilai 

yang dirasakan (Furlich 2016). 

Perbedaan paling dasar terletak pada motivasi intrinsik, yang mengacu pada 

melakukan sesuatu karena secara intrinsik menarik atau menyenangkan (Gkorezis 

and Kastritsi 2017; Sansone and Tang 2019), sedangkan motivasi ekstrinsik, yang 

mengacu pada melakukan sesuatu karena mengarah pada hasil yang dapat 

dipisahkan (Locke and Schattke 2019). Motivasi intrinsik berasal dari dalam diri, 

sedangkan motivasi ekstrinsik muncul dari faktor eksternal (Oudeyer, Gottlieb, and 

Lopes 2016). Ketika seseorang memiliki motivasi intrinsik, maka terlibat dalam 

suatu aktivitas karena menikmatinya dan mendapatkan kepuasan pribadi dari 

melakukannya.  

Seseorang dengan motivasi ekstrinsik akan melakukan sesuatu dengan tujuan 

memperoleh imbalan eksternal (Hennessey et al. 2015). Motivasi ekstrinsik 

didefinisikan sebagai motivasi untuk berpartisipasi dalam suatu aktivitas 

berdasarkan pencapaian tujuan eksternal, memperoleh pujian dan persetujuan, 
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memenangkan kompetisi, atau menerima penghargaan atau pembayaran (Locke & 

Schattke, 2019). Motivasi ekstrinsik melibatkan melakukan sesuatu karena ingin 

mendapatkan imbalan atau menghindari hukuman (Fishbach and Woolley 2022b).  

 Motivasi intrinsik merupakan dorongan kerja yang mendorong seseorang 

untuk berpartisipasi karena dorongan yang berasal dari dalam dirinya sendiri. 

Beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur motivasi intrinsik meliputi 

minat, sikap positif, dan kebutuhan (Herzberg, Mausner, and Snyderman 1959). 

 

2.4.  Supervisory Support 

Supervisory support  merujuk pada tanggung jawab atas dukungan yang 

diberikan oleh atasan untuk memperkuat pemanfaatan keterampilan yang dimiliki 

oleh karyawan, termasuk pengetahuan, keterampilan, dan perilaku saat bekerja 

(Achour et al. 2017). Supervisory support  didefinisikan sebagai perilaku simpati 

atasan yang berupaya untuk membantu karyawan mencari keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta terlibat dalam upaya untuk membantu 

karyawan menyesuaikan pekerjaan dan tanggung jawab mereka di keluarga (Chan 

2017). Supervisory support  mencakup sejauh mana seorang pimpinan bertindak 

untuk mengoptimalkan pemanfaatan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

karyawan yang diperoleh dalam pelatihan dalam konteks pekerjaan (Jensen and 

Solheim 2020). Supervisory support  merupakan salah satu bentuk dukungan 

organisasi yang bersifat informal (Mishra et al. 2019). 

Supervisory support  dapat disimpulkan sebagai persepsi karyawan terhadap 

supervisor mereka dalam mengevaluasi kontribusi mereka terhadap organisasi, 



 

 

 

12 

serta perhatian supervisor terhadap kesejahteraan mereka. Menurut Hammer, 

Kossek, Anger, Bodner & Zimmerman (2011), dimensi dukungan dari atasan terdiri 

dari: 

1. Dukungan Emosional: Berkaitan dengan aspek emosional individu untuk 

menjaga kondisi emosional agar tetap stabil. Ini meliputi dukungan berupa 

semangat, kebahagiaan, kasih sayang, dan empati. Dukungan emosional 

dapat menciptakan kenyamanan dan rasa dihargai pada individu. 

2. Dukungan Instrumental: Merupakan dukungan berupa bantuan yang bersifat 

nyata atau material. Ini termasuk penyediaan alat kerja dan fasilitasi 

karyawan dengan alat-alat yang mempermudah pekerjaan mereka. 

3. Dukungan Penghargaan: Melibatkan pemberian penilaian positif kepada 

individu yang mencapai prestasi, seperti pujian, penghargaan, atau promosi 

jabatan. Penghargaan tersebut dapat memacu semangat kerja individu. 

4. Dukungan Informasional: Berupa pemberian informasi kepada individu. Ini 

dapat berupa pembelajaran keterampilan yang dapat digunakan sebagai solusi 

untuk masalah tertentu, atau memberikan nasihat, informasi, dan bimbingan 

yang membantu memperbaiki kinerja individu. 

5. Dukungan Integrasi Sosial: Merupakan perasaan individu sebagai bagian dari 

kelompok, yang dapat meningkatkan rasa memiliki dan memperkuat 

hubungan antar individu. Ini dapat dilakukan melalui kegiatan sosial bersama, 

seperti rekreasi, yang membantu mengurangi stres dan memperkuat ikatan 

sosial. 
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2.5. Pengaruh antar variable 

2.5.1. Pengaruh motivasi instrinsik terhadap Otonomi kerja 

 Motivasi intrinsik, yang berasal dari dorongan internal seseorang untuk 

mencapai kepuasan pribadi melalui pekerjaannya, sering kali dikaitkan dengan 

peningkatan kemandirian dan inisiatif dalam menyelesaikan tugas (Li et al. 2018). 

Studi oleh (Ryan and Deci 2020)   yang memandang motivasi intrinsic dari 

perspektif Self-Determination Theory mengungkapkan bahwa ketika karyawan 

termotivasi secara intrinsik, mereka merasa lebih berdaya untuk mengambil 

keputusan sendiri dan lebih bebas dalam mengatur cara mereka bekerja, yang 

meningkatkan perasaan otonomi dalam pekerjaan.  

Selain itu, penelitian oleh (Malinowska et al. 2018) menunjukkan bahwa 

individu dengan motivasi intrinsik yang tinggi cenderung memiliki kontrol lebih 

besar atas pekerjaan mereka, sehingga memperkuat rasa tanggung jawab pribadi 

dan kemampuan untuk menentukan arah kerja. Motivasi untuk bekerja 

menggambarkan sejauh mana motivasi untuk berusaha dalam bekerja bersifat 

intrinsik (yaitu, dengan rasa kemauan dan pilihan pribadi) atau telah diinternalisasi 

(yaitu, tanpa perasaan tekanan internal atau eksternal)  (Tadić Vujčić, Oerlemans, 

and Bakker 2017). Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 

H1 : Semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi otonomi kerja 

 

2.5.2. Pengaruh motivasi instrinsik terhadap kinerja SDM. 

Berbagai penelitian telah mengungkapkan hubungan antara motivasi 

intrinsik dan kinerja karyawan. Andika and Darmanto (2020) menyoroti bahwa 
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motivasi intrinsik dan komitmen organisasi berdampak positif pada kinerja 

karyawan. Good et al. (2022) menemukan bahwa motivasi intrinsik memiliki efek 

yang lebih kuat dibandingkan dengan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja tenaga 

penjual. Djunaid (2023) menunjukkan bahwa baik motivasi intrinsik maupun 

ekstrinsik memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara 

parsial maupun simultan.  

Mardianty et al. (2023) menambahkan bahwa motivasi intrinsik, disiplin 

kerja, dan komitmen organisasi dapat menjadi pendorong dalam strategi 

peningkatan kinerja karyawan. Putri et al. (2023) juga mengonfirmasi bahwa hasil 

penelitiannya menunjukkan motivasi intrinsik, disiplin kerja, dan komitmen 

organisasi dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan. Terakhir, (Laksmana 

and Riana 2020) menyimpulkan bahwa motivasi intrinsik memiliki efek positif 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Karyawan yang termotivasi secara intrinsik akan menikmati pekerjaan yang 

memungkinkan mereka menggunakan kreativitas dan inovasi, bekerja dengan 

tingkat otonomi yang tinggi, dan tidak perlu dipantau secara ketat (Sitopu, Sitinjak, 

and Marpaung 2021). Dengan memberikan motivasi kerja, diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan (Mulang 2021). Hal ini sesuai dengan hasil 

penelitian oleh (Alex Acquah et al. 2021; Ali and Anwar 2021) yang menyatakan 

bahwa motivasi intrinsik memengaruhi kinerja karyawan. 

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 

H2 : Semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi kinerja SDM 
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2.5.3. Pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM. 

Menurut (Dysvik and Kuvaas 2011) menyatakan bahwa adanya efek positif 

dari otonomi kerja dapat meningkatkan kinerja karena SDM dengan otonomi kerja 

yang tinggi akan melihat bahwa ia atau dia dipercaya untuk melakukan tugas 

tersebut.  (Khoshnaw and Alavi 2020) menyatakan hal yang sama bahwasannya job 

autonomy memiliki pengaruh yang positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Bila setiap karyawan diberikan ruang dan otonomi kerja yang cukup untuk 

melaksanakan pekerjaannya maka kinerjanya akan meningkat (Ahmed et al. 2020).    

Berbagai penelitian menunjukkan hubungan antara   otonomi, dan kinerja 

karyawan. (Tentama et al. 2020) menemukan bahwa disiplin kerja dan otonomi 

secara bersamaan berhubungan dengan kinerja karyawan. Penelitian juga 

menunjukkan adanya hubungan signifikan antara otonomi kerja dan kinerja 

karyawan. (Mworia, Wachira, and Mwaura 2021) menyimpulkan bahwa otonomi 

kerja mempengaruhi kinerja karyawan di pemerintahan Kabupaten Isiolo, dan 

merekomendasikan agar manajer sumber daya manusia di sektor publik 

meningkatkan otonomi kerja dengan memberikan lebih banyak kontrol kepada 

karyawan atas tugas mereka. Beberapa peneliti lain juga menemukan adanya 

hubungan positif antara otonomi kerja dengan kinerja karyawan (Ahmed et al. 

2020; De Clercq and Brieger 2022; Deusdedit, Michael, and Solome 2022; Kanat-

maymon 2017; Malinowska et al. 2018). 

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 

H3 : Semakin baik otonomi kerja akan semakin baik  kinerja  SDM 
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2.5.4. Pengaruh moderasi  Supervisory support dalam peran motivasi instrinsik  

dan otonomi kerja terhadap kinerja SDM. 

Peran pemimpin dalam memberikan arahan yang jelas, dukungan yang 

konsisten, dan umpan balik yang konstruktif kepada karyawan dapat memainkan 

peran penting dalam memoderasi hubungan antara motivasi intrinsik, otonomi 

kerja, dan kinerja karyawan (Khalid and Rathore 2017). Supervisi yang efektif akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Achour et al. 2017). Pemimpin yang mendukung 

dan bersikap positif terhadap bawahannya dapat memberikan dampak yang 

signifikan pada tingkat motivasi kerja dan kinerja SDM dalam organisasi. 

Dukungan pemimpin di tempat kerja dianggap sebagai sumber daya berharga 

yang dapat mengurangi beban psikologis dari harapan pekerjaan, membantu dalam 

mencapai tujuan kerja, dan mendorong perkembangan pribadi, pembelajaran, serta 

kemajuan (Chan 2017). Supervisory support merupakan sumber daya penting untuk 

mengatasi situasi stres (Jensen and Solheim 2020). Kehadiran pemimpin yang 

positif dan mendukung secara emosional telah terbukti memiliki dampak positif 

pada kinerja dan efektif mengurangi tingkat stres (Mishra et al. 2019). Beberapa 

hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan pemimpin secara langsung 

berkontribusi pada peningkatan kinerja kerja (Achour et al. 2017; Le and Lei 2019; 

Gavin R. Slemp et al. 2018). 

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 
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H4 : Ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan menguatkan 

pengaruh  motivasi intrinsic terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika 

supervisory support lemah maka akan menurunkan  pengaruh  motivasi 

intrinsic terhadap  kinerja SDM. 

H5 : Ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan meningkatkan 

pengaruh  otonomi kerja terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika 

supervisory support lemah maka akan menurunkan  pengaruh  otonomi kerja 

terhadap  kinerja SDM. 

 

2.6.Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan kajian Pustaka tersebut diatas, maka kerangka pemikiran 

teoritis dalam penelitian ini, nampak pada gambar 2.1.  

 

 

 

 

 

   

      

    

 

 

      

  

 

 

Gambar 2.1.  Model Empirik Penelitian 
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BAB III   

METODE PENELITIAN 

 

3.1.Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau 

penelitian yang bersifat menjelaskan (Effendi, 1995). Penelitian ini menjelaskan 

tentang keterkaitan atau hubungan kausalitas otonomi kerja antara variabel 

eksogenous dan variabel endogenous. Berangkat dari fenomena gap, dan perbedaan 

penelitian terdahulu (research gap) maka variabel yang digunakan adalah variabel 

motivasi instrinsik  dan  otonomi kerja sebagai variabel eksogen; supervisory 

support  sebagai variabel moderasi serta kinerja SDM sebagai variabel endogen.  

 
3.2.Variabel dan Indikator 

Adapun definisi operasional masing–masing variabel dan indikator pada 

penelitian ini disajikan pada tabel 3.2. 

Tabel 3.2 

VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN 

 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

1. Kinerja 

SDM 

Hasil kerja  baik dari 

aspek kualitas maupun 

kuantitas yang diukur 

berdasarkan standar kerja 

yang telah ditetapkan. 

1) Kualitas hasil 

pekerjaan,  

2) Kuantitas hasil 

pekerjaan 

3) ketepatan waktu,   

  

(Robbins 

et.al. 2009). 

2. otonomi 

kerja  

Seberapa besar pekerjaan 

memberikan kebebasan 

yang signifikan, otonomi, 

dan fleksibilitas kepada 

individu dalam 

merencanakan pekerjaan 

1) deskripsi tugas (Job 

Description) 

2) kebijakan 

(Discretion ) 

3) Otoritas  (Authority) 

  

 (Bakker and 

Demerouti 

2007) 
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mereka dan menentukan 

prosedur yang diperlukan 

untuk melaksanakannya.. 

3. motivasi 

intrinsik 

Motivasi intrinsik adalah 

dorongan yang 

mendorong seseorang 

untuk berpartisipasi 

karena motivasi yang 

berasal dari dalam dirinya 

sendiri. 

1) Minat 

2) sikap positif 

3) kebutuhan  

  

 

(Herzberg). 

 

 

4. Supervisor

y support   

Persepsi sumber daya 

manusia terhadap 

supervisor mereka dalam 

mengevaluasi kontribusi 

mereka terhadap 

organisasi, serta perhatian 

supervisor terhadap 

kesejahteraan mereka.   

1) Dukungan Emosional  

2) Dukungan 

Instrumental  

3) Dukungan 

Penghargaan  

4) Dukungan 

Informasional  

5) Dukungan Integrasi 

Sosial  

Hammer, 

et.al (2011) 

 

 

3.3. Sumber Data  

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

primer adalah data yang langsug diperoleh dari obyeknya. Data sekunder adalah 

data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi jumlah sumber daya 

manusia, serta identitas responden diperoleh dari KPPBC TMP A Semarang dan 

referensi yang berkaitan dengan studi ini.  

3.4. Metode Pengumpulan Data  

Dalam penelitian ini Pengumpulan data yang dilakukan adalah  : 

a. Studi Pustaka  
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Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi data 

absen dan data jumlah karyawan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea 

dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. 

b. Penyebaran Questionaire.  

Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan 

dengan pengajuan daftar pertanyaan yang diserahkan kepada responden dan 

kemudian dikembalikan kepada peneliti dalam kurun waktu 3 hari setelah 

pengajuan questionaire untuk dilakukan tabulasi data. Metode ini dilakukan 

karena memiliki keuntungan antara lain lebih murah, dan responden 

memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban secara langsung. 

(Sekaran, 1992; Cooper dan Emory, 1995). 

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 

 

 

3.5. Populasi dan Sampel   

3.5.1. 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 
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untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) 

Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203 Orang. Populasi ini di pilih 

karena kesesuaian dengan variable dan tema penelitian serta kemudahan 

untuk mendapatkan data penelitian.  

3.5.2. 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.   

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus dimana 

seluruh populasi merupakan sample. Dengan demikian maka sample dalam 

penelitian ini adalah seluruh SDM pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan 

Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A Semarang Semarang 

sebanyak 203 Orang.    

 

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 
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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:  

y1 = a1x1   + a2x2   + e     

y2 =   a1x1 + a2x2   + a3y1   + 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 
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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. 

 Σλ1
2  

AVE =  

Σλi
2 + Σivar (ε1) 

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. 

 

 ( ΣλI)
2 

            pc =    

 ( ΣλI)
2 + Σivar (ε1) 

2)  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 : 

η1 = γ1.1 ξ1 + γ1.2  ξ2 

η2= λ1 ξ1+  λ2ξ1+ ᵦ2.1 η1.  
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Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model 

memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. 

Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap 

variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk 

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

laten adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat 

dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer 

model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ηdan variabel 

laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan ζmerupakan residual 

dan β dan ì  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-R2²)......(1-Rp²) 
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Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam model 

persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), 

model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square 

untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi 

prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path 

dalam model struktural.  

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 R² untuk konstruk 

laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   dan juga 

melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya.  Stabilitas dari estimasi ini 

dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur 

bootstrapping. 
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BAB IV  

PEMBAHASAN  HASIL PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Deskripsi responden berguna untuk memahami dan mendalami karakteristik 

dari responden. Responden penelitian ini adalah SDM di Kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203 

karyawan. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 

penelitian pada tanggal 11 - 21 Desember 2024. Penyebaran kuesioner 

menggunakan kuesioner online (googleform). Hasil penyebaran kuesioner 

penelitian diperoleh sebanyak 203 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. 

Gambaran responden dapat disajikan sesuai karakteristiknya yang disajikan sebagai 

berikut: 

1. Jenis Kelamin 

Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 

dikelompokkan menurut jenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Laki-laki 153 75.4 

Perempuan 50 24.6 

Total 203 100.0 

Sumber: Olahan data primer, 2024. 
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Tabel 4.1 menyajikan data bahwa responden Laki-laki terdapat sebanyak 

153 responden (75,4%) dan responden Perempuan sebanyak 50 responden (24,6%). 

Berdasarkan distribusi gender, responden terdiri dari laki-laki dan perempuan 

dengan proporsi yang menunjukkan dominasi lebih banyak pada pegawai laki-laki. 

 

2. Usia 

Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 

dikelompokkan menurut tingkat usia sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Usia  Frekuensi Prosentase 

21 - 30 tahun 79 38.9 

31 - 40 tahun 80 39.4 

41 - 50 tahun 28 13.8 

51 - 60 tahun 16 7.9 

Total 203 100.0 

Sumber: Olahan data primer, 2024. 

 

Temuan pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan usia 

21-30 tahun sebanyak 79 responden (38,9%), usia 31-40 tahun sebanyak 80 

responden (39,4%), usia 41-50 tahun sebanyak 28 responden (13.8%), dan terdapat 

16 responden (7,9%) usia 51-60 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa 

jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun. Rentang usia 

responden menunjukkan adanya keberagaman dalam tingkat pengalaman kerja. 

Sebagian besar responden berada pada rentang usia produktif, yaitu antara 31 

hingga 40 tahun, yang mencerminkan kombinasi antara tenaga kerja muda dengan 

pegawai yang lebih senior. 
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3. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 

dikelompokkan menurut tingkat pendidikan sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase 

SMA/SMK 3 1.5 

DI 41 20.2 

DIII 50 24.6 

DIV 2 1.0 

S1 92 45.3 

S2 14 6.9 

S3 1 0.5 

Total 203 100.0 

Sumber : Olahan data primer, 2024. 

 

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki pendidikan 

terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 92 responden (45,3%).  Selanjutnya, responden 

dengan pendidikan terakhir D3 sebanyak 50 responden (24,6%), D1 sebanyak 41 

responden (20,2%), D4 sebanyak 2 responden (1,0%), responden SMA/SMK 

sebanyak 3 orang (1,5%), responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S2 

sebanyak 14 orang (6,9%), dan responden yang memiliki tingkat pendidikan 

terakhir S3 sebanyak 1 orang (0,5%). 

Tingkat pendidikan responden cukup bervariasi, dengan sebagian besar 

memiliki latar belakang pendidikan minimal sarjana (S1). Beberapa responden juga 

memiliki tingkat pendidikan yang lebih tinggi, seperti magister (S2), yang 
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menunjukkan pentingnya kompetensi akademik dalam mendukung tugas dan 

tanggung jawab di lingkungan Bea Cukai 

 

4. Masa Kerja 

Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 

dikelompokkan menurut 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: Olahan data primer Primer, 2024. 

 

Tabel 4.4 memperlihatkan 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%). Pengalaman kerja yang dimiliki pegawai menjadikan 

mereka lebih mudah memahami permasalahan di lapangan. Seiring bertambahnya 

masa kerja, pegawai memiliki lebih banyak kesempatan untuk mengasah 

keahliannya.  

Berdasarkan masa kerja, responden terbagi ke dalam beberapa kategori, 

mulai dari pegawai baru dengan pengalaman kerja kurang dari 10 tahun hingga 

pegawai yang telah mengabdi lebih dari 20 tahun. Distribusi ini menunjukkan 

bahwa kantor Bea Cukai memiliki keseimbangan antara pegawai yang masih dalam 
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tahap adaptasi dengan pegawai yang sudah berpengalaman, sehingga dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan kolaboratif. 

   

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 berdasarkan rumus 

nilai indeks sebagai berikut: 

Nilai Indeks = ((%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5))/5  

Keterangan :  

F1 adalah frekuensi responden yang menjawab 1 

F2 adalah frekuensi responden yang menjawab 2 

F3 adalah frekuensi responden yang menjawab 3 

F4 adalah frekuensi responden yang menjawab 4 

F5 adalah frekuensi responden yang menjawab 5 

 

Pengelompokan nilai indeks dilakukan dengan menghitung niali terendah, 

tertinggi, rentang, dan panjang kelas interval sebagai berikut: 

 

Terendah : (%Fx1)/5 = (100x1)/5 = 20 

Tertinggi : (%Fx5)/5 = (100x5)/5 = 100 

Rentang : 20-100 = 80 

Panjang Kelas Interval : 80 : 3 = 26,7  
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Dengan menggunakan kriteria tiga kotak (Three-box Method), akan membagi 

jawaban dalam tiga kategori sebagai dasar interpretasi nilai index sebagai berikut:  

a. Rendah = 20 -  46,6  

b. Sedang = 46,7 – 73,3  

c. Tinggi = 73,4 – 100 

Berdasarkan kategorisasi tersebut, nilai indeks pada masing-masing variabel 

dapat disajikan sebagai berikut: 

1. Motivasi intrinsik 

 

Deskripsi data variabel motivasi intrinsik dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

 

Tabel 4.5. Deskripsi Variabel Motivasi intrinsik 

No 

Indikator 

Motivasi 

intrinsik 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) Nilai 

Indeks 
Kategori 

f (%) f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 Minat 0 0.0 12 5.9 65 32.0 98 48.3 28 13.8 73.99 Tinggi 

2 Sikap positif 0 0.0 6 3.0 52 25.6 107 52.7 38 18.7 77.78 Tinggi 

3 kebutuhan  0 0.0 15 7.4 46 22.7 110 54.2 32 15.8 75.67 Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  75.70 Tinggi 

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa rata-rata nilai indeks data variabel Motivasi 

intrinsik secara keseluruhan sebesar 75,70 terletak pada rentang kategori tinggi 

(73,4 – 100). Artinya, bahwa responden memiliki motivasi intrinsik yang tergolong 

tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel Motivasi intrinsik didapatkan dengan nilai 

indeks tertinggi adalah indikator Sikap positif (77,78), sedangkan indeks terendah 

adalah Minat (73,99). 
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2. Otonomi kerja 

Deskripsi data variabel Otonomi kerja dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 

Tabel 4.6. Deskripsi Variabel Otonomi kerja 

N

o 

Indikator 

Otonomi 

kerja 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) 
Nilai 

Indeks 
Kategori 

f 
(%

) 
f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 

Deskripsi 

tugas (Job 

Description) 

0 0.0 11 5.4 68 33.5 102 50.2 22 10.8 73.30 

Sedang 

2 
Kebijakan 

(Discretion ) 
2 1.0 9 4.4 50 24.6 110 54.2 32 15.8 75.86 

Tinggi 

3 
Otoritas  

(Authority) 
2 1.0 7 3.4 48 23.6 108 53.2 38 18.7 77.04 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  75.40 Tinggi 

 

Pada variabel Otonomi kerja secara keseluruhan diperoleh nilai indeks 

sebesar 75,40 terletak pada rentang kategori tinggi (73,4 – 100). Artinya, bahwa 

responden merasa bahwa instansi telah memberikan otonomi bagi pegawai dalam 

menjalankan tugas sesuai prosedur dan aturan yang berlaku.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Otonomi kerja didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 

Otoritas (Authority) (77.04) dan indeks terendah pada indikator Deskripsi tugas 

(Job Description) (73.30). 

 

3. Supervisory support 

Deskripsi data variabel Supervisory support dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks pada tabel berikut: 
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Tabel 4.7. Deskripsi Variabel Supervisory support 

N

o 

Indikator 

Supervisory 

support  

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) 
Nilai 

Indeks 
Kategori 

f 
(%

) 
f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 
Dukungan 

Emosional  
5 2.5 20 9.9 42 20.7 108 53.2 28 13.8 73.20 

Sedang 

2 
Dukungan 

Instrumental  
6 3.0 23 11.3 27 13.3 97 47.8 50 24.6 75.96 

Tinggi 

3 
Dukungan 

Penghargaan  
2 1.0 26 12.8 49 24.1 73 36.0 53 26.1 74.68 

Tinggi 

4 

Dukungan 

Informasion

al  

2 1.0 25 12.3 52 25.6 75 36.9 49 24.1 74.19 

Tinggi 

5 

Dukungan 

Integrasi 

Sosial  

5 2.5 21 10.3 40 19.7 108 53.2 29 14.3 73.30 

Sedang 

Rata-rata Nilai Indeks  74.27 Tinggi 

 

Pada variabel Supervisory support secara keseluruhan diperoleh nilai indeks 

sebesar 74,27 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (73,4 – 100). Artinya, 

bahwa secara umum pegawai memiliki perilaku/sikap yang baik dalam 

menggunakan teknologi informasi untuk menyelesaikan tugas.  Hasil deskripsi data 

pada variabel Supervisory support didapatkan dengan nilai indeks tertinggi adalah 

indikator Dukungan Instrumental (75,76) dan indeks terendah pada indikator 

Dukungan Emosional (73,20). 

 

4. Kinerja SDM 

Deskripsi data variabel Supervisory support dapat disajikan berdasarkan nilai 

indeks menunjukkan bahwa secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 74,65 

terletak pada rentang kategori tinggi/baik (73,4 – 100). Artinya, bahwa secara 

umum pegawai memiliki kinerja yang baik. 

 

 



 

 

 

34 

Tabel 4.8. Deskripsi Variabel Kinerja SDM 

N

o 

Indikator 

Kinerja 

SDM 

STS (1) TS (2) CS (3) S (4) SS (5) 
Nilai 

Indeks 

Kategor

i f 
(%

) 
f (%) f (%) f (%) f (%) 

1 

Kualitas 

hasil 

pekerjaan,  

6 3.0 23 11.3 49 24.1 95 46.8 30 14.8 71.82 

Sedang 

2 

Kuantitas 

hasil 

pekerjaan 

2 1.0 16 7.9 37 18.2 99 48.8 49 24.1 77.44 

Tinggi 

3 
ketepatan 

waktu 
6 3.0 20 9.9 37 18.2 99 48.8 41 20.2 74.68 

Tinggi 

Rata-rata Nilai Indeks  74.65 Tinggi 

 

Hasil deskripsi data pada variabel Kinerja SDM didapatkan dengan nilai 

indeks tertinggi adalah indikator Kuantitas hasil pekerjaan (77,44) dan indeks 

terendah pada indikator Kualitas hasil pekerjaan (71,82). 

 

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model 

simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi 

model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan 

reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas 

diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas 

konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), 

dan Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator. 

Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading 
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setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai Outer loading sangat 

direkomendasikan verada di atas 0,70 (Ghozali, 2011). 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi intrinsik 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi intrinsik 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Motivasi intrinsik sebagai berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Motivasi intrinsik 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Minat 0.828 Valid 

Sikap positif 0.802 Valid 

Kebutuhan  0.820 Valid 

 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator 

Motivasi intrinsik memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Motivasi intrinsik (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh ketiga indikator yaitu Minat, Sikap 

positif, dan Kebutuhan.  

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Otonomi kerja 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Otonomi kerja (Y1) 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Otonomi kerja sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Otonomi kerja 

Indikator Outer loadings Keterangan 

Deskripsi tugas (Job Description) 0.735 Valid 

Kebijakan (Discretion ) 0.956 Valid 

Otoritas  (Authority) 0.950 Valid 

 

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator 

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

demikian variabel Otonomi kerja (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan 

baik atau dapat dikatakan valid oleh indikator Deskripsi tugas (Job Description), 

Kebijakan (Discretion ), Otoritas  (Authority).   

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y2) 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel 

Kinerja SDM sebagai berikut: 

 

Tabel 4.11 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM 

 

Indikator Outer loadings 

Keterangan 

Kualitas hasil pekerjaan,  0.861 Valid 

Kuantitas hasil pekerjaan 0.874 Valid 

ketepatan waktu 0.879 Valid 

 

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja 

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

variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau 
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dapat dikatakan valid oleh indikator Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil 

pekerjaan dan ketepatan waktu. 

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Supervisory support 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Supervisory support (Z) 

direfleksikan melalui lia indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran 

dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Supervisory 

support sebagai berikut: 

Tabel 4.12 

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Supervisory support 

 

Indikator Outer loadings 

Keterangan 

Dukungan Emosional  0.889 Valid 

Dukungan Instrumental  0.781 Valid 

Dukungan Penghargaan  0.925 Valid 

Dukungan Informasional  0.926 Valid 

Dukungan Integrasi Sosial  0.889 Valid 

 

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor 

indikator Supervisory support memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Supervisory support (Z) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh indikator Dukungan 

Emosional, Dukungan Instrumental, Dukungan Penghargaan, Dukungan 

Informasional, dan Dukungan Integrasi Sosial. 

 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. 
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4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

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

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

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

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

Tabel 4.13 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Kinerja SDM 

Motivasi 

intrinsik Otonomi kerja 

Supervisory 

support 

Kinerja SDM 0.871       

Motivasi intrinsik 0.740 0.817     

Otonomi kerja 0.378 0.415 0.887   

Supervisory 

support 0.716 0.712 0.263 0.884 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

 

Dari Tabel 4.13 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari 

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

model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang 

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

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

memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian 
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yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam 

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

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

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

Tabel 4.14 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  

Heterotrait-

monotrait ratio 

(HTMT) 

Motivasi intrinsik <-> Kinerja SDM 0.854 

Otonomi kerja <-> Kinerja SDM 0.445 

Otonomi kerja <-> Motivasi intrinsik 0.510 

Supervisory support <-> Kinerja SDM 0.799 

Supervisory support <-> Motivasi intrinsik 0.850 

Supervisory support <-> Otonomi kerja 0.294 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

 

Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

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

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

uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil 

analisis data dapat diterima. 
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3. Cross Loading  

Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

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

loading.   

Tabel 4.15 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  

Kinerja 

SDM 

Motivasi 

intrinsik 

Otonomi 

kerja 

Supervisory 

support 

X1_1 0.598 0.828 0.235 0.635 

X1_2 0.594 0.802 0.346 0.502 

X1_3 0.618 0.820 0.422 0.609 

Y1_1 0.273 0.313 0.735 0.170 

Y1_2 0.362 0.397 0.956 0.255 

Y1_3 0.362 0.389 0.950 0.263 

Y2_1 0.861 0.679 0.278 0.716 

Y2_2 0.874 0.632 0.408 0.593 

Y2_3 0.879 0.615 0.305 0.546 

Z_1 0.581 0.607 0.258 0.889 

Z_2 0.647 0.573 0.283 0.781 

Z_3 0.672 0.693 0.180 0.925 

Z_4 0.665 0.669 0.184 0.926 

Z_5 0.581 0.590 0.262 0.889 

 

 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk 

lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan 

konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari olahan data primer 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. 

 

 



 

 

 

41 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Composite Reliability.  

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent 

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur 

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima 

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015) 

b. Average Variance Extracted (AVE) 

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, 

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

c. Cronbach alpha 

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki 

reliabilitas yang baik. 

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

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Reliabilitas 

 Cronbach's alpha 

Composite 

reliability  

Average variance 

extracted (AVE) 

Kinerja SDM 0.842 0.904 0.759 

Motivasi intrinsik 0.751 0.857 0.667 

Otonomi kerja 0.857 0.916 0.786 

Supervisory support 0.929 0.947 0.781 

 Sumber: Data primer yang diolah (2024) 
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Tabel 4.16 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-

masing konstruk lebih dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite 

reliability) masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing 

konstruk lebih dari 0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi. 

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity 

serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai 

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

 

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

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

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

a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

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

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

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

endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 4.17 

Nilai R-Square 
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 R-square 

Kinerja SDM 0.654 

Otonomi kerja 0.173 

 

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

0,654 artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 65,4 % oleh variabel 

Otonomi kerja, Motivasi intrinsik, dan Supervisory support. Sedangkan 

sisanya 34,6 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square 

tersebut (0,654) berada pada rentang nilai 0,33 – 0,67, artinya variabel Otonomi 

kerja, Motivasi intrinsik, dan Supervisory support memberikan pengaruh 

terhadap variabel Kinerja SDM pada kategori sedang. 

Nilai R square Otonomi kerja sebesar 0,173 artinya Otonomi kerja 

dapat dijelaskan 17,3 % oleh variabel Motivasi intrinsik, sedangkan sisanya 

82,7% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut 

(0,173) berada pada rentang nilai 0,00 - 0,19, artinya variabel Motivasi intrinsik 

memberikan pengaruh terhadap variabel Otonomi kerja pada kategori rendah. 

 

b. Q Square 

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

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

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

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat 

lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 ) 
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menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model 

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

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

Tabel 4.18 

Nilai Q-square 

Variabel SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 609.000 315.121 0.483 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,483 yang 

menunjukkan nilai Q square di atas 0,35, sehingga dapat dikatakan model 

memiliki predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter 

yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

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

dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 

pengaruh konstruk Motivasi intrinsik terhadap Kinerja SDM melalui kompetensi 

SDM dan moderasi Supervisory support. 
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Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 

software Smart PLS v4.1.0. Olahan data primer tersebut tampak pada gambar 

berikut: 

 
Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS Moderasi  

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

 

 

4.5.1. Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara 

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

dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji 

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

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

multikolinieritas (Hair et al., 2019). 
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Tabel 4.19 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Hubungan antar variabel VIF 

Motivasi intrinsik -> Kinerja SDM 2.396 

Motivasi intrinsik -> Otonomi kerja 1.000 

Otonomi kerja -> Kinerja SDM 1.243 

Supervisory support -> Kinerja SDM 2.765 

Supervisory support x Otonomi kerja -> Kinerja 

SDM 1.545 

Supervisory support x Motivasi intrinsik -> Kinerja 

SDM 1.756 

 

 

 

Sesuai hasil uji multikolinieritas dengan kriteria VIF di atas, dapat diketahui 

bahwa nilai VIF seluruh variabel berada di bawah nilai 5. Hal ini berarti bahwa 

dalam model yang terbentuk tidak ditemukan adanya masalah multikolinieritas. 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Salah satu pendekatan yang digunakan dalam PLS untuk menguji 

signifikansi pengaruh antar variabel adalah uji t (t-test). Uji t dalam analisis PLS 

dilakukan melalui teknik bootstrapping, di mana sampel diambil secara acak 

berulang kali untuk menghasilkan distribusi statistik yang lebih akurat. Pengujian 

ini bertujuan untuk mengetahui apakah suatu hubungan antar variabel dalam model 

penelitian signifikan atau tidak. Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan 

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

Tafsiran pengujian hipotesis adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai t-statistik (taraf signifikansi 5%) > 1,96, maka H₀ ditolak, yang 

berarti hubungan antar variabel signifikan. 

2. Jika nilai t-statistik (taraf signifikansi 5%) < 1,96, maka H₀ gagal ditolak, 

yang berarti hubungan antar variabel tidak signifikan. 
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Selain melihat signifikansi pengaruh, nilai koefisien jalur juga diperhatikan 

untuk menilai seberapa besar pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya. 

Semakin besar nilai koefisien jalur, semakin kuat pengaruh yang terjadi. Hasil 

pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.20 

 Path Coefficients 

 

 

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

Motivasi intrinsik -> Kinerja SDM 0.380 6.470 0.000 Signifikan 

Motivasi intrinsik -> Otonomi kerja 0.415 6.701 0.000 
Signifikan 

Otonomi kerja -> Kinerja SDM 0.117 2.466 0.014 
Signifikan 

Supervisory support -> Kinerja 

SDM 0.399 5.113 0.000 
Signifikan 

Supervisory support x Otonomi 

kerja -> Kinerja SDM 0.152 3.466 0.001 
Signifikan 

Supervisory support x Motivasi 

intrinsik -> Kinerja SDM 0.133 2.842 0.005 
Signifikan 

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

 

 

Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian 

masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi otonomi kerja 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai koefisien jalur (original 

sample estimate) sebesar 0,415. Nilai tersebut membuktikan Motivasi intrinsik 

berpengaruh positif terhadap otonomi kerja yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (6,701) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Motivasi intrinsik 
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terhadap otonomi kerja. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan 

bahwa " Semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi otonomi kerja” 

dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai koefisien jalur (original sample 

estimate) sebesar 0,380. Nilai tersebut membuktikan Motivasi intrinsik 

berpengaruh positif terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (6,470) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Motivasi intrinsik 

terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan 

bahwa ” Semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi kinerja SDM” 

dapat diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Semakin baik Otonomi kerja, maka semakin tinggi kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai koefisien jalur (original 

sample estimate) sebesar 0,117. Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja 

berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,466) > ttabel (1.96) dan p (0,014) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Otonomi kerja 

terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan 
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bahwa ‘Semakin baik Otonomi kerja, maka semakin tinggi kinerja SDM’ dapat 

diterima. 

4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan menguatkan 

pengaruh  motivasi intrinsic terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika 

supervisory support lemah maka akan menurunkan  pengaruh  motivasi 

intrinsic terhadap  kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai koefisien jalur (original 

sample estimate) untuk variabel moderasi (Supervisory support x Motivasi 

intrinsik) sebesar 0,133. Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator 

Supervisory support mampu memperkuat pengaruh Motivasi intrinsik terhadap 

kinerja SDM. Hal ini dibuktikan dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung 

(2,842) > ttabel (1.96) dan p (0,005) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa 

Supervisory support yang baik mampu meemperkuat pengaruh Motivasi 

intrinsik terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang 

menyatakan bahwa ” Ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka 

akan menguatkan pengaruh  motivasi intrinsic terhadap  kinerja SDM, 

sebaliknya ketika supervisory support lemah maka akan menurunkan  

pengaruh  motivasi intrinsic terhadap  kinerja SDM.” dapat diterima. 

 

5. Pengujian Hipotesis 5:  

H5: Ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan meningkatkan 

pengaruh  otonomi kerja terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika supervisory 
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support lemah maka akan menurunkan  pengaruh  otonomi kerja terhadap  

kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai koefisien jalur (original 

sample estimate) untuk variabel moderasi (Supervisory support x Otonomi 

kerja) sebesar 0,152. Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator 

Supervisory support mampu memperkuat pengaruh Otonomi kerja terhadap 

kinerja SDM. Hal ini dibuktikan dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung 

(3,466) > ttabel (1.96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa 

Supervisory support yang baik mampu memperkuat pengaruh Otonomi kerja 

terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima bahwa ” Ketika 

supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan meningkatkan pengaruh  

otonomi kerja terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika supervisory support 

lemah maka akan menurunkan  pengaruh  otonomi kerja terhadap  kinerja 

SDM”’ dapat diterima. 

 

4.5.3. Analisis Pengaruh Tidak Langsung  

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat 

pengaruh yang diberikan oleh variabel motivasi intrinsik terhadap variabel kinerja 

SDM melalui Otonomi kerja sebagai variabel intervening. Sajian hasil uji pengaruh 

tidak langsung tertera pada tabel berikut. 

Tabel 4.21 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

 

Original 

sample 
T statistics P values Keterangan 

Motivasi intrinsik -> Otonomi 

kerja -> Kinerja SDM 
0.049 2.079 0.038 Signifikan 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 
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Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak 

langsung Motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM melalui Otonomi kerja adalah 

0,049 dengan nilai t hitung sebesar 2,079 dan p=0,038 (p<0,05). Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan motivasi intrinsik terhadap 

kinerja SDM secara tidak langsung melalui Otonomi kerja. Artinya, motivasi 

intrinsik yang baik mampu meningkatkan otonomi kerja pegawai, selanjutnya 

otonomi kerja akan berdampak pada perilaku kerja pegawai sehingga hal ini 

menjadikan kinerja pegawai menjadi lebih meningkat. 

 

4.6.Pembahasan  

4.6.1. Pengaruh motivasi intrinsic terhadap otonomi kerja 

Pengujian hipotesis 1 membuktikan Motivasi intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap otonomi kerja yang artinya semakin tinggi 

motivasi intrinsic akan semakin tinggi otonomi kerja. Hasil ini mengkonfirmasi 

penelitian terdahulu oleh (Li et al. 2018) yang menyatakan bahwa motivasi 

intrinsik, yang berasal dari dorongan internal seseorang untuk mencapai 

kepuasan pribadi melalui pekerjaannya, sering kali dikaitkan dengan 

peningkatan kemandirian dan inisiatif dalam menyelesaikan tugas.  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi intrinsik 

direfleksikan melalui tiga indicator yaitu Minat, Sikap positif, dan Kebutuhan. 

Sedangkan pengukuran variabel Otonomi kerja   direfleksikan melalui tiga 

indicator yaitu Deskripsi tugas (Job Description), Kebijakan (Discretion ), 

Otoritas  (Authority).   
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Indikator variabel Motivasi Intrinsik dengan nilai loading tertinggi 

adalah Minat, sementara indikator variabel Otonomi Kerja dengan nilai loading 

tertinggi adalah Kebijakan (Discretion). Hasil ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi tingkat Minat pegawai terhadap pekerjaannya, semakin besar 

kecenderungan organisasi memberikan fleksibilitas dalam pengambilan 

keputusan atau diskresi kerja. Artinya, ketika pegawai memiliki minat yang 

tinggi terhadap tugas dan tanggung jawabnya, mereka lebih proaktif, 

termotivasi, dan percaya diri dalam bekerja, sehingga organisasi cenderung 

memberikan ruang lebih besar bagi mereka untuk berinisiatif dan mengambil 

keputusan secara mandiri. 

Di sisi lain, indikator variabel Motivasi Intrinsik dengan nilai loading 

terendah adalah Sikap Positif, sedangkan indikator variabel Otonomi Kerja 

dengan nilai loading terendah adalah Deskripsi Tugas (Job Description). Hasil 

ini menunjukkan bahwa semakin baik Sikap Positif pegawai dalam bekerja, 

semakin baik pula pemahaman dan kejelasan mengenai Deskripsi Tugas yang 

mereka jalankan. Artinya, pegawai yang memiliki sikap positif lebih mudah 

menerima, memahami, dan menyesuaikan diri dengan peran serta tanggung 

jawab yang telah ditetapkan dalam organisasi. Sikap positif juga mendorong 

pegawai untuk lebih berkomitmen dalam menjalankan tugasnya, sehingga 

deskripsi pekerjaan dapat lebih dipatuhi, diinternalisasi, dan diterapkan secara 

efektif dalam lingkungan kerja. 
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4.6.2.  Pengaruh motivasi intrinsic terhadap Kinerja SDM 

Pengujian hipotesis 2 membuktikan Motivasi intrinsik berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM yang artinya semakin tinggi motivasi 

intrinsic akan semakin tinggi kinerja SDM. Hasil ini mendukung penelitian 

Djunaid (2023) yang menunjukkan bahwa baik motivasi intrinsik maupun 

ekstrinsik memiliki korelasi positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara 

parsial maupun simultan. 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi intrinsik 

direfleksikan melalui tiga indicator yaitu Minat, Sikap positif, dan Kebutuhan. 

Sedangkan variabel Kinerja SDM direfleksikan melalui tiga indicator yaitu 

Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan dan ketepatan waktu. 

Indikator variabel Motivasi Intrinsik dengan nilai loading tertinggi 

adalah Minat, sedangkan indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai loading 

tertinggi adalah Ketepatan Waktu. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin 

tinggi Minat seseorang terhadap pekerjaannya, maka semakin tinggi pula 

kemampuannya dalam menyelesaikan tugas secara tepat waktu. Artinya, 

pegawai yang memiliki ketertarikan dan antusiasme terhadap pekerjaannya 

cenderung lebih disiplin, fokus, serta memiliki dorongan internal yang kuat 

untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan batas waktu yang ditentukan. Oleh 

karena itu, organisasi perlu menjaga dan meningkatkan minat pegawai terhadap 

pekerjaannya dengan memberikan tantangan yang menarik, peluang 

pengembangan diri, serta lingkungan kerja yang kondusif agar ketepatan waktu 

dalam penyelesaian tugas semakin optimal. 
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Di sisi lain, indikator variabel Motivasi Intrinsik dengan nilai loading 

terendah adalah Sikap Positif, sementara indikator variabel Kinerja SDM dengan 

nilai loading terendah adalah Kualitas Hasil Pekerjaan. Hasil ini menunjukkan 

bahwa semakin baik Sikap Positif pegawai terhadap pekerjaannya, maka 

semakin baik pula Kualitas Hasil Pekerjaan yang dihasilkan. Artinya, pegawai 

yang memiliki pandangan optimis, sikap terbuka, serta semangat dalam bekerja 

cenderung lebih berkomitmen dalam menjaga standar kualitas pekerjaan 

mereka. Sikap positif dapat mendorong pegawai untuk lebih teliti, inovatif, dan 

bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kualitas output yang dihasilkan. 

 

4.6.3. Pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM 

Pengujian hipotesis 3 membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja SDM yang  artinya  semakin baik Otonomi 

kerja, maka semakin tinggi kinerja SDM. Beberapa peneliti lain juga 

menemukan adanya hubungan positif antara otonomi kerja dengan kinerja 

karyawan (Ahmed et al. 2020; De Clercq and Brieger 2022; Deusdedit, 

Michael, and Solome 2022; Kanat-maymon 2017; Malinowska et al. 2018). 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi intrinsik 

direfleksikan melalui tiga indicator yaitu Minat, Sikap positif, dan Kebutuhan. 

Kemudian, pengukuran variabel Otonomi kerja   direfleksikan melalui tiga 

indicator yaitu Deskripsi tugas (Job Description), Kebijakan (Discretion ), 

Otoritas  (Authority).  Sedangkan pengukuran variabel Kinerja SDM   
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direfleksikan melalui tiga indicator yaitu Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas 

hasil pekerjaan dan ketepatan waktu. 

Indikator variabel Otonomi Kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 

Kebijakan (Discretion), sementara indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai 

loading tertinggi adalah Ketepatan Waktu. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin baik penerapan kebijakan yang memberikan fleksibilitas dan 

keleluasaan dalam pengambilan keputusan, maka semakin tinggi pula ketepatan 

waktu dalam menyelesaikan tugas. Artinya, kebijakan yang mendukung otonomi 

kerja memungkinkan pegawai untuk lebih mandiri dalam menentukan langkah-

langkah yang efisien dalam pekerjaannya. Dengan adanya kebijakan yang jelas 

namun tetap fleksibel, pegawai dapat mengelola waktu dengan lebih baik, 

mengurangi hambatan birokrasi, serta meningkatkan efisiensi dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai tenggat waktu yang ditetapkan. Oleh karena itu, 

organisasi perlu memastikan kebijakan yang diterapkan mendukung 

kemandirian pegawai tanpa mengurangi akuntabilitas kerja. 

Di sisi lain, indikator variabel Otonomi Kerja dengan nilai loading 

terendah adalah Deskripsi Tugas (Job Description), sedangkan indikator 

variabel Kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah Kualitas Hasil 

Pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin jelas dan terperinci deskripsi 

tugas yang diberikan kepada pegawai, maka semakin tinggi pula kualitas hasil 

pekerjaan yang dihasilkan. Artinya, ketidakjelasan dalam pembagian tugas dan 

tanggung jawab dapat menyebabkan kebingungan dalam eksekusi pekerjaan, 

sehingga berdampak pada penurunan kualitas output. Dengan adanya deskripsi 
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tugas yang jelas, pegawai dapat memahami ekspektasi kerja dengan lebih baik, 

mengalokasikan sumber daya dengan tepat, serta meningkatkan akurasi dan 

ketelitian dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, organisasi perlu memperbaiki 

dan memperjelas deskripsi tugas untuk memastikan bahwa setiap pegawai 

memiliki pemahaman yang baik mengenai peran dan tanggung jawab mereka 

guna meningkatkan kualitas hasil kerja secara keseluruhan. 

 

4.6.4. Peran Moderasi supervisory support  dalam pengaruh motivasi intrinsic 

terhadap kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 4 membuktikan bahwa variabel moderator 

Supervisory support mampu memperkuat pengaruh Motivasi intrinsik terhadap 

kinerja SDM.  Sehingga dapat dikatakan bahwa Supervisory support yang baik 

mampu meemperkuat pengaruh Motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM yang 

artinya ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan menguatkan 

pengaruh  motivasi intrinsic terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika 

supervisory support lemah maka akan menurunkan  pengaruh  motivasi 

intrinsic terhadap  kinerja SDM. Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa 

dukungan pemimpin secara langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja 

kerja (Achour et al. 2017; Le and Lei 2019; Gavin R. Slemp et al. 2018). 

   Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi intrinsik 

direfleksikan melalui tiga indicator yaitu Minat, Sikap positif, dan Kebutuhan.   

Sedangkan variabel Kinerja SDM  direfleksikan melalui tiga indicator yaitu 

Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan dan ketepatan waktu. 
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Kemudian,  variabel Supervisory support  direfleksikan melalui lima indicator 

yaitu Dukungan Emosional, Dukungan Instrumental, Dukungan Penghargaan, 

Dukungan Informasional, dan Dukungan Integrasi Sosial.   

Indikator dengan nilai loading tertinggi dalam variabel Motivasi Intrinsik 

adalah Minat, menunjukkan bahwa semakin besar minat individu terhadap 

pekerjaannya, semakin tinggi tingkat motivasi intrinsik yang dimiliki. Sementara 

itu, indikator dengan nilai loading tertinggi dalam variabel Otonomi Kerja 

adalah Kebijakan (Discretion), yang mencerminkan bahwa fleksibilitas dalam 

mengambil keputusan berperan penting dalam meningkatkan rasa otonomi kerja. 

Di sisi lain, indikator dengan nilai loading tertinggi dalam variabel Kinerja SDM 

adalah Ketepatan Waktu, yang mengindikasikan bahwa faktor utama dalam 

menilai kinerja SDM adalah kemampuan menyelesaikan tugas sesuai dengan 

jadwal yang ditetapkan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa adanya minat yang tinggi terhadap 

pekerjaan dapat memperkuat hubungan antara kebijakan yang memberikan 

keleluasaan dalam pengambilan keputusan dengan peningkatan ketepatan waktu 

dalam penyelesaian pekerjaan. Artinya, ketika karyawan memiliki minat yang 

besar terhadap pekerjaannya, mereka cenderung lebih memanfaatkan kebijakan 

yang memberikan kebebasan dalam bekerja, sehingga mampu meningkatkan 

efisiensi dan ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. Oleh karena itu, 

organisasi dapat mendorong peningkatan kinerja SDM dengan memberikan 

fleksibilitas dalam kebijakan kerja serta menciptakan lingkungan yang 

mendukung pengembangan minat karyawan terhadap pekerjaannya. 
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Indikator variabel Motivasi Intrinsik dengan nilai loading terendah 

adalah sikap positif, yang menunjukkan bahwa meskipun sikap optimis dan 

antusias dalam bekerja penting, pengaruhnya terhadap motivasi intrinsik relatif 

lebih rendah dibandingkan dengan indikator lainnya. Sementara itu, indikator 

variabel Otonomi Kerja dengan nilai loading terendah adalah deskripsi tugas 

(job description), yang mengindikasikan bahwa kejelasan tugas yang diberikan 

kepada karyawan memiliki kontribusi paling kecil dalam mencerminkan tingkat 

otonomi kerja. Di sisi lain, indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai loading 

terendah adalah kualitas hasil pekerjaan, yang berarti bahwa meskipun kualitas 

hasil kerja merupakan aspek penting dari kinerja SDM, faktor lain seperti 

ketepatan waktu atau efisiensi mungkin memiliki pengaruh yang lebih besar 

dalam menilai kinerja secara keseluruhan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa sikap positif berperan dalam 

memperkuat hubungan antara kejelasan deskripsi tugas dengan kualitas hasil 

pekerjaan. Artinya, meskipun deskripsi tugas yang jelas dapat membantu 

karyawan memahami tanggung jawab mereka, hal ini belum tentu cukup untuk 

meningkatkan kualitas pekerjaan secara signifikan. Sikap positif yang tinggi 

dapat menjadi faktor pendorong bagi karyawan untuk lebih proaktif, kreatif, dan 

berkomitmen dalam menjalankan tugasnya, sehingga berkontribusi pada 

peningkatan kualitas hasil kerja. 

Lebih lanjut, hasil ini mengindikasikan bahwa organisasi perlu 

meningkatkan pemahaman dan keterlibatan karyawan dalam menyusun 

deskripsi tugas yang lebih fleksibel dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. 
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Dengan memberikan ruang bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam 

penyusunan deskripsi tugas, mereka dapat lebih memahami ekspektasi kerja dan 

merasa memiliki tanggung jawab yang lebih besar terhadap hasil pekerjaan 

mereka. Selain itu, program pengembangan sikap positif, seperti pelatihan 

mindset growth, penguatan budaya kerja yang mendukung, serta pemberian 

umpan balik yang konstruktif, dapat membantu meningkatkan motivasi intrinsik 

dan pada akhirnya berdampak positif pada kualitas hasil kerja yang dihasilkan 

oleh SDM. 

 

 

4.6.5. Peran Moderasi supervisory support  dalam pengaruh Otonomi Kerja 

terhadap kinerja SDM 

Pada pengujian hipotesis 4 membuktikan bahwa variabel moderator 

Supervisory support mampu memperkuat pengaruh Otonomi Kerja terhadap 

kinerja SDM.  Sehingga dapat dikatakan bahwa Supervisory support yang baik 

mampu meemperkuat pengaruh Otonomi Kerja terhadap kinerja SDM yang 

artinya ketika supervisory support dalam kondisi tinggi maka akan menguatkan 

pengaruh  Otonomi Kerja terhadap  kinerja SDM, sebaliknya ketika 

supervisory support lemah maka akan menurunkan  pengaruh  Otonomi Kerja 

terhadap  kinerja SDM. Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa 

dukungan pemimpin secara langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja 

kerja (Achour et al. 2017; Le and Lei 2019; Gavin R. Slemp et al. 2018). 
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Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Otonomi kerja   direfleksikan 

melalui tiga indicator yaitu Deskripsi tugas (Job Description), Kebijakan 

(Discretion ), Otoritas  (Authority).  Sedangkan variabel Kinerja SDM   

direfleksikan melalui tiga indicator yaitu Kualitas hasil pekerjaan, Kuantitas 

hasil pekerjaan dan ketepatan waktu. Kemudian,  variabel Supervisory support  

direfleksikan melalui lima indicator yaitu Dukungan Emosional, Dukungan 

Instrumental, Dukungan Penghargaan, Dukungan Informasional, dan Dukungan 

Integrasi Sosial.   

Indikator variabel Supervisory Support dengan nilai loading tertinggi 

adalah Dukungan Informasional, sementara indikator variabel Otonomi Kerja 

dengan nilai loading tertinggi adalah Kebijakan (Discretion). Di sisi lain, 

indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi adalah Ketepatan 

Waktu. Hasil ini menunjukkan bahwa adanya Dukungan Informasional dari 

atasan dapat memperkuat pengaruh Kebijakan terhadap peningkatan ketepatan 

waktu dalam penyelesaian pekerjaan. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa dukungan informasional dari atasan 

berperan penting dalam memperkuat dampak kebijakan terhadap peningkatan 

ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan. Artinya, ketika atasan secara 

aktif memberikan arahan, informasi yang relevan, serta umpan balik yang jelas, 

pegawai dapat lebih memahami kebijakan yang diterapkan dan menerapkannya 

secara efektif dalam menjalankan tugas. Dengan adanya dukungan 

informasional yang memadai, pegawai memiliki akses lebih cepat terhadap 

panduan kerja, sumber daya yang dibutuhkan, serta solusi terhadap kendala yang 



 

 

 

61 

dihadapi, sehingga dapat mengurangi keterlambatan dalam penyelesaian tugas. 

Selain itu, dukungan ini juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif, 

di mana komunikasi yang terbuka antara atasan dan bawahan memungkinkan 

proses kerja menjadi lebih efisien dan produktif. Oleh karena itu, organisasi 

perlu memastikan bahwa kebijakan yang diterapkan tidak hanya memberikan 

fleksibilitas kepada pegawai, tetapi juga didukung dengan komunikasi yang 

efektif dari pimpinan guna meningkatkan ketepatan waktu dan kualitas hasil 

pekerjaan. 

Indikator variabel Supervisory Support dengan nilai loading terendah 

adalah Dukungan Instrumental, sementara indikator variabel Otonomi Kerja 

dengan nilai loading terendah adalah Deskripsi Tugas (Job Description), dan 

indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai loading terendah juga adalah 

Kualitas Hasil Pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa dukungan instrumental 

yang diberikan pimpinan memiliki peran penting dalam memperkuat hubungan 

antara Deskripsi Tugas dengan kualitas kerja secara keseluruhan.   

Hasil ini mengindikasikan bahwa dukungan instrumental berperan dalam 

memperkuat hubungan antara deskripsi tugas yang jelas dengan peningkatan 

kualitas kerja. Artinya, ketika pegawai mendapatkan dukungan yang memadai, 

seperti ketersediaan sumber daya, bimbingan dari atasan, serta akses terhadap 

alat kerja yang dibutuhkan, mereka dapat lebih efektif dalam menjalankan tugas 

sesuai dengan deskripsi yang telah ditetapkan. Dukungan instrumental ini 

membantu pegawai dalam memahami ekspektasi pekerjaan dengan lebih baik, 

mengurangi kesalahan, serta meningkatkan efisiensi dalam menyelesaikan 



 

 

 

62 

tugas. Dengan adanya panduan kerja yang jelas serta fasilitas yang mendukung, 

pegawai dapat lebih fokus dalam menjalankan tanggung jawabnya, sehingga 

kualitas hasil pekerjaan meningkat. Oleh karena itu, organisasi perlu 

memastikan bahwa selain memberikan deskripsi tugas yang rinci, mereka juga 

menyediakan dukungan yang diperlukan agar pegawai dapat bekerja secara 

optimal dan mencapai standar kinerja yang lebih tinggi.  
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BAB V PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian  

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Bagaimana meningkatkan Kinerja 

Sumber Daya Manusia berbasis otonomi kerja dan motivasi instrinsik dengan 

supervisory support sebagai pemoderasi”. Kemudian  jawaban atas pertanyaan 

penelitian (Question Research) yang muncul dalam studi ini adalah sebagai berikut : 

1. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap otonomi kerja 

yang artinya semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi otonomi 

kerja. 

2. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM 

yang artinya semakin tinggi motivasi intrinsic akan semakin tinggi kinerja SDM.   

3. Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM yang  

artinya  semakin baik Otonomi kerja, maka semakin tinggi kinerja SDM.   

4. Supervisory support mampu memperkuat pengaruh Motivasi intrinsik terhadap 

kinerja SDM.  Sehingga dapat dikatakan bahwa Supervisory support yang baik 

mampu memperkuat pengaruh Motivasi intrinsik terhadap kinerja SDM. 

5. Supervisory support mampu memperkuat pengaruh otonomi kerja terhadap 

kinerja SDM.  Sehingga dapat dikatakan bahwa Supervisory support yang baik 

mampu memperkuat pengaruh otonomi keterhadap kinerja SDM. 
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5.2. Implikasi Teoritis 

Temuan dalam penelitian ini memiliki sejumlah implikasi teoritis yang signifikan 

terhadap motivasi kerja, otonomi, dan kualitas hasil pekerjaan.  

1. Motivasi kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan otonomi kerja, di 

mana pegawai yang memiliki minat tinggi terhadap pekerjaan mereka cenderung 

mendapatkan fleksibilitas lebih dalam pengambilan keputusan. Hal ini 

mendukung temuan bahwa motivasi yang menekankan bahwa otonomi kerja 

dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja pegawai. Selain itu, sikap positif 

pegawai turut memperkuat efektivitas pelaksanaan tugas. Pegawai dengan sikap 

positif memiliki pemahaman yang lebih baik terhadap deskripsi tugas mereka, 

yang pada gilirannya meningkatkan ketepatan dan kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan. Hal ini menunjukkan bahwa organisasi perlu mendorong sikap 

positif melalui dukungan dan lingkungan kerja yang memotivasi. Selanjutnya, 

minat terhadap pekerjaan secara langsung berpengaruh pada ketepatan waktu 

penyelesaian tugas.  

2. Pegawai yang tertarik dan antusias terhadap pekerjaan mereka cenderung lebih 

disiplin dan memiliki dorongan internal untuk menyelesaikan tugas tepat waktu, 

sesuai dengan teori motivasi intrinsik yang menekankan pada pengelolaan waktu 

dan fokus kerja. Penerapan kebijakan yang memberikan fleksibilitas dalam 

pengambilan keputusan juga terbukti meningkatkan ketepatan waktu 

penyelesaian tugas, yang sejalan dengan teori manajemen yang menyarankan 

pengurangan birokrasi untuk meningkatkan efisiensi. Di sisi lain, deskripsi tugas 
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yang jelas memiliki pengaruh positif terhadap kualitas hasil pekerjaan, di mana 

ketidakjelasan dalam pembagian tugas dapat menyebabkan kebingungan dan 

penurunan kualitas output. Oleh karena itu, organisasi perlu memperjelas 

deskripsi tugas untuk meningkatkan pemahaman pegawai dan hasil pekerjaan 

secara keseluruhan.  

3. penelitian ini menunjukkan bahwa sikap positif dapat berperan sebagai 

pendorong dalam meningkatkan efektivitas deskripsi tugas terhadap kualitas 

hasil pekerjaan. Dengan demikian, penelitian ini menyoroti pentingnya 

mempertimbangkan aspek psikologis karyawan, seperti minat dan sikap positif, 

dalam merancang kebijakan kerja yang mendukung otonomi dan meningkatkan 

kualitas kinerja. Temuan ini memperkaya literatur tentang motivasi intrinsik, 

otonomi kerja, dan kinerja SDM dengan menekankan bahwa fleksibilitas 

kebijakan dan keterlibatan karyawan dalam penyusunan deskripsi tugas dapat 

menjadi strategi efektif dalam meningkatkan kinerja organisasi.  

4. Dukungan atasan, baik dalam bentuk bimbingan maupun pengakuan, berperan 

penting dalam mengoptimalkan motivasi intrinsik pegawai dan meningkatkan 

kinerja. Dukungan informasional dan instrumental dari atasan juga memperkuat 

hubungan antara kebijakan yang diterapkan dengan ketepatan waktu dan kualitas 

pekerjaan, di mana pegawai yang mendapat informasi dan sumber daya yang 

memadai akan dapat melaksanakan tugas dengan lebih efektif. Dengan 

demikian, implikasi teoritis ini menyoroti pentingnya peran organisasi dalam 

menciptakan kebijakan dan lingkungan kerja yang mendukung agar pegawai 

dapat bekerja dengan lebih produktif dan berkualitas. 
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5.3. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai  peningkatan Kinerja SDM berbasis 

otonomi kerja dan motivasi instrinsik dengan supervisory support sebagai pemoderasi, 

maka implikasi manajerial sebagai berikut : 

1. Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya 

Pabean A Semarang perlu memperkuat minat pegawai melalui program 

pengembangan kompetensi dan tantangan kerja yang menarik, serta mendorong 

sikap positif dengan membangun budaya kerja yang suportif, apresiatif, dan 

kolaboratif. Selain itu, Sikap Positif dapat ditingkatkan melalui program 

pengembangan diri, pelatihan soft skills, serta pemberian apresiasi dan umpan 

balik positif secara berkala agar pegawai tetap termotivasi dan memiliki persepsi 

yang baik terhadap pekerjaannya. 

2. Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya 

Pabean A Semarang perlu mempertahankan Kebijakan (Discretion) dengan 

memberikan fleksibilitas kepada pegawai dalam mengambil keputusan sesuai 

dengan kompetensi mereka. Sementara itu, Deskripsi Tugas (Job Description) 

perlu ditingkatkan dengan memperjelas peran dan tanggung jawab masing-

masing pegawai, memastikan kesesuaian antara tugas dan keterampilan, serta 

menyediakan pedoman kerja yang lebih komprehensif agar pegawai dapat 

bekerja dengan lebih terarah dan efisien. 

3. Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya 

Pabean A Semarang  harus terus mempertahankan Dukungan Informasional 
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dengan memastikan arus komunikasi yang jelas, akses mudah terhadap 

informasi, serta bimbingan yang memadai dari atasan. Di sisi lain, Kualitas Hasil 

Pekerjaan dapat ditingkatkan dengan menerapkan sistem evaluasi dan umpan 

balik yang lebih terstruktur, menyediakan pelatihan teknis yang relevan, serta 

mendorong budaya kerja yang fokus pada peningkatan kualitas dan efisiensi. 

4. Untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM), diperlukan 

penguatan peran otonomi kerja yang didukung oleh tingkat motivasi intrinsik 

yang tinggi. Otonomi kerja memungkinkan individu untuk memiliki kendali 

lebih besar atas tugas dan tanggung jawab mereka, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan produktivitas dan kinerja. Selain itu, efektivitas otonomi kerja 

dalam meningkatkan kinerja SDM dapat semakin diperkuat apabila didukung 

oleh atasan yang memberikan arahan, kepercayaan, serta kesempatan bagi 

karyawan untuk mengambil keputusan secara mandiri. Dukungan atasan yang 

bersifat fasilitatif dan memberdayakan tidak hanya meningkatkan kepercayaan 

diri karyawan, tetapi juga mendorong mereka untuk lebih proaktif dan 

berinovasi dalam pekerjaannya. 

 

5.4. Limitasi Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi yang perlu diperhatikan diantaranya 

yaitu : 

1. Nilai R square untuk konstruk Otonomi Kerja yang mengindikasikan bahwa 

pengaruh variabel Motivasi Intrinsik terhadap Otonomi Kerja tergolong rendah. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa masih terdapat banyak faktor lain 
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yang berkontribusi dalam menjelaskan Otonomi Kerja, seperti faktor eksternal, 

kebijakan organisasi, atau karakteristik individu yang tidak dianalisis dalam 

penelitian ini.    

2. Penelitian ini hanya mengukur faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, 

otonomi, dan kualitas hasil pekerjaan dalam konteks organisasi tertentu, 

sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasi untuk semua jenis 

organisasi atau sektor industri lainnya.  

3. Data yang digunakan dalam penelitian ini mengandalkan responden dari satu 

kelompok pegawai atau perusahaan, yang dapat mempengaruhi representativitas 

sampel dan membatasi variasi dalam temuan.  

4. Penelitian ini mengukur hubungan antara variabel-variabel yang ada pada titik 

waktu tertentu, sehingga tidak mempertimbangkan faktor-faktor eksternal atau 

perubahan dalam dinamika organisasi yang dapat mempengaruhi hasil penelitian 

dari waktu ke waktu.  

5. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang mungkin tidak 

sepenuhnya menangkap dimensi-dimensi kualitatif atau nuansa personal yang 

dapat mempengaruhi hasil pekerjaan, seperti pengalaman kerja atau faktor 

psikologis individu yang lebih mendalam. Oleh karena itu, hasil penelitian ini 

perlu dilihat dengan mempertimbangkan keterbatasan-keterbatasan tersebut. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan limitasi penelitian maka penelitian mendatang dapat dilakukan 

dengan : 
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1. Memperluas cakupan variabel yang mempengaruhi Otonomi Kerja, mengingat 

bahwa dalam penelitian ini, Motivasi Intrinsik hanya mampu menjelaskan 17,3% 

dari variasi Otonomi Kerja.  

2. Peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan untuk mengidentifikasi dan 

menganalisis variabel lain yang berpotensi mempengaruhi Otonomi Kerja, seperti 

kepuasan kerja, dukungan sosial, kepemimpinan, serta budaya organisasi.  

3. Penelitian mendatang juga dapat memperluas sampel penelitian dengan melibatkan 

lebih banyak industri atau sektor yang berbeda, sehingga hasil yang diperoleh dapat 

lebih generalisasi dan memberikan gambaran yang lebih holistik mengenai faktor-

faktor yang mempengaruhi Otonomi Kerja di berbagai konteks. 

4. Penelitian selanjutnya dapat menyertakan pendekatan kualitatif untuk menggali 

lebih dalam perspektif pegawai mengenai pengalaman mereka terkait dengan 

Motivasi Intrinsik dan Otonomi Kerja. Wawancara mendalam atau diskusi 

kelompok terfokus (FGD) dapat memberikan wawasan lebih mendalam mengenai 

faktor-faktor yang mungkin tidak terungkap dalam pendekatan kuantitatif, serta 

membantu mengidentifikasi interaksi kompleks antara berbagai faktor yang 

mempengaruhi Otonomi Kerja. 
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