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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran persepsi dukungan
organisasi yang dirasakan dan pemenuhan kontrak psikologis terhadap
kesejahteraan psikologis Sumber Daya Manusia (SDM) di Biro SDM Polda
Kepulauan Riau. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis
explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM di Biro
SDM Polda Kepulauan Riau sebanyak 73 personil, yang sekaligus menjadi sampel
penelitian melalui teknik sensus. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan angket tertutup yang disusun dalam skala interval 1-5, mulai dari
pernyataan sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Data yang terkumpul dianalisis
menggunakan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi yang
dirasakan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan psikologis. Hal
ini mengindikasikan bahwa semakin kuat persepsi dukungan yang diberikan
organisasi, semakin tinggi pula tingkat kesejahteraan psikologis SDM. Selain itu,
dukungan organisasi juga terbukti secara signifikan memengaruhi pemenuhan
kontrak psikologis, yang mencerminkan adanya peningkatan keseimbangan dan
keadilan dalam hubungan kerja. Selanjutnya, pemenuhan kontrak psikologis
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan psikologis, yang
berarti semakin terpenuhi harapan dan kesepakatan kerja secara psikologis, maka
SDM akan lebih mampu menyesuaikan diri, mengelola lingkungan, dan merasa
lebih sejahtera secara mental. Hasil penelitian ini memberikan kontribusi teoritis
dan praktis dalam penguatan strategi manajemen SDM, khususnya dalam
membangun hubungan kerja yang sehat dan produlkif.

Kata kunci: persepsi dukungan organisasi, pemenuhan kontrak psikologis,
kesejahteraan psikologis
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ABSTRACT

This study aims to analyze the role of perceived organizational support and
psychological contract fulfillment on the psychological well-being of human
resources (HR) at the Human Resources Bureau of the Riau Islands Regional
Police. The research adopts a quantitative approach using explanatory research
design. The population in this study consists of all HR personnel at the HR Bureau
of the Riau Islands Regional Police, totaling 73 individuals, all of whom were
included as the research sample through a census technique. Data was collected
using a closed-ended questionnaire based on a 5-point Likert scale ranging from
"strongly disagree” to "strongly agree.” The collected data was analyzed using the
Partial Least Square (PLS) method.

The results show that perceived organizational support has a positive and
significant effect on psychological well-being. This indicates that the stronger the
employees’ perception of organizational support, the higher their level of
psychological well-being. Additionally, perceived organizational support
significantly influences psychological contract fulfillment, reflecting an improved
sense of balance and fairness in the employment relationship. Furthermore,
psychological contract fulfillment has a positive and significant effect on
psychological well-being, meaning that when psychological expectations and
agreements in the workplace are met, employees are more likely to adapt, manage
their environment effectively, and experience better mental well-being. This study
provides both theoretical and practical contributions to HR management strategies,
particularly in fostering healthy and productive working relationships.

Keywords: perceived organizational support, psychological contract fulfillment,
psychological well-being
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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kepolisian sebagai institusi yang memegang peranan strategis dalam
meningkatkan keamanan dan ketertiban masyarakat, memiliki peran yang sangat
penting dalam menjaga stabilitas nasional dan mengembangkan kepercayaan
masyarakat terhadap pemerintahan (Arif, 2021). Dalam beberapa tahun terakhir,
organisasi kepolisian telah mengalami beberapa perubahan, termasuk peningkatan
teknologi dan penggunaan metode baru dalam pengawasan dan penindakan.
Namun, perubahan tersebut juga dapat membawa tantangan baru bagi personil
kepolisian, seperti tekanan dan stress yang lebih besar, serta keterbatasan resources
dan dukungan (Ulil Anshar & Setiyono, 2020).

Personil kepolisian merupakan salah satu kelompok profesional yang
menghadapi tantangan pekerjaan tinggi, mulai dari risiko keselamatan hingga
tekanan psikologis yang signifikan. Lingkungan kerja yang penuh tekanan ini
menuntut organisasi untuk memastikan kesejahteraan atau well-being personil
sebagai prioritas utama. Well-being personil mencakup keseimbangan fisik, mental,
dan emosional yang memungkinkan individu berfungsi secara optimal dalam
pekerjaan dan kehidupan pribadinya.

Salah satu faktor penting yang dapat mendukung well-being adalah dukungan
organisasi (Caesens et al., 2017). Dukungan organisasi mengacu pada sejauh mana

personil merasa bahwa institusi menghargai kontribusi mereka, peduli terhadap



kesejahteraan mereka, dan menyediakan lingkungan kerja yang kondusif.
Dukungan ini dapat berupa akses ke sumber daya yang memadai, kebijakan yang
fleksibel, hingga layanan konseling dan Kesehatan (Caesens et al., 2016). Ketika
personil merasa didukung, mereka cenderung memiliki tingkat kepuasan dan
komitmen yang lebih tinggi, yang pada akhirnya berkontribusi pada kinerja yang
lebih baik.

Dukungan organisasi merujuk pada tingkat kemampuan organisasi untuk
memberikan support dan resources yang cukup kepada SDMnya, sehingga personil
dapat bekerja secara efektif dan efisien (Shi & Gordon, 2020). Dukungan organisasi
yang adekuat dapat mempengaruhi wellbeing personil kepolisian melalui beberapa
cara (Caesens et al., 2017). Salah satunya adalah melalui provision of resources,
seperti pelatihan, peralatan, dan fasilitas yang diperlukan untuk menjalankan tugas
(Caesens et al., 2016). Dengan demikian, setiap individu dalam organsiasi dapat
meningkatkan kemampuan mereka dalam menjalankan tugas dan meningkatkan
kinerja. Selain itu, dukungan organisasi juga dapat melalui provision of support,
seperti mentorship, coaching, dan feedback yang konstruktif (Chen et al., 2020).
Dengan demikian, individu dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam
menghadapi tekanan dan stress yang dihadapi.

Terdapat perbedaan hasil temuan dalam penelitian-penelitian sebelumnya
mengenai hubungan antara perceived organizational support dan employee well-
being. Penelitian yang dilakukan oleh (Ramadhani & Mubarak, 2023) menunjukkan
bahwa perceived organizational support tidak memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap employee well-being. Sebaliknya, hasil berbeda ditunjukkan oleh (Dwi



Pebrio & Mulyana, 2024) yang menemukan bahwa perceived organizational
support justru berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being.
Perbedaan ini menunjukkan adanya celah penelitian (research gap) yang perlu
ditelusuri lebih lanjut, sehingga pemenuhan kontrak psikologis dalam penelitian
ini diajukan sebagai pemediasi.

Selain dukungan organisasi, kontrak psikologis juga memainkan peran
penting dalam menjaga well-being SDM (van der Vaart et al., 2015). Kontrak
psikologis mengacu pada harapan tidak tertulis antara organisasi dan personil
mengenai tanggung jawab, penghargaan, dan keseimbangan hubungan kerja.
Ketika organisasi memenuhi harapan ini—misalnya, melalui pengakuan atas
kinerja, pemberian insentif yang sesuai, atau keadilan dalam pengambilan
keputusan—personil- merasa dihargal, Yyang -dapat  mengurangi stres dan
meningkatkan kesejahteraan mereka. Sebaliknya, pelanggaran kontrak psikologis
dapat menyebabkan rasa frustrasi, ketidakpuasan, dan burnout (Hamilton & von
Treuer, 2012).

Selain itu, pemenuhan psychological contract juga dapat mempengaruhi
wellbeing personil kepolisian (Duran et al., 2021). Psychological contract merujuk
pada persepsi personil tentang apa yang diperkirakan organisasi akan memberikan
kepada mereka sebagai imbalan atas kontribusi dan dedikasinya (Cullinane &
Dundon, 2006). Jika organisasi tidak dapat memenuhi harapan-harapan tersebut,
maka dapat terjadi frustrasi dan kekecewaan pada karyawannya (van der Vaart et
al., 2015) . Oleh karena itu, penting bagi organisasi kepolisian untuk memahami

psychological contract dan memenuhinya dengan cara yang efektif.



Psychological contract, merujuk pada persepsi personil tentang apa yang
diperkirakan organisasi akan memberikan kepada mereka sebagai imbalan atas
kontribusi dan dedikasinya (Hamilton & von Treuer, 2012). Kontrak psikologis
adalah aspek yang sangat penting dalam kepuasan kerja dan kesejahteraan. Kontrak
ini merujuk pada kesepakatan tak tertulis antara polisi dan organisasinya, yang
menentukan syarat-syarat kerja, termasuk hadiah-hadiah yang dapat diterima oleh
polisi dalam return untuk kerja keras dan dedikasinya (Estreder et al., 2020). Ketika
kontrak ini dipenuhi, individu merasa dihargai, dihormati, dan dikagumi, sehingga
meningkatkan tingkat kepuasan kerja, motivasi, dan komitmen (Herrera & De Las
Heras-Rosas, 2021). Sebaliknya, ketika kontrak ini tidak dipenuhi atau dirusak,
individu mungkin merasa frustrasi, demotivasi, dan tidak puas hati, yang dapat
mempengaruhi kesejahteraan mereka dan kinerja keseluruhan (Herrera & De Las
Heras-Rosas, 2021).

Kontrak psikologis sebagai seorang polisi terkait erat dengan kesejahteraan
karena mempengaruhi rasa tujuan, identitas, dan keanggotaan (Duran et al., 2021).
Ketika polisi merasa bahwa pekerjaannya bermakna dan dihargai, mereka lebih
cenderung mengalami rasa kesadaran dan tujuan yang lebih tinggi, yang sangat
penting untuk kesejahteraan emosional. Selain itu, kontrak psikologis positif juga
dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan hubungan sosial dengan kolega dan
masyarakat yang mereka layani. Hal ini dapat memberikan rasa kebersamaan dan
dukungan sosial yang sangat penting untuk kesejahteraan overall. Sebaliknya,

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



ada hubungan, yang dapat memiliki akibat serius bagi kesehatan mental dan
kesejahteraan seorang polisi.

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan
antara dukungan organisasi dan pemenuhan psychological contract terhadap
wellbeing personil kepolisian. Dengan demikian, kita dapat mengetahui bagaimana
organisasi kepolisian dapat meningkatkan wellbeing personil kepolisian dan

meningkatkan kinerja organisasi.

1.2. Perumusan Permasalahan
Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait - peran perceived
organizational support dan employee well-being maka dapat di susun permasalahan
penelitian dalam penelitian ini yaitu “peran persepsi dukungan organisasi yang
dirasakan dan pemenuhan kontrak psikologis terhadap kesejahteraan psikologis
SDM pada Biro SDM Polda Kepulauan Riau”. Sehingga dengan demikian
permasalahan penelitian yang muncul adalah :
1) Bagaimana pengaruh rsepsi dukungan organisasi yang dirasakan terhadap
kesejahteraan psikologis?
2) Bagaimana pengaruh persepsi dukungan organisasi yang dirasakanterhadap
pemenuhan kontrak psikologis?
3) Bagaimana pengaruh pemenuhan kontrak psikologis terhadap kesejahteraan

psikologis?



1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran peran persepsi dukungan
organisasi yang dirasakan dan pemenuhan kontrak psikologis terhadap
kesejahteraan psikologis SDM pada Biro SDM Polda Kepulauan Riau dengan
rincian sebagaimana berikut :
1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh rsepsi dukungan
organisasi yang dirasakan terhadap - kesejahteraan psikologis.
2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh rsepsi dukungan
organisasi yang dirasakanterhadap pemenuhan kontrak psikologis.
3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pemenuhan kontrak

psikologis terhadap kesejahteraan psikologis.

1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa manfaat yang dapat diidentifikasi
berdasarkan tujuan dan rinciannya:

1. Kontribusi pada Teori. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi
signifikan terhadap pengembangan teori tentang rsepsi dukungan organisasi
yang dirasakan, pemenuhan kontrak psikologis, dan kesehajteraan
psikologis. Dengan menganalisis pengaruh-pengaruh ini secara empiris,
penelitian dapat memperkaya pemahaman kita tentang dinamika dalam

organisasi yang spesifik seperti instansi kepolisian.



2. Implikasi Manajerial dan Praktis.

a. Bagi Organisasi. Temuan dari penelitian ini dapat membantu dalam
pengembangan kebijakan organisasi yang lebih efektif, baik dalam hal
pemenuhan kontrak psikologis, manajemen Kinerja, maupun
pengelolaan kesejahteraan personil.

b. Bagi peneliti yang akan datang. Penelitian ini memberikan kontribusi
terhadap pengembangan metodologi penelitian di bidang manajemen

sumber daya manusia.



2.1.

BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

Kesejahteraan Psikologis / Psychological Well-being

Kesejahteraan psikologis (psychological well-being) adalah keadaan
kesejahteraan mental yang mencakup kehidupan yang menyenangkan dan
bermakna (Ahmad et al., 2018). Kesejahteraan ini adalah kunci dalam
mengendalikan = kehidupan individu, bersifat subjektif, sehingga
memungkinkan individu untuk menilai kepuasan hidup yang dirasakan dan
kemampuan mengendalikan hidupnya (van der Vaart et al., 2015).

Kesejahteraan psikologis didefinisikan sebagai kondisi yang ditandai
dengan sikap positif terhadap diri sendiri dan orang lain, kemampuan
mengatur tingkah laku dan membuat keputusan sendiri, menjadikan hidup
lebih bermakna, menyesuaikan diri dengan lingkungan, menentukan tujuan
hidup, serta mengembangkan potensi diri (Cassar & Buttigieg, 2015).
Sedangkan (Nida Nafees & Musaddiq Jahan, 2017) mengartikan
kesejahteraan psikologis sebagai evaluasi terhadap bidang-bidang
kehidupan tertentu seperti kehidupan, keluarga, dan masyarakat, atau
seberapa baik seseorang menjalankan perannya dan meramalkan
kesejahteraannya.

Kundi et al., (2020) menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis
adalah kebahagiaan terhadap perspektif hidup yang menumbuhkan perasaan

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



al., 2024) yang menyebutkan bahwa kesejahteraan psikologis mencakup
kesejahteraan fisik, mental, dan spiritual yang optimal.

Kesejahteraan psikologis adalah konsep multidimensional yang
mengukur kesehatan psikologis individu berdasarkan pemenuhan Kriteria
keberfungsian psikologis positif (Ryff et al., 1995). Menurut Ryff (2013)
kesejahteraan psikologis bergantung pada sejauh mana individu memiliki
tujuan hidup, menyadari potensi yang dimiliki, kualitas hubungan dengan
orang lain, dan tanggung jawab terhadap hidupnya sendiri. Dengan
demikian, kesejahteraan psikologis adalah kondisi di mana individu
menerima diri dan masa lalunya, mengatur lingkungan sesuai kebutuhan,
membuat hidup lebih bermakna, dan mengembangkan potensi diri.

Dalam penelitian ini, kesejahteraan psikologis terdiri atas enam
dimensi utama menurut (Ryff et al., 1995) yaitu :

1. Penerimaan Diri (Self-Acceptance): Menerima diri dengan segala
kekurangan dan kelebihan.
2. Hubungan Positif dengan Orang Lain (Positive Relations with Others):

Memiliki hubungan yang baik dan bermanfaat dengan orang lain.

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

4. Penguasaan Lingkungan (Environmental Mastery): Kemampuan
untuk mengelola lingkungan sesuai dengan kebutuhan psikologis.

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

hidup.



2.2.

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

Kesejahteraan psikologis ditandai dengan perasaan bahagia, kepuasan
hidup, dan rendahnya gejala depresi, merujuk pada perasaan individu
mengenai aktivitas hidup sehari-hari, mulai dari kondisi mental negatif
seperti kecemasan hingga kondisi mental positif seperti aktualisasi diri
(Obrenovic et al., 2020).

Sehingga disimpulkan bahwa Kesejahteraan psikologis personil polisi
adalah kondisi mental yang mencakup kepuasan hidup, perasaan bahagia,
dan kemampuan mengatasi stres serta tantangan, yang ditandai dengan
penerimaan diri, hubungan positif, otonomi, penguasaan lingkungan, tujuan
hidup, dan pertumbuhan pribadi (Ryff et al., 1995).

Persepsi Dukungan Organisasi — yang dirasakan (Perceived
Organizational Support)

Menurut Shi & Gordon (2020) persepsi dukungan organisasional
adalah keyakinan menyeluruh yang dikembangkan oleh pegawai mengenai
seberapa besar komitmen organisasi terhadap mereka, yang tercermin dari
penghargaan organisasi atas kontribusi mereka dan perhatian terhadap
kehidupan mereka. Rhoades & Eisenberger (2002) mendefinisikan persepsi
dukungan organisasional sebagai keyakinan pegawai bahwa organisasi
menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.

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

organisasi mencakup pandangan pegawai tentang seberapa penting
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2.3.

organisasi menilai kebutuhan sosioemosional mereka, seperti penghargaan,
kepedulian, serta manfaat seperti gaji dan tunjangan kesehatan. Menurut
(Casper et al., 2002) persepsi dukungan organisasi adalah keyakinan
karyawan bahwa organisasi peduli dengan kontribusi mereka dan berusaha
untuk kesejahteraan mereka. Panaccio & Vandenberghe (2009)
menambahkan bahwa persepsi dukungan organisasi mengacu pada
keyakinan karyawan terhadap penghargaan dan kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan mereka.

Berdasarkan berbagal  definisi  tersebut, persepsi dukungan
organisasional dapat disimpulkan sebagai keyakinan karyawan bahwa
tempat kerja mereka menghargai kontribusi yang diberikan dan
memperhatikan kesejahteraan mereka melalui penghargaan, reward, dan
perhatian. (Robbins, S. P., & Judge, 2013) mengidentifikasi indikator
persepsi dukungan organisasional meliputi penghargaan (reward berupa
gaji, kenaikan pangkat, dan motivasi dari supervisor), kepedulian (simpat
supervisor terhadap karyawan), dan kesejahteraan (jaminan kesehatan dan

bonus).

Pemenuhan Kontrak Psikologis (Psychological Contract Fullfillment)
Menurut (Aarulandu, 2017) konsep kontrak psikologis mulai

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

yang merekonstruksi konsep ini dan menjadikannya sebagai kerangka kerja

penting dalam studi sumber daya manusia. Penelitian (Guest, 1998) menjadi
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fondasi yang berpengaruh dan relevan bagi penelitian-penelitian selanjutnya
mengenai kontrak psikologis.

Rousseau mendefinisikan kontrak psikologis sebagai keyakinan
individual karyawan mengenai kewajiban timbal balik antara mereka dan
perusahaan (Griep & Bankins, 2022). Kewajiban ini muncul karena adanya
kepercayaan bahwa janji telah dibuat, baik secara eksplisit maupun implisit,
dan pemenuhan janji oleh satu pihak bergantung pada pemenuhan janji
pihak lain (reciprocal). Dengan kata lain, kontrak psikologis mencerminkan
persepsi individu karyawan tentang kewajiban timbal balik antara mereka
dan perusahaan.

Duran et al., (2021) menguraikan kontrak psikologis sebagai kontrak
implisit antara individu dan organisasi yang menentukan harapan dari kedua
belah pihak dalam hubungan kerja, mencakup aspek saling memberi dan
menerima. Kamau et al., (2021) menambahkan bahwa kontrak psikologis
adalah serangkaian harapan tidak tertulis antara anggota organisasi dan
manajemen, atau pihak lain yang mewakili organisasi. Collins &
Beauregard, (2020) mengidentifikasi tiga dimensi dalam kontrak psikologis:
transactional contract, relational contract, dan balanced contract.

1. Transactional contract berfokus pada pertukaran ekonomi yang jelas
dan terbatas dalam waktu.
2. Relational contract mencakup pertukaran yang lebih bersifat emosional

dan jangka panjang.
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2.4.

24.1.

3. Balanced contract menggabungkan elemen-elemen dari kedua jenis
kontrak tersebut, mencakup aspek ekonomi dan emosional dalam
hubungan kerja.

Sehingga disimpulkan bahwa Kontrak psikologis personil kepolisian
adalah kesepakatan tidak tertulis antara personil dan organisasi yang
mencakup harapan, kewajiban, dan persepsi timbal balik mengenai
kontribusi dan dukungan dalam konteks kerja. Indicator yang digunakan
adalah menurut Collins & Beauregard, (2020) yang mengidentifikasi tiga
dimensi dalam kontrak - psikologis: transactional contract, relational

contract, dan balanced contract.

Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu
Pengaruh Persepsi - Dukungan Organisasi yang dirasakan terhadap
Kesejahteraan Psikologis

Penelitian telah menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang
dirasakan (POS) memiliki pengaruh positif terhadap berbagai aspek
kesejahteraan karyawan (Caesens et al., 2019). Hasil dari model linier
hierarkis menunjukkan bahwa POS mingguan memprediksi secara positif
keterlibatan kerja mingguan karyawan, yang pada gilirannya memprediksi
peningkatan kesejahteraan mingguan karyawan (Caesens et al., 2016).
Selain itu, penelitian oleh (Caesens et al., 2017) menemukan bahwa POS
dapat memprediksi peningkatan kesejahteraan karyawan. Dukungan

organisasi yang dirasakan juga menunjukkan hubungan positif yang
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2.4.2.

signifikan dengan tiga indikator kesejahteraan menurut penelitian (Meyers
et al., 2019).

Analisis regresi logistik menunjukkan bahwa dukungan yang
dirasakan dari rekan kerja, dukungan yang diterima dari rekan Kkerja,
ekstroversi, dan stabilitas emosional secara signifikan memprediksi
kesejahteraan psikologis (Jackman et al., 2020). Berdasarkan temuan-
temuan ini, hipotesis yang diajukan adalah bahwa dukungan organisasi yang
dirasakan secara signifikan mempengaruhi kesejahteraan karyawan.

H1 : Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan memiliki pengaruh

signifikan terhadap Kesejahteraan Psikologis

Pengaruh Persepsi. Dukungan Organisasi yang dirasakan terhadap
Pemenuhan Kontrak Psikologis.

Penelitian sebelumnya menunjukkan adanya hubungan signifikan
antara dukungan organisasi- dan kontrak psikologis. (Mahmoud Sheikh
Elsouk et al., 2021) menemukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara dukungan organisasi dan kontrak psikologis. (Akhtar et al., 2018)
juga menemukan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara
dukungan organisasi yang dirasakan dan pemenuhan kontrak psikologis.

Selain itu, penelitian oleh (Shi & Gordon, 2020) mengkaji dukungan
organisasi yang dirasakan (POS) dan dukungan atasan yang dirasakan (PSS)
secara bersamaan untuk mengeksplorasi mana yang lebih penting dalam

mempengaruhi kontrak psikologis (PC) dan keterlibatan kerja karyawan di
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sektor perhotelan. Berdasarkan temuan-temuan ini, hipotesis yang diajukan
adalah bahwa dukungan organisasi yang dirasakan secara signifikan
mempengaruhi pemenuhan kontrak psikologis.

H2 : Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja pemenuhan kontrak psikologis

Pengaruh Pemenuhan Kontrak Psikologis terhadap Kesejahteraan
Psikologis

Berbagai penelitian telah menunjukkan hubungan signifikan antara
pelanggaran kontrak psikologis dengan kepuasan kerja dan kesejahteraan.
(Collins & Beauregard, 2020) menemukan bahwa pelanggaran kontrak
psikologis berhubungan secara signifikan dengan penurunan kepuasan kerja
dan kesejahteraan. Selain itu, studi oleh (Morsch et al., 2020) mendukung
adanya hubungan negatif antara pelanggaran kontrak psikologis dan
kesejahteraan karyawan.

Sementara itu, penelitian (Ahmad et al., 2018) mengungkapkan
bahwa variabel — dukungan organisasi berkorelasi signifikan dengan
kesejahteraan. Di sisi lain, penelitian oleh (van der Vaart et al., 2015)
menunjukkan bahwa kontrak psikologis berkorelasi positif dengan
kesejahteraan karyawan. Berdasarkan temuan-temuan ini, hipotesis yang
diajukan adalah bahwa dukungan organisasi dan pemenuhan kontrak
psikologis secara signifikan mempengaruhi kesejahteraan personel

kepolisian.
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H3 : pemenuhan kontrak psikologis memiliki pengaruh signifikan

terhadap Kesejahteraan Psikologis

2.5.  Model Empirik Penelitian
Model empiric yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagaimana

gambar 2.1 berikut.

Persepsi Dukungan

Organisasi yang Kesejahteraan
dirasakan (POS) Hl1 . Psﬂ;:{);ogls
(X1) (Y2)

Pemenuhan Kontrak
Psikologis
YD

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

3.2

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya
dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah
menguji pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan; Pemenuhan

Kontrak Psikologis dan Kesejahteraan Psikologis.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah
seluruh SDM di Biro SDM Polda Kepulauan Riau sebanyak 73 personil.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan
obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu
penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi

harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari
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3.3

3.4

populasi tersebut. Teknik sampling sensus adalah metode pengambilan
sampel di mana seluruh populasi atau keseluruhan elemen yang ada di dalam
suatu populasi diikutsertakan dalam penelitian atau survei. Dengan kata
lain, teknik ini melibatkan pengambilan data dari setiap anggota populasi,
bukan hanya sebagian kecil dari populasi. Sehingga dalam penelitian ini
sample yang dimaksud adalah seluruh SDM di Biro SDM Polda Kepulauan
Riau sebanyak 73 personil.
Jenis dan Sumber Data
Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data
primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data
primer studi adalah mencakup : Persepsi Dukungan Organisasi yang
dirasakan; Pemenuhan Kontrak Psikologis dan Kesejahteraan Psikologis.
Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut
meliputi data kinerja, jumlah personil, dan lainnya terkait dengan penelitian
ini.
Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :
1. Data Primer
Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden yaitu

terkait variable penelitian yaitu Persepsi Dukungan Organisasi yang
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dirasakan; Pemenuhan Kontrak Psikologis dan Kesejahteraan
Psikologis. Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires).
Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval
pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan
jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).
Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 12 |3 |4 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam
mendukung penelitian.
3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Variabel penelitian ini mencakup Persepsi Dukungan Organisasi yang
dirasakan; Pemenuhan Kontrak Psikologis dan Kesejahteraan Psikologis. Adapun

masing-masing indikator Nampak pada table 3.1 berikut.

19



Table 3.1
Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Indikator Sumber

1. Persepsi Dukungan Organisasi 1. penghargaan (Robbins, S.
yang dirasakan / Perceived 2. kepedulian P., & Judge,
Organizational Support (POS) 3. kesejahteraan 2013)
keyakinan karyawan bahwa tempat
kerja mereka menghargai
kontribusi yang diberikan dan
memperhatikan kesejahteraan
mereka  melalui  penghargaan,
reward, dan perhatian.

2. Pemenuhan Kontrak Psikologis 1. Kontrak transaksional, Collins &
(Psychological Contract 2. Kontrak relasional Beauregard,
Fullfillment) _ 3. Kontrak keseimbangan (2020)
kesepakatan tidak tertulis antara
personil dan organisasi yang
mencakup harapan, kewajiban, dan
persepsi timbal balik mengenai
kontribusi dan dukungan dalam
konteks kerja.

3.  Kesejahteraan Psikologis. 1. Penerimaan Diri, (Ryff et al.,
(Pshychological wellbeing) 2. Hubungan Positif, 1995)
keadaan di mana individu merasa 3. Otonomi,
sejahtera secara mental dan 4. Penguasaan
emosional, ditandai dengan Lingkungan,
kepuasan  hidup, kemampuan 5. Tujuan Hidup,
mengelola stres, hubungan 6. Pertumbuhan Pribadi.

interpersonal yang positif, serta
realisasi potensi diri.

3.6

3.6.1

Metode Analisis Data
Analisis Deskriptif Variabel

Analisis  deskriptif yaitu

analisis

yang ditunjukkan pada

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
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dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil
jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian
dan penafsiran.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling
(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan
alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi
berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji
kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS
merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada
banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara
indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual
variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
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weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan
variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).
Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai
konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses
iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu
sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.3 Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang

dilakukan adalah sebagai berikut:

1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai

loading

22



2. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk.
Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten
memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada
blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya
dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka
dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan
Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus

untuk menghitung AVE:

ERT

i

Keterangan :
AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat
variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.
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A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah
indikator.
3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan
indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara
skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan
bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat
pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan
untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan
demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan
loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan
akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
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Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE
dapat dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai
squareroot of average variance extracted (AVE).

. Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr
memiliki reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang

berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
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a. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus

signifikan.
b. Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 —

10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi

multikolineritas.

6. Analisa Inner Model
Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.
Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
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dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
konstruktif. Q% mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :

Y =Db1X1+ b2X2 +hb3Z + e

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * h3Z ) + (b2X2 * h3Z ) + e

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk
setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= ZkoWkbXkb

M= XZkWKkiXki
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DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen (n) dan eksogen (&).
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)
adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan
¢ merupakan residual dan 3 dan i adalah matriks koefisien jalur
(pathcoefficient)

Inner  model diukur menggunakan R-square variable laten
eksogen dengan Interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance
, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang
memiliki  predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan
dengan rumus :

Q2=1-(1-R12)(1-R22)......(1-Rp?)

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

koefisien path dalam model struktural.
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7. Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.
Langkah langkah pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
a) Ho:pl=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
bebas terhadap variable terikatnya
Ho : Bl #0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikatnya
2) Menentukan level of significance : o= 0,05 dengan Df = (a;n-K)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila t"tun9 < ttabel
Ho diterima bila thitung > ¢tabel
4) Perhitungan nilai t :

a) Apabila t""9 > %l herarti ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila t"""9 < t®® perarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing variabel independent terhadap
variabel dependent.

8. Evaluasi Model.
Model pengukuran atau outer model dengan indikator

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
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indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang
didapat melalui prosedur bootstrapping.
Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan
nilai statistic maka untuk o = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan
adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis
adalah H. diterima dan Ho di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk
menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas maka Ha

diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden seluruh personil di Kantor Biro
SDM Polda Kepulauan Riau sebanyak 73 personil. Gambaran karakteristik
responden penelitian yang ditampilkan dengan data statistik yang diperoleh melalui
penyebaran kuesioner. Penelitian dilaksanakan dengan mendistribusikan kuesioner
kepada seluruh personil pada tanggal 19 - 25 April 2025. Dalam pelaksanaan di
lapangan seluruh responden bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari hasil
penelitian diperoleh 73 kuesioner penelitian yang terisi lengkap dan dapat
digunakan dalam analisis data penelitian ini. Deskripsi responden akan disajikan
berdasarkan karakteristik yang telah ditetapkan berikut:
1. Jenis Kelamin

Profil responden yang  berpartisipasi dalam penelitian ini dapat
dijelaskan berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut.
Tabel 4.1

Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 53 73
Wanita 20 27
Total 73 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.
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Sajian data pada Tabel 4.1, terlihat bahwa mayoritas responden adalah
pria, dengan jumlah 53 responden (73%), sedangkan responden wanita
berjumlah 20 orang (27%). Personil pria umumnya cenderung lebih terfokus
pada satu tugas pada suatu waktu dan sering kali dianggap lebih langsung dalam
menyelesaikan masalah. Di sisi lain, personil wanita dianggap lebih unggul
dalam melakukan multitasking dan mampu menangani beberapa tugas secara
bersamaan.

Usia

Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut.
Tabel 4.2

Data Karakteristik Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
20 - 30 tahun 36 49%
31 - 40 tahun 23 32%
41 - 50 tahun 12 16%
51 - 60 tahun 2 3%

Total 73 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan data karakteristik responden menurut usia, mayoritas
responden berada pada rentang usia 20-30 tahun sebanyak 36 orang atau
sebesar 49% dari total responden. Selanjutnya, sebanyak 23 responden (32%)
berada pada kelompok usia 31-40 tahun. Responden yang berusia antara 41—
50 tahun berjumlah 12 orang atau setara dengan 16%, sedangkan kelompok
usia 51-60 tahun merupakan kelompok dengan jumlah responden paling

sedikit, yaitu hanya 2 orang atau sebesar 3%. Dengan demikian, dapat
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disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berasal dari
kelompok usia muda
3. Pendidikan Terakhir
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan faktor pendidikan terakhir sebagai berikut.

Tabel 4.3

Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir

Pendidikan Frekuensi Persentase
SMA/SMK 27 37%
Diploma 3 4%
Sarjana 29 40%
S2 13 18%
S3 1 1%
Total 73 100.0

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan data karakteristik responden pada tabel 4.3 tampak bahwa Biro
SDM Polda Kepulauan Riau menurut pendidikan terakhir, mayoritas
responden memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S1), yaitu sebanyak 29 orang
atau 40% dari total responden. Selanjutnya, 27 responden (37%) merupakan
lulusan SMA/SMK. Responden dengan pendidikan terakhir Strata Dua (S2)
berjumlah 13 orang atau 18%, sementara responden dengan latar belakang
pendidikan Diploma merupakan yang paling sedikit, yaitu hanya 3 orang atau
setara dengan 4%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
responden memiliki latar belakang pendidikan menengah hingga tinggi,

dengan dominasi lulusan Sarjana.
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4. Masa Kerja
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan
berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut.
Tabel 4.4

Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 36 49%
11 - 20 tahun 28 38%
21 - 30 tahun 9 12%
Total 73 100.0

Berdasarkan data karakteristik responden di Biro SDM Polda Kepulauan
Riau menurut masa kerja, diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki
masa kerja antara 0—10 tahun, yaitu sebanyak 36 orang atau 49% dari total
responden. Selanjutnya, sebanyak 28 responden (38%) memiliki masa kerja
antara 11-20 tahun. Sementara itu, responden dengan masa kerja 21-30 tahun
merupakan kelompok paling sedikit, yaitu hanya 9 orang atau sebesar 12%.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berada pada

kategori masa kerja awal hingga menengah.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian
responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan diperoleh
informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi item-item
indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini.

Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap pernyataan

dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut:
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Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup Setuju (CS) skor 3, Tidak Setuju

(TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1. Selanjutnya dari skala teresbut akan

dibentuk kategorisasi data menjadi 3 kelompok. Untuk menentukan kriteria skor

setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut (Sugiyono, 2017):

a.

b.

C.

d.

Skor tertinggi =5

Skor terendah =1

Range = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4
Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga

kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor

= 2,34 3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 —5,00. Deskripsi masing-

masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini:

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean  Standar
NAviines

1 Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima 3.85
a. Penghargaan 3.85 0.72
b. Kepedulian 3.88 0.85
c. Kesejahteraan 3.82 0.79

2 Pemenuhan kontrak psikologis 3.76
a. Transactional contract, 3.71 0.98
b. Relational contract, 3.74 0.91
c. Balanced contract. 3.82 0.87

3 kesejahteraan psikologis 3.80
a. Penerimaan Diri, 3.71 0.87
b. Hubungan Positif, 3.95 0.72
c. Otonomi, 3.85 0.74
d. Penguasaan Lingkungan, 3.77 0.84
e. Tujuan Hidup, 3.82 0.75
f. Pertumbuhan Pribadi. 3.70 0.83
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Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Persepsi Dukungan
Organisasi yang diterima secara keseluruhan sebesar 3,85 terletak pada rentang
kategori tinggi/baik (3,67 —5,00). Artinya, bahwa responden berpandangan bahwa
organisasi memberikan dukungan yang baik kepada anggota. Hasil deskripsi data
pada variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima didapatkan dengan nilai
mean tertinggi adalah indikator Kepedulian (3,88) dan terendah pada indikator
Kesejahteraan (3,82).

Pada variabel Pemenuhan kontrak psikologis secara keseluruhan diperoleh
nilai mean sebesar 3,76 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa responden umumnya merasa Pemenuhan kontrak psikologis telah terpenuhi.
Hasil deskripsi data pada variabel Pemenuhan kontrak psikologis didapatkan
dengan nilai mean tertinggi-adalah indikator Balanced contract (3,82) dan terendah
pada indikator Transactional contract (3,71).

Pada variabel kesejahteraan psikologis secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,80 terletak pada rentang kategori baik (3,66 — 5,00 ). Artinya, bahwa
saat ini responden merasa sejahtera secara mental dan emosional ketika bekerja di
lingkungan Polda Kepulauan Riau. Hasil deskripsi data pada variabel Psychological
wellbeing didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Hubungan

Positif (3,95) dan terendah pada indikator Pertumbuhan Pribadi (3,70).

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Proses analisis data penelitian ini selanjutnya dilakukan dengan
menggunakan PLS (Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan

program Smart PLS 4.1.0. Seperti dijelaskan Ghozali dan Latan (2015:7) model
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pengukuran PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria Goodness
of fit (GoF) dan model struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji
hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau
hubungan antar konstruk tersebut.

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana
variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk
diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas
model. 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

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung
menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai
loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk
penelitian yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average
Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5..

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing
variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn
menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji

validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:
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1. Evaluasi Validitas Konvergen Persepsi Dukungan Organisasi yang
diterima (X1)

Pengukuran variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima pada
penelitian ini merupakan refleksi dari tiga indikator. Nilai loading faktor masing-
masing indikator variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima
menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut ditampilkan
besaran outer loading bagi konstruk Persepsi Dukungan Organisasi yang
diterima.

Tabel 4.9

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Persepsi Dukungan Organisasi
yang diterima (X1)

Kode Indikator Outer loadings = Keterangan
X11 Penghargaan 0.836 Valid
X12 Kepedulian 0.878 Valid
X13 Kesejahteraan 0.904 Valid

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Persepsi
Dukungan Organisasi yang diterima (X1) memiliki nilai loading faktor di atas
angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa Persepsi
Dukungan Organisasi yang diterima (X1) mampu dijelaskan secara baik atau
secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Penghargaan, Kepedulian,
Kesejahteraan .

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Pemenuhan Kontrak
Psikologis

Pengukuran variabel Pemenuhan Kontrak Psikologis pada penelitian ini

merupakan refleksi dari tiga indikator. Nilai loading faktor masing-masing

indikator variabel Pemenuhan Kontrak Psikologis menunjukkan evaluasi model
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pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi
konstruk Pemenuhan Kontrak Psikologis.
Tabel 4.7

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Pemenuhan Kontrak
Psikologis (Y1)

Kode Indikator Outer loadings Keterangan
Y11  Kontrak transaksional 0.886 Valid
Y12 Kontrak relasional, 0.910 Valid
Y13  Kontrak keseimbangan. 0.935 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel
Pemenuhan Kontrak Psikologis (Y1) memiliki nilai loading faktor berada di atas
angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel
Pemenuhan Kontrak Psikologis (Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Transactional contract, Relational

contract, dan Balanced contract.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kesejahteraan Psikologis
Variabel Kesejahteraan Psikologis pada penelitian ini diukur dari refleksi
enam indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari
nilai loading faktor dari setiap indikator variabel Kesejahteraan Psikologis
Berikut ditampilkan besaran nilai loading bagi variabel Kesejahteraan
Psikologis.
Tabel 4.8

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kesejahteraan
Psikologis (Y2)

Kode Indikator Outer loadings Keterangan
Y21 Penerimaan Diri, 0.856 Valid
Y22 Hubungan Positif, 0.857 Valid
Y23  Otonomi, 0.805 Valid
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Y24  Penguasaan Lingkungan, 0.864 Valid
Y25 Tujuan Hidup, 0.827 Valid
Y26  Pertumbuhan Pribadi. 0.833 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator
untuk variabel Kesejahteraan Psikologis (Y2) berada di atas angka 0,700 Atas
dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Kesejahteraan Psikologis
(Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid
oleh indikator Penerimaan Diri, Hubungan Positif, Otonomi, Penguasaan
Lingkungan, Tujuan Hidup, dan Pertumbuhan Pribadi.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model
penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi

variabel yang digunakan pada penelitian ini.

4.3.2.Discriminant Validity

Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1)
melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of
average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada
masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Fornell Lacker Criterion

Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar

konstruk dengan konstruk lainnya.
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Tabel 4.12
Nilai Fornell Lacker Criterion

Persepsi
Dukungan Pemenuhan
Organisasi yang | Kesejahteraan Kontrak
Variabel diterima Psikologis Psikologis
Persepsi Dukungan
Organisasi yang diterima 0.873
Kesejahteraan Psikologis 0.615 0.841
Pemenuhan Kontrak
psikologis 0.507 0.611 0.910

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Apabila akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk dengan
konstruk lainnya, maka uji Fornell Lacker Criterion terpenuhi. Berdasarkan Tabel
4.12 di atas terlihat bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar
konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil
analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar
konstruk berkembang dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada
nilai korelasi antar konstruk. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki
discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian

ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan 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 4.13
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Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)

Kesejahteraan Psikologis <-> Persepsi Dukungan Organisasi

yang diterima 0.670
Pemenuhan Kontrak Psikologis <-> Persepsi Dukungan

Organisasi yang diterima 0.563
Pemenuhan Kontrak Psikologis <-> Kesejahteraan Psikologis 0.674

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada
yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas
diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat
diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi
sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi Kkriteria
discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi

indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil

dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator

lainnya.
Tabel 4.13
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Persepsi Dukungan | Kesejahteraan Pemenuhan

Organisasi yang diterima Psikologis | Kontrak Psikologis

X11 0.836 0.378 0.354
X1 2 0.878 0.638 0.511
X1 3 0.904 0.543 0.432
Y11 0.502 0.581 0.886
Y12 0.478 0.540 0.910
Y1 3 0.396 0.544 0.935
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Y2 1 0.530 0.856 0.518
Y2 2 0.509 0.857 0.527
Y2 3 0.407 0.805 0.524
Y2 4 0.596 0.864 0.484
Y2 5 0.442 0.827 0.578
Y2 6 0.604 0.833 0.461

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi
konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya,
dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk
lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang
ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-
loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data

memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3.Uji Reliabilitas

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS), uji reliabilitas dan validitas
konstruk merupakan langkah penting untuk memastikan bahwa instrumen yang
digunakan dalam penelitian benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur.
Tiga indikator utama yang umum digunakan untuk menguji reliabilitas dan validitas
konstruk adalah :
a. Cronbach alpha. Uji ini bertujuan mengukur konsistensi internal suatu konstruk

berdasarkan korelasi antar indikator dalam konstruk tersebut. Kriteria skor
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cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti bahwa reliabilitas konstruk
yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

. Composite Reliability. Uji ini digunakan untuk menilai reliabilitas internal
konstruk, tetapi lebih akurat dibanding Cronbach’s Alpha karena
mempertimbangkan bobot (loading) masing-masing indikator. Nilai composite
reliability disyaratkan bernilai lebih dari 0,70.

. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE mengukur sejauh mana
indikator-indikator dalam satu konstruk berkorelasi tinggi satu sama lain Kriteria
AVE yang berada di atas 0,5 menunjukkan indikator yang membentuk variabel
penelitian dikatakan reliabel, sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih
lanjut dalam penelitian.

Nilai-nilai cronbach'’s alpha, composite reliability, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawabh ini:

Tabel 4.14
Hasil Uji Reliabilitas
Average
variance
Cronbach'’s Composite extracted
alpha reliability (AVE)
Persepsi Dukungan — 0.847 0.906 0.762
Organisasi yang diterima
Kesejahteraan Psikologis 0.917 0.935 0.707
Pe_menuh_an Kontrak 0.897 0.936 0.829
Psikologis

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.

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
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0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan
reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu
indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis.
Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat
menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-
masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan
dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima ->
Kesejahteraan Psikologis 1.346
Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima ->
Pemenuhan Kontrak Psikologis 1.000
Pemenuhan Kontrak Psikologis -> Kesejahteraan
Psikologis 1.346

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)
Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
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masalah multikolinieritas. Degnan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan

pengujian hipotesis.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk menilai model struktural
serta model pengukuran. Pengujian GoF bertujuan untuk menguji kebaikan dari
model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti mengevaluasi
hubungan antar konstruk laten melalui hasil estimasi koefisien parameter jalur dan
signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of fit model
struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model
relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai
observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan
Q2. Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari O hingga 1 dan menunjukkan
bahwa semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.
4.4.1. R-square (R?

Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi

(R2) untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.16
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kesejahteraan Psikologis 0.499
Pemenuhan Kontrak Psikologis 0.257

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2024)
Tabel 4.16 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-
square) yang diperoleh pada model variabel Kesejahteraan Psikologis sebesar

0,499. Nilai tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kesejahteraan Psikologis dapat
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dijelaskan oleh variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima dan
Pemenuhan Kontrak Psikologis sebesar 49,9%, sedangkan sisanya 50,1% diperoleh
dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Pemenuhan Kontrak
Psikologis bernilai 0,257. Artinya Pemenuhan Kontrak Psikologis dapat
dipengaruhi oleh Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima sebesar 25,7% dan
sisanya 74,3% diperoleh oleh pengaruh dari variabel lainnya yang tidak terdapat
dalam model penelitian ini.

4.4.2. Q-Square (Q?)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai
predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah,
moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai

berikut:
Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE Q2 (=1-SSE/SS0O)
Kesejahteraan Psikologis 438.000 287.230 0.344
Pemenuhan Kontrak
Psikologis 219.000 174.337 0.204

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,344 untuk

variabel Kesejahteraan Psikologis dan pada variabel Pemenuhan Kontrak
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Psikologis didapatkan nilai Q square sebesar 0,204. Nilai-nilai tersebut lebih besar
dari 0,15 berarti model memiliki predictive relevance yang cukup kuat (moderate).
Nilai semuanya berada Q2 di atas 0, menunjukkan bahwa model struktur
mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi

parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis inner model dalam PLS merupakan analisis model struktural untuk
melihat bagaimana hubungan antar variabel penelitian. Pada analisis model
struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui uji statistik t (t statistics).
Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada signifikansi loading factor
yang menjelaskan pengaruh konstruk Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima
terhadap Kesejahteraan Psikologis melalui mediasi Pemenuhan Kontrak Psikologis
sebagai variabel intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat
lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
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Gambar 4.1.
Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung

Dalam bagian ini, hasil pengujian hipotesis yang dilakukan di bab
sebelumnya disajikan. Untuk mengetahui penerimaan hipotesis, dapat dilakukan
perbandingan antara thitung dan t-tabel, dengan asumsi bahwa thitung lebih besar
dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut
menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis
Partial Least Square.

Tabel 4.18
Path Coefficients

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

Persepsi Dukungan
Organisasi yang diterima ->  0.411 0.413 0.123 3.332 0.001
Kesejahteraan Psikologis

Persepsi Dukungan
Organisasi yang diterima ->
Pemenuhan Kontrak
Psikologis

0.507 0.507 0.090 5.614 0.000
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Pemenuhan Kontrak
Psikologis -> Kesejahteraan ~ 0.403 0.405 0.129 3.130 0.002
Psikologis

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan
pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1 : Dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kesejahteraan Psikologis
Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample) pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima
terhadap kesejahteraan psikologis yakni 0,411. Hasil itu memberi bukti bahwa
Perceived Organizational Support memberi pengaruh positif terhadap
Kesejahteraan Psikologis. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana
diketahui besarnya t-hitung (3,332) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,001)
lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Perceived
Organizational Support berpengnruh positif dan  signifikan terhadap
Kesejahteraan Psikologis. Hasil ini berarti semakin baik Perceived
Organizational Support, maka Kesejahteraan Psikologis akan cenderung
menjadi lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang
diajukan dalam penelitian ini yaitu “Dukungan organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kesejahteraan Psikologis “dapat diterima.
2. Pengujian Hipotesis 2:
H2 : dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

pemenuhan kontrak psikologis (Psychological contract fullfillment)
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Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi yang
diterima terhadap Pemenuhan Kontrak Psikologis yakni 0,507. Hasil itu
memberi bukti bahwa Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima memberi
pengaruh positif kepada Pemenuhan Kontrak Psikologis. Hasil uji t menguatkan
temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (5,614) lebih dari t-tabel
(1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu
Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima secara positif dan signifikan
mempengaruhi Pemenuhan Kontrak Psikologis. Hasil ini berarti semakin baik
Persepsi Dukungan Organisasi yang  diterima, maka pemenuhan kontrak
psikologis akan cenderung semakin tinggi. Atas dasar tersebut, maka hipotesis
kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu > dukungan organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kkinerja pemenuhan kontrak psikologis
(Psychological contract fullfillment)” dapat diterima.

. Pengujian Hipotesis 3:
H3 : pemenuhan kontrak psikologis memiliki pengaruh signifikan terhadap
psychological well-being

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh pemenuhan kontrak psikologis terhadap
Kesejahteraan Psikologis yakni 0,403. Hasil itu memberi bukti bahwa v
memberi pengaruh positif kepada Kesejahteraan Psikologis. Hasil uji t
menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (3,130) lebih

dari t-tabel (1,96) dengan p (0,002) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji
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tersebut yaitu pemenuhan kontrak psikologis secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kesejahteraan Psikologis. Hasil ini berarti apabila pemenuhan
kontrak psikologis semakin baik, maka Kesejahteraan Psikologis akan
cenderung menjadi semakin meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis
ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘pemenuhan kontrak psikologis
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kesejahteraan Psikologis dapat
diterima.

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara
menyeluruh pada tabel 4.15.

Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Nilai t Nilaip = Kesimpulan

H1 Dukungan organisasi memiliki

pengaruh signifikan terhadap 3332 0.001 Diterima
Kesejahteraan Psikologis ' '

H2 Dukungan organisasi memiliki
pengaruh  signifikan terhadap Diterima
Kinerja =~ pemenuhan  kontrak 5.614 0.000
psikologis (Psychological contract
fullfillment)

H3 pemenuhan kontrak psikologis o
memiliki pengaruh  signifikan 3.130 0.002 Diterima

terhadap Kesejahteraan Psikologis

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Persepsi Dukungan Organisasi
yang diterima terhadap Kesejahteraan Psikologis melalui mediasi
pemenuhan kontrak psikologis

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Persepsi
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Dukungan Organisasi yang diterima) terhadap variabel endogen (Kesejahteraan
Psikologis) melalui variabel intervening, yaitu variabel pemenuhan kontrak
psikologis. Pengaruh tidak langsung Persepsi Dukungan Organisasi yang
diterima terhadap Kesejahteraan Psikologis melalui mediasi v digambarkan pada

diagram jalur berikut:

Persepsi Dukungan
Organisasi yang
diterima

Kesejahteraan
Psikologis

pemenuhan
kontrak
nsikoloais

Gambar 4.2.

Koefisien Jalur Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima terhadap
Kesejahteraan Psikologis melelui pemenuhan kontrak psikologis

Keterangan :

—» : Pengaruh langsung
—————————— . Pengaruh tidak langsung

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan
dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original | Sample | Standard
sample mean | deviation T statistics

(9)

(M)

(STDEV)

(|O/STDEV))

values

Persepsi Dukungan
Organisasi yang diterima -
> Kesejahteraan
Psikologis

0.204

0.209

0.085

2411

0.016

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
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Pengaruh mediasi pemenuhan kontrak psikologis dalam kaitan
variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima terhadap
Kesejahteraan Psikologis diketahui sebesar 0,204. Hasil uji indirect effect
menghasilkan besaran t-hitung 2,411 (t>1.96) dengan p = 0,016 < 0,05.
Simpulan dari pengujian tersebut vyaitu bahwa pemenuhan kontrak
psikologis memediasi pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi yang
diterima terhadap Kesejahteraan Psikologis. Artinya, dukungan organisasi
yang dirasakan anggota akan meningkatkan pemenuhan kontrak psikologis,
selanjutnya hal ini akan berkontribusi pada peningkatan Kesejahteraan

Psikologis secara keseluruhan.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan terhadap
kesejahteraan psikologis
Persepsi Dukungan QOrganisasi yang dirasakan terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan
psikologis/Pshychological wellbeing. Hasil ini berarti semakin SDM
merasakan dukungan dari organisasi maka kesejahteraan psikologis akan
cenderung menjadi lebih meningkat. Hasil ini mengkonfirmasi hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa dukungan yang dirasakan secara
signifikan memprediksi kesejahteraan psikologis (Jackman et al., 2020).
Pengukuran variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan

pada penelitian ini merupakan refleksi dari tiga indikator yaitu indikator

54



Penghargaan, Kepedulian, Kesejahteraan sedangkan Pengukuran variabel
kesejahteraan psikologis pada penelitian ini diukur dari refleksi enam
indikator yaitu indikator Penerimaan Diri, Hubungan Positif, Otonomi,
Penguasaan Lingkungan, Tujuan Hidup, dan Pertumbuhan Pribadi.

Hasil analisis pengukuran terhadap variabel Persepsi Dukungan
Organisasi (Perceived Organizational Support) menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah Kesejahteraan. Hal ini
mengindikasikan bahwa aspek kesejahteraan menjadi elemen yang paling
kuat mencerminkan persepsi individu . terhadap dukungan yang diberikan
oleh organisasi. Sementara itu, pada variabel Kesejahteraan Psikologis,
indikator yang memiliki outer loading tertinggi adalah Penguasaan
Lingkungan. Temuan ini menyiratkan bahwa ketika organisasi secara
optimal memperhatikan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan, hal ini
berdampak positif terhadap kemampuan individu dalam menyesuaikan diri,
mengelola lingkungan sekitar, serta menunjukkan kontrol yang lebih baik
atas situasi kehidupannya. Artinya, semakin tinggi perhatian organisasi
terhadap kesejahteraan karyawan, maka semakin besar pula kemungkinan
individu mampu mengelola tantangan lingkungan dengan efektif.

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel Persepsi Dukungan Organisasi adalah Penghargaan, dan pada
variabel Kesejahteraan Psikologis adalah Otonomi. Meskipun kontribusinya
tidak sekuat indikator lainnya, hasil ini tetap menunjukkan keterkaitan yang

berarti: semakin tinggi apresiasi dan penghargaan yang diberikan organisasi
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4.6.2.

terhadap kontribusi karyawan, maka akan semakin mendorong munculnya
rasa otonomi atau kemandirian psikologis dalam diri individu. Artinya,
dukungan dalam bentuk penghargaan tidak hanya meningkatkan rasa
dihargai secara emosional, tetapi juga memperkuat keyakinan karyawan
untuk bertindak mandiri, mengambil keputusan sendiri, dan bertanggung
jawab terhadap tindakannya dalam konteks pekerjaan maupun kehidupan
sehari-hari.
Pengaruh Dukungan Organisasi yang dirasakan terhadap pemenuhan
kontrak psikologis

Dukungan Organisasi yang dirasakan / Perceived Organizational
Support terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
pemenuhan kontrak- psikologis. Hasil ini-berarti semakin baik Dukungan
Organisasi yang dirasakan maka pemenuhan kontrak psikologis akan
cenderung semakin tinggi. Penelitian ini menguatkan hasil penelitian
terdahulu yaitu (Mahmoud Sheikh Elsouk et al., 2021) menunjukkan adanya
hubungan signifikan antara dukungan organisasi dan kontrak psikologis.

Pengukuran variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan
pada penelitian ini merupakan refleksi dari tiga indikator yaitu indikator
Penghargaan, Kepedulian, Kesejahteraan. Sedangkan Pengukuran variabel
pemenuhan kontrak psikologis pada penelitian ini merupakan refleksi dari
tiga indikator yaitu indikator kontrak transaksional, kontrak relasional dan

kontrak keseimbangan.

56



Berdasarkan hasil pengukuran terhadap variabel Persepsi Dukungan
Organisasi, diperoleh bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi
adalah kesejahteraan. Hal ini menunjukkan bahwa kesejahteraan merupakan
elemen utama yang paling merepresentasikan sejauh mana individu
merasakan dukungan dari organisasi. Sementara itu, pada variabel
pemenuhan kontrak psikologis, indikator dengan outer loading tertinggi
adalah kontrak keseimbangan, yaitu bentuk kontrak psikologis yang
mencerminkan keseimbangan antara kontribusi individu dan imbal balik
dari organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin besar
perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan, maka semakin besar
pula kemungkinan tercapainya kontrak keseimbangan yang sehat. Artinya,
ketika organisasi ‘mampu memenuhi aspek kesejahteraan karyawan,
hubungan timbal balik antara individu dan organisasi menjadi lebih
seimbang, harmonis, dan berkelanjutan.

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel Persepsi Dukungan Organisasi adalah penghargaan, sedangkan
pada variabel pemenuhan kontrak psikologis adalah kontrak transaksional.
Walaupun kontribusinya lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, hasil
ini tetap menunjukkan adanya keterkaitan yang relevan. Semakin tinggi
penghargaan yang diberikan oleh organisasi terhadap karyawan, maka akan
semakin baik pula pemenuhan terhadap kontrak transaksional, yakni bentuk
kontrak yang berfokus pada hubungan jangka pendek dan imbalan yang

bersifat material. Artinya, bentuk penghargaan yang nyata dari organisasi,
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4.6.3.

seperti pengakuan, insentif, atau kompensasi, dapat memperkuat rasa
keadilan dalam hubungan kerja yang bersifat transaksional dan mendorong
motivasi karyawan untuk memenuhi peran dan tanggung jawab mereka
sesuai ekspektasi organisasi.
Pengaruh Pemenuhan kontrak psikologis terhadap kesejahteraan
psikologis
Psychological contract fullfililment / pemenuhan kontrak psikologis

terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan
psikologis yang berarti bahwa apabila pemenuhan kontrak psikologis
semakin baik, maka kesejahteraan psikologis akan cenderung menjadi
semakin meningkat. Penelitian ini menguatkan hasil penelitian terdahulu
yaitu penelitian (Ahmad et al., 2018) mengungkapkan bahwa variabel
dukungan organisasi berkorelasi signifikan dengan kesejahteraan.

Pengukuran variabel Pemenuhan kontrak psikologis pada penelitian ini
merupakan refleksi -~ dari tiga indikator yaitu indikator kontrak
keseimbangan, kontrak relasional dan kontrak keseimbangan. Sedangkan
Pengukuran variabel kesejahteraan psikologis pada penelitian ini diukur dari
refleksi enam indikator yaitu indikator Penerimaan Diri, Hubungan Positif,
Otonomi, Penguasaan Lingkungan, Tujuan Hidup, dan Pertumbuhan
Pribadi.

Hasil analisis terhadap variabel pemenuhan kontrak psikologis
(Psychological Contract Fulfillment) menunjukkan bahwa indikator dengan

nilai outer loading tertinggi adalah kontrak keseimbangan. Hal ini
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menunjukkan bahwa aspek keseimbangan antara hak dan kewajiban, serta
antara kepentingan organisasi dan individu, merupakan elemen yang paling
dominan dalam mencerminkan pemenuhan kontrak psikologis yang
dirasakan oleh karyawan. Di sisi lain, pada variabel kesejahteraan
psikologis, indikator yang memiliki nilai outer loading tertinggi adalah
penguasaan lingkungan. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan
yang positif antara kontrak keseimbangan dengan kemampuan individu
dalam menghadapi, mengatur, dan mengendalikan lingkungan sekitarnya
secara efektif. Artinya, semakin terpenuhi harapan karyawan terhadap
adanya hubungan kerja yang seimbang dan adil, maka semakin tinggi pula
kemampuannya dalam menyesuaikan diri terhadap tuntutan lingkungan
kerja maupun kehidupan pribadi secara lebih adaptif dan produktif.
Sebaliknya, hasil analisis juga menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading terendah pada variabel pemenuhan kontrak psikologis
adalah kontrak ketidakseimbangan, sedangkan pada variabel kesejahteraan
psikologis, indikator terendah adalah otonomi. Walaupun kontribusinya
tidak sekuat indikator lainnya, hasil ini tetap menunjukkan bahwa ketika
organisasi mampu menciptakan dan menjaga persepsi keseimbangan dalam
hubungan kerja, maka hal tersebut turut mendorong berkembangnya rasa
otonomi dalam diri karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat keadilan dan
keseimbangan dalam hubungan kerja, semakin besar pula kemungkinan

karyawan merasa memiliki kontrol terhadap pekerjaannya, merasa bebas
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dalam mengekspresikan diri, serta mampu mengambil keputusan secara

mandiri dalam menjalankan tugas-tugasnya.

UNISSULA
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran peran persepsi dukungan

organisasi yang dirasakan dan pemenuhan kontrak psikologis terhadap

kesejahteraan psikologis SDM pada Biro SDM Polda Kepulauan Riau.

Berdasarkan pembahasan yang telah dilakukan maka jawaban atas

permasalahan penelitian yang muncul adalah :

1)

2)

3)

Dukungan Organisasi yang dirasakan terbukti memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kesejahteraan  psikologis/Pshychological
wellbeing. Hasil ini berarti semakin SDM merasakan dukungan dari
organisasi maka kesejahteraan psikologis akan cenderung menjadi lebih
meningkat.

Persepsi Dukungan Organisasi yang dirasakan / Perceived Organizational
Support terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
pemenuhan kontrak psikologis. Hasil ini berarti semakin baik Dukungan
Organisasi yang dirasakan maka pemenuhan kontrak psikologis akan
cenderung semakin tinggi.

Psychological contract fullfillment / pemenuhan kontrak psikologis
terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan

psikologis yang berarti bahwa apabila pemenuhan kontrak psikologis
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semakin baik, maka kesejahteraan psikologis akan cenderung menjadi

semakin meningkat.

5.2. Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi penting terhadap pengembangan teori
dalam bidang perilaku organisasi dan psikologi kerja, khususnya dalam
memperkuat pemahaman mengenai peran Perceived Organizational Support (POS)
terhadap Psychological Wellbeing dan Psychological Contract Fulfillment.

1. Pertama, hasil temuan menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi
yang dirasakan oleh karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kesejahteraan psikologis. Temuan ini mendukung dan memperluas teori
dasar dari Eisenberger et al. tentang Perceived Organizational Support,
yang menekankan bahwa perhatian organisasi terhadap kesejahteraan
karyawan dapat meningkatkan adaptabilitas, kontrol diri, dan kualitas
hubungan antara individu dan lingkungan kerja. Ketika karyawan merasa
bahwa organisasi benar-benar peduli terhadap kesejahteraannya, mereka
cenderung memiliki kemampuan yang lebih baik dalam menghadapi
tekanan kerja dan menavigasi lingkungan sosial maupun profesional secara
efektif.

2. Kedua, hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dan
pemenuhan kontrak psikologis memperkuat landasan teoritis dari Social
Exchange Theory (SET). Penelitian ini menegaskan bahwa ketika organisasi
menunjukkan penghargaan nyata seperti pengakuan, insentif, dan

kompensasi yang tidak hanya menciptakan rasa keadilan, tetapi juga
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mendorong terciptanya hubungan kerja yang saling menguntungkan. Hal ini
memperkaya teori kontrak psikologis yang menyatakan bahwa ekspektasi
timbal balik antara karyawan dan organisasi merupakan elemen penting
dalam membangun komitmen dan motivasi kerja.

Ketiga, hasil yang menunjukkan bahwa pemenuhan kontrak psikologis
berdampak positif terhadap kesejahteraan psikologis mendukung
pengembangan konsep kesejahteraan dalam kerangka Psychological
Contract Theory. Karyawan yang merasa bahwa harapan dan janji tidak
tertulis dari organisasi telah terpenuhi, cenderung mengalami peningkatan
rasa otonomi, kendali atas pekerjaan, dan kebebasan dalam
mengekspresikan diri. Hal ini menguatkan pemikiran bahwa persepsi
terhadap keadilan dan keseimbangan hubungan kerja berkontribusi secara
langsung terhadap dimensi-dimensi psikologis seperti rasa percaya diri,
kemampuan pengambilan keputusan, dan ketahanan terhadap stres.

Dengan demikian, secara teoritis, penelitian ini membangun jembatan

konseptual yang kuat antara tiga variabel utama — persepsi dukungan organisasi,

pemenuhan kontrak psikologis, dan kesejahteraan psikologis — serta memperkaya

wacana akademik tentang bagaimana hubungan organisasi-karyawan yang

harmonis dapat meningkatkan kapasitas adaptif, motivasi intrinsik, dan kualitas

hidup kerja secara keseluruhan.

Implikasi Praktis

Berdasarkan hasil pengukuran variabel Persepsi Dukungan Organisasi yang

dirasakan / Perceived Organizational Support, indikator dengan kontribusi
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tertinggi adalah kesejahteraan, sementara indikator dengan kontribusi terendah
adalah penghargaan. Temuan ini memberikan petunjuk praktis bahwa organisasi
perlu mempertahankan dan memperkuat program-program yang mendukung
kesejahteraan karyawan, seperti fasilitas kesehatan, keseimbangan kerja-hidup, dan
perlindungan sosial. Di sisi lain, rendahnya kontribusi indikator penghargaan
menunjukkan perlunya peningkatan mekanisme penghargaan, baik dalam bentuk
pengakuan verbal, pemberian insentif, maupun sistem apresiasi yang transparan
dan adil, guna meningkatkan perasaan dihargai dan termotivasi di kalangan
karyawan.

Terkait variabel pemenuhan kontrak psikologis / Psychological contract
fullfillment, indikator dengan outer loading tertinggi adalah konfigurasi ulang
lingkungan kerja, sedangkan yang terendah adalah kolaborasi perangkat lunak. Hal
ini mengindikasikan bahwa upaya penataan ulang lingkungan kerja, baik secara
fisik maupun digital, telah berjalan efektif dan perlu dipertahankan sebagai strategi
organisasi untuk meningkatkan kenyamanan dan. produktivitas kerja. Namun
demikian, rendahnya kontribusi indikator kolaborasi perangkat lunak menunjukkan
adanya kebutuhan untuk memperkuat penggunaan teknologi kolaboratif dalam
mendukung komunikasi dan kerja tim. Organisasi disarankan untuk
mengoptimalkan pelatihan penggunaan perangkat lunak kolaborasi, menyediakan
infrastruktur digital yang mendukung, dan membangun budaya kerja yang berbasis

teknologi agar sinergi kerja tim semakin kuat dan efisien.
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5.4. Limitasi Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa limitasi diantaranya adalah sebagaimana
berikut :

1. koefisien determinasi (R-square) untuk variasi variabel Kesejahteraan
Psikologis yang rendah, hal ini berarti bahwa persepsi dukungan organisasi
yang diterima dan pemenuhan kontrak psikologis hanya mampu menjelaskan
49,9% variasi pada variabel tersebut sedangkan sisanya dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Koefisien
determinasi (R-square) pada model Pemenuhan Kontrak Psikologis,
menunjukkan bahwa variabel ini hanya dapat dijelaskan sebesar 25,7% oleh
Persepsi Dukungan Organisasi yang diterima sedangkan sisanya dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak diperhitungkan dalam penelitian ini. Hal ini
menunjukkan bahwa masih ada sejumlah variabel atau faktor eksternal yang
berpotensi.  memberikan kontribusi - signifikan terhadap kesejahteraan
psikologis karyawan, namun tidak dapat dianalisis dalam konteks penelitian
ini.

2. Penelitian ini menggunakan desain penelitian cross-sectional yang hanya
mengukur hubungan pada satu titik waktu.

3. Penelitian ini hanya dilakukan pada Biro SDM Polda Kepulauan Riau yang
sangat terbatas respondennya sehingga kurang dapat digeneralisasikan

hasilnya.
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5.5. Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan temuan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, terdapat
beberapa arah yang dapat dikembangkan dalam penelitian mendatang untuk
memperluas dan memperdalam pemahaman mengenai hubungan antara Persepsi
Dukungan Organisasi, Pemenuhan Kontrak Psikologis, dan Kesejahteraan
Psikologis yaitu :

1. Penelitian mendatang dapat mempertimbangkan untuk memasukkan
variabel-variabel lain yang dapat berpengaruh, seperti faktor individu
(misalnya, karakteristik kepribadian atau tingkat stres pribadi), faktor sosial
(seperti dukungan keluarga atau jaringan sosial), dan faktor lingkungan
organisasi yang lebih luas (seperti budaya organisasi atau kebijakan
manajerial).

2. Untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan
kausal antara variabel-variabel tersebut, penelitian mendatang sebaiknya
menggunakan pendekatan longitudinal. Pendekatan ini memungkinkan
peneliti untuk mengamati perubahan dalam persepsi dukungan organisasi,
pemenuhan kontrak psikologis, dan kesejahteraan psikologis dari waktu ke
waktu, serta untuk menganalisis pengaruh perubahan tersebut terhadap
kesejahteraan jangka panjang.

3. Penelitian ini dapat diperluas dengan melibatkan sampel dari berbagai
sektor industri atau organisasi dengan karakteristik yang berbeda.

4. Penelitian mendatang dapat mengkaji apakah temuan yang sama berlaku di

konteks organisasi yang berbeda, seperti sektor publik, sektor swasta, atau
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organisasi nirlaba. Selain itu, analisis perbedaan berdasarkan karakteristik
demografis karyawan, seperti usia, jenis kelamin, atau status pekerjaan, juga

dapat memberikan wawasan tambahan.
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