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ABSTRAK 

 

Berdasarkan fenomena dan research gap yang teridentifikasi, penelitian ini 

dilakukan untuk menjawab permasalahan mengenai bagaimana meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia (SDM) melalui dukungan supervisi (supervisory 

support) dengan psychological empowerment sebagai variabel mediasi. Penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh supervisory support terhadap 
psychological empowerment dan kinerja SDM serta menganalisis pengaruh 

psychological empowerment terhadap kinerja SDM. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan explanatory research dengan variabel utama yaitu supervisory support, 

psychological empowerment, dan kinerja SDM. Populasi penelitian mencakup 

seluruh SDM di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 200 orang, 

dengan jumlah sampel 160 responden yang ditentukan menggunakan metode 

purposive sampling berdasarkan kriteria masa kerja minimal lima tahun dan rentang 

usia 20–25 tahun. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner 

menggunakan skala semantik diferensial 1–5, yang dinilai efektif karena 

memungkinkan responden mempertimbangkan jawaban secara lebih matang. 
Analisis data dilakukan menggunakan pemodelan persamaan struktural berbasis 

Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisory support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap psychological empowerment dan kinerja SDM, 

sementara psychological empowerment juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja SDM. Meskipun psychological empowerment terbukti menjadi 

mediator yang signifikan, pengaruh langsung supervisory support terhadap kinerja 

SDM (koefisien 0,330) lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui 

psychological empowerment (koefisien 0,264). Temuan ini mengindikasikan 

bahwa dukungan supervisi memiliki peran yang lebih kuat secara langsung dalam 

meningkatkan kinerja SDM, sementara pemberdayaan psikologis memperkuat efek 
tersebut dalam jangka panjang. 

 

Kata Kunci : supervisory support; supervisory support; kinerja SDM
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ABSTRACT 

 

Based on the identified phenomena and research gaps, this study was 

conducted to address the issue of how to improve human resource (HR) 

performance through supervisory support, with psychological empowerment as a 

mediating variable. The study aims to analyze the influence of supervisory support 

on psychological empowerment and HR performance, as well as the influence of 
psychological empowerment on HR performance. This research employs an 

explanatory research approach with three main variables: supervisory support, 

psychological empowerment, and HR performance. The study population 

comprises all HR personnel at KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang, totaling 

200 employees, with a sample of 160 respondents selected using purposive 

sampling based on the criteria of having at least five years of work experience and 

being between 20 and 25 years of age. Data collection was conducted using a 

semantic differential scale questionnaire ranging from 1 to 5, which was considered 

effective as it allowed respondents sufficient time to reflect on their responses. Data 

analysis was performed using structural equation modeling with a Partial Least 

Squares (PLS) approach. 
The findings indicate that supervisory support has a positive and significant 

effect on both psychological empowerment and HR performance, while 

psychological empowerment also has a positive and significant effect on HR 

performance. Although psychological empowerment is proven to be a significant 

mediator, the direct effect of supervisory support on HR performance (coefficient 

0.330) is greater than the indirect effect through psychological empowerment 

(coefficient 0.264). These results suggest that supervisory support plays a stronger 

direct role in improving HR performance, while psychological empowerment 

enhances and sustains this effect over the long term. 

 
Keywords: supervisory support; psychological empowerment; HR performance 
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PENDAHULUAN 

 

1.1.   Latar Belakang   

 Kinerja sumber daya manusia sangat penting untuk mempertahankan daya 

saing organisasi di dunia kerja yang terus berkembang dan berfokus pada 

produktivitas (Van Den Broeck et al. 2021). Berisi konsep kinerja, penelitian 

terdahulu mengenai kinerja dan faktor yang mempengaruhi berdasarkan studi yaitu 

supervisory support dan psychological empowerment. 

Supervisory support atau dukungan dari atasan telah terbukti secara empiris 

berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dimana atasan yang 
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memberikan dukungan mampu meningkatkan rasa percaya diri, kemampuan, dan 

perasaan berharga dari para karyawan (Chan 2017). Dukungan ini dapat berupa 

perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, pengakuan atas kontribusi, hingga 

keterlibatan dalam penyelesaian masalah kerja yang dihadapi karyawan. Dengan 

adanya dukungan dari atasan, karyawan merasa didukung secara emosional dan 

instrumental, yang mendorong mereka untuk terlibat lebih dalam pekerjaan serta 

memiliki loyalitas yang tinggi pada organisasi (Boakye et al. 2021).    

Beberapa penelitian terdahulu mengenai pengaruh supervisory support 

terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) telah menunjukkan hubungan yang 

signifikan antara keduanya (Chan 2017; Rauf, Muhammad, and Bibi 2021). 

Sebagian besar studi ini mengidentifikasi bahwa dukungan yang diberikan oleh 

atasan atau supervisor dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam berbagai   

organisasi (Jensen and Solheim 2020). Penelitian yang dilakukan oleh (Boakye et 

al. 2021) mengungkapkan bahwa supervisor yang memberikan dukungan yang 

konsisten dan responsif terhadap kebutuhan karyawan dapat meningkatkan umpan 

balik yang konstruktif, pengakuan atas pencapaian, serta perhatian terhadap 

kesejahteraan karyawan (Msuya and Kumar 2022). Selain itu, (Sekhar and 

Patwardhan 2023) dalam penelitiannya menyatakan bahwa supervisory support 

berperan penting dalam meningkatkan kinerja SDM. Ketika karyawan merasa 

didukung oleh atasan mereka, mereka lebih termotivasi untuk terlibat secara aktif 

dalam tugas-tugas mereka, yang akhirnya meningkatkan produktivitas dan kualitas 

hasil kerja (Grobelna 2021). 
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Penelitian terdahulu terkait peran supervisory support terhadap kinerja SDM 

masih menyisakan kontroversi. Diantaranya adalah hasil penelitian (Sekhar and 

Patwardhan 2023) menyatakan bahwa supervisory support memiliki pengaruh 

positif signifikan dalam meningkatkan kinerja SDM. Hasil ini bertentangan dengan 

hasil yang menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi mempunyai 

pengaruh yang positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Purnami 

2020). Sehingga dalam penelitian ini psychological empowerment diajukan sebagai 

pemediasi.  

Pemerdayaan psikologis, juga dikenal sebagai Psychological empowerment, 

dianggap sebagai komponen penting dalam meningkatkan keinginan untuk bekerja 

(Monje Amor et al. 2021). Pekerja merasa memiliki kontrol dan pengaruh yang 

lebih besar atas pekerjaan mereka melalui pemberdayaan psikologis, yang 

mencakup elemen seperti makna, kompetensi, otonomi, dan dampak. 

Pemberdayaan ini membuat mereka merasa lebih mampu dan bertanggung jawab 

untuk mencapai tujuan organisasi (Llorente-Alonso, García-Ael, and Topa 2024).  

  

1.2.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan fenomena dan research gap  maka masalah dalam penelitian 

ini adalah “Bagaimana meningkatkan kinerja SDM melalui supervisory support  

dengan  psychological empowerment   sebagai pemediasi. Kemudian pertanyaan 

penelitian (reseach question) yang muncul dalam studi ini adalah sebagai 

berikut: 
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1. Bagaimana pengaruh supervisory support terhadap psychological 

empowerment? 

2. Bagaimana pengaruh supervisory support terhadap Kinerja SDM? 

3. Bagaimana pengaruh psychological empowerment terhadap kinerja 

SDM? 

4. Apakah psychological empowerment memediasi pengaruh supervisory 

support terhadap kinerja? 

 

1.3.Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah  sebagai berikut : 

1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh   supervisory support 

terhadap psychological empowerment. 

2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh   supervisory support 

terhadap Kinerja SDM. 

3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh psychological 

empowerment terhadap kinerja SDM. 

4. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh mediasi 

psychological empowerment  dalam pengaruh supervisory support terhadap 

kinerja SDM. 

  

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini antara lain : 

1. Akademis: diharapkan dapat bermanfaat sebagai pengembangan ilmu 

manajemen sumber daya manusia khususnya yang berkaitan dengan 
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psychological empowerment, supervisory support dan Kinerja SDM. Hasil 

penelitian ini diharapkan dapat dipergunakan untuk penunjang penelitian 

berikutnya. 

2. Praktisi: diharapkan dapat dijadikan pertimbangan bagi pimpinan organisasi 

untuk dapat meningkatkan Kinerja SDM  melalui peran psychological 

empowerment dan supervisory support.
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BAB II   

KAJIAN PUSTAKA 

 

 Kajian pustaka ini menguraikan variabel – variabel penelitian yang mencakup 

Psychological empowerment, supervisory support  dan Kinerja SDM. Masing-masing  

penjelasan dalam variabel menguraikan tentang definisi, indikator, penelitian terdahulu 

serta hipotesis. Kemudian keterkaitan hipotesis yang diajukan dalam penelitian akan 

membentuk model empirik penelitian. 

2.1.   Kinerja SDM 

Kinerja sumber daya manusia (SDM) menurut (Mangkunegara 2019) diartikan 

sebagai hasil kerja nyata yang dicapai seseorang, yang dikenal juga dengan istilah job 

performance atau actual performance. Juliastuti et al (2024) menambahkan bahwa 

kinerja pada dasarnya adalah tindakan atau perilaku yang dilakukan maupun tidak 

dilakukan oleh seorang karyawan.  

Menurut (Samsuni 2023) kinerja merupakan ukuran sejauh mana seseorang 

mampu menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya dalam jangka waktu 

tertentu. Ini mencerminkan tingkat keberhasilan individu dalam memenuhi target atau 

hasil kerja yang telah ditentukan. Sementara itu, (Sakban, Nurmal, and Bin Ridwan 

2019) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja atau tingkat keberhasilan 

seseorang dalam menyelesaikan tugas selama periode waktu tertentu, yang diukur 

berdasarkan standar atau kriteria yang telah disepakati sebelumnya. 

Berdasarkan berbagai pandangan di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM 

merujuk pada tingkat keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

yang dibebankan kepadanya, baik dari segi kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, maupun 
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kemampuan bekerja sama, dalam rangka mencapai target yang telah ditetapkan dalam 

jangka waktu tertentu. Madsen (2012) mengemukakan bahwa terdapat sejumlah kriteria 

yang dapat dijadikan acuan dalam menilai kinerja individu seorang pegawai, antara lain: 

1. Kualitas, yang merujuk pada tingkat mutu hasil kerja, termasuk kerapihan, 

ketelitian, serta frekuensi kesalahan yang dilakukan dalam proses pekerjaan. 

2. Kuantitas, yaitu berkaitan dengan volume atau jumlah pekerjaan yang berhasil 

diselesaikan sesuai dengan target yang ditetapkan. 

3. Ketepatan waktu, yaitu sejauh mana hasil pekerjaan dapat diselesaikan sesuai 

dengan jadwal atau tenggat waktu yang telah direncanakan. 

4. Kemampuan bekerja sama, yakni sejauh mana seorang pegawai mampu 

berkolaborasi dan menjalin kerja sama yang baik dengan rekan-rekannya dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. 

 

2.2. Psychological Empowerment 

Psychological empowerment dapat diartikan sebagai proses pemberdayaan 

mental yang terdiri dari empat dimensi utama: makna (meaning), kompetensi 

(competence), penentuan nasib sendiri (self-determination), dan dampak (impact) 

(Conger and Kanungo 1988). Konsep ini pertama kali diperkenalkan oleh Conger 

dan Kanungo pada tahun 1988, yang membedakan pemberdayaan berdasarkan 

literatur manajemen dan pengaruh sosial dari pemberdayaan yang dilihat dari 

perspektif psikologi.  

Psychological empowerment adalah konsep yang memiliki berbagai 

dimensi yang menciptakan rasa kontrol pribadi dan kompetensi, yang dapat 
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mencakup pemahaman tentang lingkungan kerja yang tercermin dalam tindakan 

sosial (Monje Amor et al. 2021).  Psychological empowerment  dijelaskan sebagai 

konsep yang kompleks yang terdiri dari empat elemen utama: makna, kompetensi, 

penentuan diri, dan dampak (Llorente-Alonso et al. 2024).  

Makna merujuk pada sejauh mana keyakinan dan nilai-nilai seorang 

karyawan selaras dengan tuntutan dan lingkungan pekerjaan mereka. Dimensi 

kedua, kompetensi, berkaitan erat dengan efikasi diri atau rasa percaya diri, yang 

menunjukkan seberapa besar keyakinan seorang karyawan dalam kemampuannya 

untuk melaksanakan tugas secara efektif di tempat kerja. Penentuan diri adalah 

aspek ketiga, yang menekankan otonomi dan kontrol karyawan untuk mengambil 

inisiatif, menetapkan aturan, dan melanjutkan perilaku tertentu di tempat kerja. 

Dimensi terakhir, dampak, mencerminkan seberapa besar keyakinan seorang 

karyawan bahwa mereka dapat mempengaruhi hasil operasional, administratif, 

strategis, dan organisasi di tempat kerja (Llorente-Alonso et al. 2024). 

Empat dimensi penting yang membentuk psychological empowerment 

adalah (Siyal et al. 2023):   

a. Makna (Meaning) — perasaan puas ketika seseorang memahami tujuan 

pekerjaannya dan aktivitas yang diperlukan untuk menyelesaikannya, di 

mana individu akan menghargai dan menilai pekerjaan sesuai idealisme dan 

standar pribadinya.   

b. Kompetensi (Competence) — keyakinan seseorang pada kemampuan dirinya 

untuk menyelesaikan tugas dengan keahlian yang dimiliki, menggambarkan 

kepercayaan karyawan terhadap penguasaan dan usaha untuk memenuhi 

ekspektasi pekerjaan.   

c. Penentuan Nasib Sendiri (Self-determination) — kondisi di mana seseorang 

merasa memiliki kontrol penuh atas pilihan-pilihan dalam menjalankan dan 
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mengatur pekerjaannya, termasuk kebebasan dalam memulai, menentukan 

metode, kecepatan, dan strategi kerja.   

d. Dampak (Impact) — sejauh mana seseorang dapat memengaruhi strategi, 

administrasi, atau hasil kerja operasional dalam perusahaan. 

 

2.3.  Supervisory Support 

Supervisi merupakan  istilah yang  sering digunakan sebagai padanan kata 

pengawasan, dalam  kegiatan supervisi  pelaksanaan  bukan  mencari kesalahan 

tetapi lebih banyak mengandung unsur  pembinaan,  agar  kondisi  pekerjaan yang  

sedang  disupervisi  dapat  diketahui kekuranganya  (bukan  semata  –  mata 

kesalahannya)  untuk  dapat  mengoreksi bagian  yang  perlu  diperbaiki (Beks and 

Doucet 2020).   

Pelaksanaan  supervisi  perlu memperhatikan  beberapa  hal  diantaranya 

teknik  supervisi,  prinsip  supervisi, kegiatan  rutin  supervisor  yang  diperlukan 

dalam  proses  supervisi   serta  model supervisi yang digunakan (Weaver 2020). 

Teknik supervisi pada dasarnya identik dengan  tehnik penyelesaian,  untuk  

melaksanakan supervisi    ada  dua  hal  teknik  yang  perlu diperhatikan  1)  

Supervisi  Langsung  : supervisor  dapat  terlibat  secara  langsung agar  proses  

pengarahan  dan  pemberian petunjuk  menjadi  lebih  optimal.  2) Supervisi  Tidak  

Langsung   supervisi  ini dilakukan  melalui  laporan  baik  tertulis maupun lisan 

(Dounavi, Fennell, and Early 2019).  

Prinsip-prinsip supervisi antara lain:  1)  Ilmiah (scientific),  berdasarkan  

data  obyektif.  2) Demokratis,  bantuan  yang  diberikan kepada  karyawan  

berdasarkan  hubungan kemanusiaan  yang  akrab  dan  kehangatan. 3)  Kerjasama,  

mengembangkan  usaha bersama  atau  istilah  dalam  supervisi “sharing  of  idea,  
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sharing  of  experience”, memberi support/mendorong, mentsimulasi karyawan 

sehingga mereka merasa tumbuh bersama.  4)  Konstruktif  dan  kreatif, 

mengembangkan  potensi  kreativitas  kalau supervisi  seorang  supervisor  mampu 

menciptakan  suasana  kerja  yang menyenangkan (Robbins and Judge 2007).   

Supervisory Support berarti bahwa manajer memberikan dukungan 

emosional dan instrumental untuk pekerja pada keseimbangan pekerjaan dan 

tanggung jawab keluarga (Achour et al. 2017). Dukungan manajemen dapat 

didefinisikan sebagai persepsi karyawan terhadap nilai yang disumbangkan 

organisasi dan sejauh mana organisasi memperhatikan kesejahteraan 

karyawannya sendiri (Aselage and Eisenberger 2003). Dukungan sosial 

supervisor melibatkan empat aspek psikososial penting, yaitu, dukungan 

emosional (penghargaan, kepercayaan, pengaruh, perhatian dan mendengarkan), 

dukungan penilaian (penegasan, umpan balik, perbandingan sosial), dukungan 

informasi (saran, saran, arahan), informasi dan dukungan fisik (bantuan dalam 

bentuk barang, uang, tenaga, waktu dan modifikasi lingkungan) (Achour et al. 

2017).  

Dukungan  supervisi  merupakan  dukungan pemimpin untuk 

membangkitkan semangat kerja sumber daya manusia yang diwujudkan dalam 

fungsi pembinaan, pendampingan dan kontrol agar pelaksanaan pekerjaan dapat 

diselesaikan secara  lebih optimal. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah, dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi dan 

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

pengaruh, perhatian, dan mendengarkan,  

2. dukungan penilaian yaitu diwujudkan dalam merupakan penegasan, umpan 

balik, perbandingan sosial,  

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

dan informasi, 

4. dukungan fisik diwujudkan dalam bentuk bantuan barang, uang, tenaga, 

waktu dan modifikasi lingkungan. 

 

2.4. Hubungan Antar Variabel  

2.4.1. Pengaruh Supervisory Support terhadap  Psychological  Empowerment   

Supervisory Support terdiri dari harapan, kemanjuran, ketahanan, 

dan optimisme (Chan 2017) dan telah secara konseptual dan empiris 

ditunjukkan sebagai prediktif  atas keadaan dan probabilitas untuk sukses 

berdasarkan usaha yang termotivasi dan ketekunan. Sebuah meta analisis 

baru-baru ini menunjukkan bahwa Supervisory Support memiliki dampak 

yang signifikan terhadap sikap kerja yang diinginkan, perilaku, dan kinerja 

(Khalid and Rathore 2017).  

Dukungan supervisi dapat meningkatkan keadaan psikologis 

positif bagi individu, seperti pengaruh positif   dan wellbeing (Li et al. 

2018).   Supervisor memberikan dukungan yang baik karena mereka 

membantu membuat lingkungan yang mendukung empat dimensi utama 

pemberdayaan psikologis: makna, kemampuan, penentuan diri, dan 

dampak. Supervisor membantu karyawan merasa lebih kompeten dan 
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memiliki rasa percaya diri dalam melakukan tugas mereka 

denganmemberikan umpan balik yang konstruktif, arahan yang jelas, dan 

kesempatan untuk belajar dan berkembang.  

Selain itu, karyawan merasa memiliki kontrol lebih besar atas 

pekerjaan mereka berkat dukungan supervisor, yang menghasilkan lebih 

banyak kebebasan dan kemandirian. Karena mereka tahu bahwa pekerjaan 

mereka dihargai dan berdampak pada hasil organisasi, karyawan yang 

merasa didukung oleh majikannya juga lebih mungkin menikmati 

pekerjaan mereka. Secara keseluruhan, pemberdayaan psikologis dapat 

dicapai melalui dukungan supervisi yang konsisten dan bermanfaat. Pada 

gilirannya, ini meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. 

Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah: 

H

1 

: dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan 

meningkatkan Psychological  Empowerment   

 

2.4.2. Pengaruh Supervisory Support terhadap  kinerja SDM 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dukungan atasan 

dan nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap kinerja SDM (Grobelna 

2021).  Kemudian, hasil penelitian lain menunjukkan bahwa ada 

hubungan positif antara peran supervisor ruangan dengan kinerja SDM  

(Chan 2017; Rauf, Muhammad, and Bibi 2021). Beberapa peneliti lain 

juga mendukung hasil tersebut bahwa semakin baik dukungan pemimpin 

maka akan semakin baik kinerja SDM (Chaidir et al. 2023; Dwi Pebrio 
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and Mulyana 2024; Karlinda, Nadilla, and Sopali 2022; Qonita and 

Rojuaniah 2022; Tursanurohmad 2019; Umihastanti and Frianto 2022) 

Oleh karena dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah: 

H

2 

: dukungan supervisi  dalam keadaan baik maka akan 

meningkatkan kinerja SDM   

 

2.4.3.  Pengaruh  Psychological  empowerment  terhadap  kinerja SDM 

Psychological empowerment  dapat memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Siyal et al. 2023).  Ketika karyawan merasa 

diberdayakan secara psikologis, mereka lebih cenderung memiliki 

kinerja yang lebih baik (Maan et al. 2020). Karyawan yang merasa 

pekerjaannya bermakna dan sesuai dengan nilai pribadi mereka akan 

memiliki performa yang lebih optimal (Oliveira et al. 2023).     

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 

H3 : Psychological  Empowerment  sumber daya manusia 

dalam kondisi baik, maka kinerja SDM semakin tinggi 

  
 

2.4.4. Peran mediasi Psychological  empowerment  dalam pengaruh 

Supervisory Support terhadap  kinerja SDM 

Peran mediasi psychological empowerment dalam hubungan antara 

supervisory support dan kinerja SDM menunjukkan bahwa dukungan 

atasan tidak hanya berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja, 

tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan rasa berdaya secara 
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psikologis yang dirasakan oleh karyawan. Supervisory support, yang 

mencakup perhatian, bimbingan, serta bantuan dari atasan, dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan menghargai kontribusi 

individu (Chan 2017). Dalam lingkungan semacam ini, karyawan 

cenderung merasa lebih dihargai, memiliki otonomi, merasa kompeten, 

serta merasakan makna dalam pekerjaan yang mereka lakukan—semua 

aspek yang membentuk psychological empowerment (Thakre and 

Mathew 2020). 

Ketika psychological empowerment meningkat, individu menjadi 

lebih termotivasi secara intrinsik, lebih percaya diri dalam melaksanakan 

tugas, dan lebih proaktif dalam mencari solusi atau inovasi dalam 

pekerjaannya (Oliveira et al. 2023). Hal ini pada gilirannya mendorong 

peningkatan kinerja, baik dari segi kualitas, kuantitas, maupun efisiensi 

kerja. Dengan demikian, psychological empowerment bertindak sebagai 

jembatan yang memperkuat pengaruh supervisory support terhadap 

kinerja SDM (Saira, Mansoor, and Ali 2021). Proses ini menekankan 

pentingnya menciptakan iklim kerja yang tidak hanya menyediakan 

dukungan struktural dari atasan, tetapi juga mendorong pemberdayaan 

psikologis sebagai strategi peningkatan kinerja secara menyeluruh (Saira 

et al. 2021). 

 

Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 
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H4 : Psychological  Empowerment    memediasi Supervisory 

Support terhadap  kinerja SDM 

 

2.5. Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan tinjauan pustaka dan hasil penelitian beberapa peneliti 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian 
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BAB III  

 METODE PENELITIAN 

 

3.1.  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau 

penelitian yang bersifat menjelaskan. Variabel yang digunakan adalah variabel 

Psychological Empowerment,  supervisory support dan kinerja SDM.  

 

3.2. Sumber data Penelitian  

a. Data Primer 

Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung dari responden 

penelitian. Data ini diambil berdasarkan questionaire yang di bagikan kepada 

responden. Data primer adalah tanggapan responden terhadap variabel 

penelitian yang mencakup Psychological Empowerment,  supervisory support 

dan Kinerja SDM 

b. Data Sekunder 

Data Sekunder adalah data yang telah diolah oleh orang atau lembaga lain dan 

telah dipublikasikan. Data tersebut diperoleh dari majalah majalah, laporan 

instansi terkait maupun dari literatur literatur yang ada meliputi : jumlah SDM, 

struktur organisasi, deskripsi jabatan, dan lain lain.  

 

3.3. Metode Pengumpulan Data  

Dalam penelitian ini pengumpulan data yang dilakukan adalah  : 

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

yang terkait dengan variable penelitian yaitu variabel Psychological 

Empowerment,  supervisory support dan   kinerja SDM 

2. Observasi.  

Menurut   Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematis 

fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi atau  pengamatan langsung 

dimaksudkan untuk memperoleh gambaran yang jelas tentang keadaan dan 

kegiatan yang dilakukan di organisasi.   

3. Penyebaran Questionaire.  

Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan dengan 

mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan secara langsung pada responden 

dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 7 hari setelah pengajuan 

questionaire.  

Metode penyebaran questionaire ini direkomendasikan untuk digunakan 

karena memiliki keuntungan dapat menghubungi responden yang sulit ditemui, 

lebih murah, dan responden memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban 

secara langsung (Sekaran 1983). 

Penilaian atas jawaban responden dalam penelitian ini menggunakan 

skala semantik diferensial dengan penentuan skoring atas jawaban tiap item dari 

masing masing responden  dengan pengukuran skala semantik diferensial 1 s/d 

5 sebagaimana berikut: 

STS 1 2 3 4 5 SS 
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3.4. Populasi dan Sampel   

3.4.1.  Populasi  

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari 

seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu 

dari sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan 

populasi. Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian, 

produk) yang dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. 

Populasi dalam penelitian ini ada lah Seluruh SDM di KPPBC Tipe 

Madya Pabean A Semarang sebanyak 200 orang. Populasi ini di pilih 

karena kesesuaian dengan variable dan tema penelitian serta kemudahan 

untuk mendapatkan data penelitian.  

3.4.2. Sample  

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil atau ditentukan 

berdasarkan karakteristik dan teknik tertentu. Untuk menarik sifat 

karakteristik populasi, suatu sampel harus benar-benar dapat mewakili 

populasinya. Oleh karena itu, diperlukan tata cara yang digunakan dalam 

memilih bagian sampel sehingga dapat diperoleh sampel penelitian yang 

representatif seperti karakteristik populasinya. Mengingat populasinya 

besar dan keterbatasan waktu dan biaya penelitian, maka sampel perlu 

dibatasi yang dalam pengambilan sampel.  

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah random 

sampling, yaitu mengambil sampel secara acak dari populasi yang telah 

ditentukan. Menurut (Hair, Howard, and Nitzl 2020) besarnya sampel 

bila  terlalu besar akan menyulitkan untuk mendapat model yang cocok, 
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dan disarankan ukuran sampel yang sesuai antara 100-200 responden 

agar dapat digunakan estimasi interpretasi dengan Structural Equation 

Model (SEM). Untuk itu jumlah sampel akan ditentukan berdasarkan 

hasil perhitungan sampel minimum. Penentuan jumlah sampel minimum 

untuk SEM menurut (Hair, Sarstedt, and Ringle 2019) adalah: (Jumlah 

indikator + jumlah variabel laten) x (5 sampai 10 kali) Berdasarkan 

pedoman tersebut, maka jumlah sampel maksimal untuk penelitian ini 

adalah: Sampel maksimal = (13 + 3) x 10 = 160 responden. Berdasarkan 

rumus diatas, maka jumlah sampel maksimal dalam penelitian ini adalah 

160 responden.  

Sampel harus mencerminkan karakteristik populasi, sehingga 

meminimalkan kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. 

Penggunaan desain pengambilan sampel yang tepat dapat mencapai 

tujuan penelitian (Hair et al. 2020).  

Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode non probability sampling yaitu dengan metode Purposive 

Sampling. Purposive Sampling adalah teknik penentuan sampel yang 

samplingnya dipilih berdasarkan pertimbangan tertentu agar 

memperoleh satuan sampling yang memiliki karakteristik yang 

dikehendaki. Didalam pemilihan sampel adapun kriteria yang digunakan 

yaitu: 

a. Memiliki masa kerja minimal 5 tahun 

b. Berusia 20 sampai 25 tahun 
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3.5. Variabel dan Indikator 

Variabel indikator dalam penelitian ini terdiri dari variabel endogenus dan 

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

tenelitian ini disajikan pada tabel 3.1. 

Tabel 3.1 

IKHTISAR VARIABEL DAN INDIKATOR 

No Variabel Indikator Skala 

 

1. 

 

Dukungan  supervisi  merupakan  

upaya  pembinaan, pendampingan dan 

kontrol agar  kondisi  pekerjaan yang  

sedang  dilaksanakan dapat  diketahui 

kekuranganya  sehingga mendapatkan 

hasil yang optimal.  

 

1. dukungan 

emosional  

2. dukungan penilaian  

3. dukungan informasi  

4. dukungan fisik   

      (Achour et al. 2017) 

 

Skala 

Semanti

k 1 s/d 5 

 

2. 

 

Psychological empowerment adalah 

konsep yang memiliki berbagai 

dimensi yang menciptakan rasa kontrol 
pribadi dan kompetensi, yang dapat 

mencakup pemahaman tentang 

lingkungan kerja yang tercermin dalam 

tindakan sosial.    

. 

 

1. makna,  

2. kompetensi,  

3. Penentuan diri,  
4. dampak. 

(Conger and Kanungo 

1988) 

 

 

Skala 

Semanti

k 1 s/d 5 

3. Kinerja SDM 

Tingkat keberhasilan seseorang dalam 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

yang dibebankan kepadanya, baik dari 

segi kuantitas, kualitas, ketepatan 
waktu, maupun kemampuan bekerja 

sama, dalam rangka mencapai target 

yang telah ditetapkan dalam jangka 

waktu tertentu 

1. Kualitas 

2. Kuantitas  

3. Ketepatan waktu  

4. Kemampuan 

bekerja sama  
Madsen (2012) 

Skala 

Semanti

k 1 s/d 5 
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3.6. Teknik Analisis Data 

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan 

persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS). 

Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variable latent dalam PLS adalah sebagai 

exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu Menghindari masalah 

indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping itu metode 

analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data, tidak 

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

langkah pengujian  model empiris penelitian berbasis Partial Least Square (PLS) 

dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut : 

3.6.1 Spesialisasi Model. 

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari : 

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

indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau measurement model, 

mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel manifesnya. Blok 

dengan indikator refleksif dapat ditulis persamaannya:  

y1 : a1x1   +e   

y2 =   a1x1   + a2y1   + e   

Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur dengan : 

a) Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan 

skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6 dianggap 
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cukup, karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran 

dan jumlah indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4 

indikator.  

b) Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan 

cross loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan 

membandingkan nilai square root of Avarage Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk, dengan korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika 

nilai pengukuran awal kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan 

dengan nilai konstruk lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan 

konstruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang baik, dan 

sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari 

0,50. 

 Σλ1
2  

AVE =  

Σλi
2 + Σivar (ε1) 

c) Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi 

internal dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang 

mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima 

untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan 

standar absolut. 

 

 ( ΣλI)
2 

            pc =    

 ( ΣλI)
2 + Σivar (ε1) 

2)  Inner Model, yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural 

model), disebut juga innerrelation, menggambarkan hubungan antar variabel 
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laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan sifatumumnya, 

diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel manifest di skala 

zeromeans dan unitvarian sama dengan satu sehingga para meter lokasi 

(parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model inner model yang 

diperoleh adalah : 

η1 = γ1.1 ξ1 + γ1.2  ξ2 

η2= λ1 ξ1+  λ2ξ1+ ᵦ2.1 η1.  

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model 

memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. Setelah 

itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap variabel laten 

diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk 

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

adalah linier agregat dari indikator yang nilai weightnya didapat dengan 

prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model dimana 

variabel laten endogen (dependen) adalah ηdan variabel laten eksogen adalah 

ξ (independent), sedangkan ζmerupakan residual dan β dan ì  adalah matriks 

koefisien jalur (pathcoefficient).  

Inner model untuk mengukur hubungan variabel eksogen dengan 

variabel indogen yang di teliti. Kriteria pengujian bila nilai t hitung atau t 
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statistik lebih besar dibanding t tabel atau p.value lebih < 0,05 maka Ha 

diterima dan Ho di tolak  

Apabila nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive 

relevance , sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan 

model kurang memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square 

dilakukan dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

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

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

struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk 

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

statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model 

struktural.  

3.7 Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outermodel dengan indikator refleksif dievaluasi 

dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit 

realibility untuk blok indikator.   Model struktur alat inner model dievaluasi dengan 

melihat presentase varian yang dijelaskan yaitu dengan melihat R² untuk konstruk 

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

melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya.  Stabilitas dari estimasi ini 

dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur 

bootstrapping.



 

 

36 

 

 

BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 

 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Penelitian ini menggunakan responden sebanyak 160 SDM pada Kantor 

Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. 

Responden yang dipilih yaitu pegawai degnan pengalaman bekerja minimal 5 

tahun. Gambaran karakteristik responden penelitian yang ditampilkan dengan data 

statistik yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Deskripsi terkait responden 

penelitian ini dapat dijelaskan dalam empat karakteristik, yaitu berdasarkan jenis 

kelamin, umur, pendidikan terakhir dan masa keraj yang dipaparkan berikut ini: 

Tabel 4.1 

Data Karakteristik Responden   

 
No Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin Pria 106 66,3 

  Wanita 54 33,8 

2 Status Kepegawaian ASN 137 85,6 

  Non ASN 23 14,4 

3 Usia 20–30 tahun 59 36,9 

  31–40 tahun 68 42,5 

  41–50 tahun 22 13,8 

  >50 tahun 11 6,9 

4 Pendidikan Terakhir S1 148 92,5 

  S2 12 7,5 

5 Masa Kerja 5–10 tahun 82 51,2 

  11–20 tahun 56 35,0 

  21–30 tahun 16 10,0 

  >30 tahun 6 3,8 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025. 
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Dalam pelaksanaan di lapangan seluruh responden bersedia mengisi 

kuesioner, sehingga dari hasil penelitian diperoleh 160 kuesioner penelitian yang 

terisi lengkap dan dapat digunakan dalam analisis data penelitian ini. Tabel 4.1 di 

atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 106 responden (66,3%) 

dan responden wanita sebanyak 54 responden (33,8%). Mayoritas responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki. Hal ini mencerminkan struktur komposisi pegawai 

di lingkungan Bea dan Cukai yang pada umumnya masih didominasi oleh laki-laki, 

terutama dalam unit-unit teknis maupun lapangan. Dominasi ini dapat 

memengaruhi dinamika kerja serta perspektif terhadap kebijakan dan pelaksanaan 

tugas kepabeanan dan cukai. 

Karakteristrik responden berdasarkan Status kepegawaian terlihat bahwa 

mayoritas responden berstatus ASN yaitu sebanyak 137 pegawai (85,6%). 

Sedangkan pegawai dengan status Non ASN terdapat sebanyak 23 pegawai 

(14,4%). Banyaknya responden berstatus ASN menunjukkan bahwa responden 

adalah pegawai tetap pemerintah yang telah melalui proses rekrutmen formal dan 

memiliki jenjang karier yang diatur secara struktural. Status ini juga merefleksikan 

stabilitas pekerjaan dan tingkat tanggung jawab yang formal dalam menjalankan 

tugas-tugas pemerintahan. 

Dari sajian data pada Tabel 4.1 di atas dapat diketahui bahwa jumlah 

responden terbanyak memiliki rentang usia 31 - 40 tahun yaitu sebanyak 68 

pegawai (42,5%). Kelompok usia ini umumnya berada pada fase matang dalam 

karier, dengan kombinasi antara semangat kerja yang tinggi dan kedewasaan dalam 
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berpikir. Usia ini juga sering dihubungkan dengan masa-masa produktif dalam 

pelaksanaan tugas birokrasi maupun pelayanan publik. 

Berdasarkan  Pendidikan terlihat bahwa mayoritas responden memiliki 

pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 148 pegawai (92,5%).  Pegawai 

yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S2 sebanyak 12 pegawai (7,5%). 

Temuan ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berlatar belakang pendidikan 

sarjana S1. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bea dan Cukai memiliki latar 

belakang pendidikan yang relatif tinggi, yang memungkinkan mereka untuk 

memahami regulasi kompleks dan menjalankan tugas dengan tingkat 

profesionalitas yang baik.  

Dari data deskriptif responden diketahui bahwa sebagian besar responden 

memiliki masa kerja antara 5 - 10 tahun sebanyak 82 responden (51,29%). 

Responden dengan masa kerja 11-20 tahun sebanyak 56 responden (35,0%), masa 

kerja 21-30 tahun sebanyak 16 responden (10,0%), dan di atas 30 tahun sebanyak 

6 responden (3,8%). Berdasarkan data, responden paling banyak memiliki masa 

kerja antara 5–10 tahun. Masa kerja ini menunjukkan bahwa mereka telah memiliki 

pengalaman yang cukup dalam memahami sistem kerja, regulasi, serta dinamika 

organisasi Bea dan Cukai, namun tetap berada pada tahap pengembangan karier 

yang aktif. 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian 

responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan diperoleh 
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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: 

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. Skor tertinggi  = 5  

b. Skor terendah  = 1  

c. Range   = Skor tertinggi – skor terendah = 5 - 1 = 4 

d. Interval kelas  = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33 

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga 

kategori tersebut, yaitu:  

1. kategori rendah, skor = 1,00 – 2,33  

2. kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66   

3. kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67  – 5,00.  

Deskripsi masing-masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini: 

Tabel 4.2.  

Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar Deviasi 

1 Supervisory Support 3.92  

 a. Dukungan emosional  3.92 0.72 

 b. Dukungan penilaian  3.96 0.80 

 c. Dukungan informasi  3.90 0.78 

 d. Dukungan fisik   3.89 0.73 

2 Psychological Empowerment 3.85  
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 a. Makna,  3.82 0.93 

 b. Kompetensi,  3.86 0.87 

 c. Penentuan diri,  3.93 0.81 

 d. Dampak 3.80 0.91 

3 Kinerja SDM 3.92  

 a. Kualitas 3.88 0.83 

 b. Kuantitas  4.00 0.69 

 c. Ketepatan waktu  3.96 0.68 

 d. Kemampuan bekerja sama  3.84 0.82 

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Supervisory Support 

secara keseluruhan sebesar 3,92 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 

5,00). Artinya, bahwa responden berpandangan bahwa atasan menunjukkan 

Supervisory Support dengan baik.  Hasil deskripsi data pada variabel Supervisory 

Support didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Dukungan 

penilaian (3,96) dan terendah pada indikator Dukungan fisik  (3,90). 

Pada variabel Psychological Empowerment secara keseluruhan diperoleh 

nilai mean sebesar 3,85 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, 

bahwa responden memiliki Psychological Empowerment yang baik.  Hasil 

deskripsi data pada variabel Psychological Empowerment didapatkan dengan nilai 

mean tertinggi adalah indikator Penentuan diri (3,93) dan terendah  pada indikator 

Dampak (3,80). 

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 

3,92 terletak pada rentang kategori baik (3,66 – 5,00 ). Artinya, bahwa responden 

memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel kinerja SDM 

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Kuantitas (4,00) dan 

terendah pada indikator Kemampuan bekerja sama (3,84). 
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4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan PLS 

(Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS 

4.1.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model 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.. 
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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: 

1. Evaluasi Validitas Konvergen Supervisory Support  (X1) 

Pengukuran variabel Supervisory Support pada penelitian ini merupakan 

refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator 

variabel Supervisory Support menunjukkan evaluasi model pengukuran outer 

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Supervisory 

Support. 

Tabel 4.3 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Supervisory Support  

(X1) 

Kode Indikator Outer loadings 

X11 Dukungan emosional  0.751 

X12 Dukungan penilaian  0.901 

X13 Dukungan informasi  0.855 

X14 Dukungan fisik   0.896 

 

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Supervisory 

Support (X1) memiliki nilai loading faktor berada di atas 0,700 yaitu pada 

rentang nilai 0,751 – 0,901. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa 

variabel Supervisory Support (X1) mampu dijelaskan secara baik atau secara 

convergent dapat disebut valid oleh indikator Dukungan emosional, Dukungan 

penilaian, Dukungan informasi, dan Dukungan fisik. 
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2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Psychological Empowerment 

Pengukuran variabel Psychological Empowerment pada penelitian ini 

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

indikator variabel Psychological Empowerment menunjukkan evaluasi model 

pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi 

konstruk Psychological Empowerment. 

Tabel 4.4 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Psychological 

Empowerment (Y1) 

Kode Indikator Outer loadings 

Y11 Makna,  0.929 

Y12 Kompetensi,  0.848 

Y13 Penentuan diri,  0.901 

Y14 Dampak. 0.910 

 

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel 

Psychological Empowerment (Y1) memiliki nilai loading faktor berada di atas 

angka 0,700 yaitu pada rentang nilai 0,848 – 0,929. Atas dasar hasil tersebut, 

dapat dinyatakan bahwa variabel Psychological Empowerment (Y1) mampu 

dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator 

Makna, Kompetensi, Penentuan diri, dan Dampak.   

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM  

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi empat 

indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai 

loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan 

besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM. 
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Tabel 4.5 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Kode Indikator Outer loadings 

Y21 Kualitas 0.840 

Y22 Kuantitas  0.835 

Y23 Ketepatan waktu  0.775 

Y24 Kemampuan bekerja sama  0.835 

 

 

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator 

untuk variabel Kinerja SDM (Y2) berada di atas angka 0,700 yaitu pada rentang 

nilai 0,775 – 0,840. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel 

Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat 

disebut valid oleh indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Kemampuan 

bekerja sama.  

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: 
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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. 

Tabel 4.6 

Matrik Fornell Lacker Criterion 

  Kinerja SDM 

Psychological 

Empowerment 

Supervisory 

Support 

Kinerja SDM 0.822   

Psychological 

Empowerment 0.642 0.897  

Supervisory Support 0.594 0.592 0.853 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk 

dengan konstruk lainnya.  Dari Tabel 4.6 menunjukkan 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. 
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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 4.7 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

  Kinerja SDM 

Psychological 

Empowerment 

Supervisory 

Support 

Kinerja SDM       

Psychological 

Empowerment 0.727     

Supervisory Support 0.676 0.653   

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

 

Tabel 4.7 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 kriteria 

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. 
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Tabel 4.8 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

 

Kinerja 

SDM 

Psychological 

Empowermen

t 

Supervisor

y Support 

X1_1 0.326 0.426 0.751 

X1_2 0.565 0.541 0.901 

X1_3 0.528 0.524 0.855 

X1_4 0.566 0.519 0.896 

Y1_1 0.616 0.929 0.584 

Y1_2 0.575 0.848 0.537 

Y1_3 0.531 0.901 0.450 

Y1_4 0.573 0.910 0.541 

Y2_1 0.840 0.556 0.512 

Y2_2 0.835 0.539 0.494 

Y2_3 0.775 0.493 0.404 

Y2_4 0.835 0.519 0.534 

 

 

Hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-loading di atas 

menunjukkan nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri bernilai positif 

dan lebih besar daripada dengan konstruk lainnya. Hal ini berarti bahwa semua 

konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria validitas diskriminan 

yang baik. 

 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam Structural Equation 

Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS), kriteria reliabilitas dan validitas 

konstruk digunakan untuk memastikan bahwa model pengukuran akurat dan dapat 

dipercaya. Berikut penjelasan singkat mengenai Cronbach's Alpha, Composite 

Reliability (CR), dan Average Variance Extracted (AVE): 
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a. Cronbach alpha. Kriteria ini digunakan untuk mengukur konsistensi internal 

item-item dalam suatu konstruk, menunjukkan sejauh mana item-item tersebut 

mengukur konsep yang sama. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 

memiliki arti bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 

2014). 

b. Composite Reliability. Mengukur reliabilitas internal konstruk dengan 

mempertimbangkan bobot indikator (loading) dalam model PLS. Indikator-

indikator sebuah konstruk memberikan hasil yang baik yaitu apabila mampu 

mmberikan nilai composite reliability bernilai lebih dari 0,70. 

c. Average Variance Extracted (AVE). 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 bawah ini: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Kinerja SDM 0.840 0.893 0.675 

Psychological Empowerment 0.919 0.943 0.805 

Supervisory Support 0.875 0.914 0.728 

 Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

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. 

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan 

reliabilitas di atas, maka dapat diambil kesimpulan 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 4.10  

Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Psychological Empowerment -> Kinerja SDM 1.540 

Supervisory Support -> Kinerja SDM 1.540 

Supervisory Support -> Psychological Empowerment 1.000 

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa nilai VIF untuk 

semua variabel berada di bawah angka 5. Ini menunjukkan bahwa dalam model 

yang dibangun tidak terdapat masalah multikolinieritas. Oleh karena itu, analisis 

dapat dilanjutkan dengan pengujian hipotesis. 
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4.4. Pengujian Goodness of Fit 

Uji kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model 

struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji 

kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti 

mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi 

koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam 

penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan 

mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif).  

4.3.5. R-square (R2) 

R² mengukur proporsi varians variabel dependen (endogen) yang dijelaskan 

oleh variabel independen (eksogen) dalam model struktural. Ini menunjukkan 

kekuatan prediktif model.  Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan 

koefisien determinasi (R2) untuk kedua variabel endogen.  

Tabel 4.11 

Nilai Koefisien Determinasi (R-Square) 

 R-square 

Psychological Empowerment 0.351 

Kinerja SDM 0.482 

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025) 

Tabel 4.11 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-

square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,482. Nilai 

tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel 

Supervisory Support dan Psychological Empowerment sebesar 48,2%, sedangkan 

sisanya 51,8% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan 

dalam model penelitian ini. 
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Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Psychological 

Empowerment bernilai 0,306. Artinya Psychological Empowerment dapat 

dipengaruhi oleh Supervisory Support sebesar 35,1 % dan sisanya 64,9% diperoleh 

oleh pengaruh dari variabel lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. 

 

4.3.6. Q-Square (Q2) 

Q² mengukur relevansi prediktif model, yaitu kemampuan model untuk 

memprediksi data di luar sampel yang digunakan (out-of-sample prediction). Q² 

dihitung menggunakan prosedur blindfolding di SEM-PLS. 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.  

Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan 

bahwa semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk. 

Nilai Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive relevance dan jika Q2 < 0 

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. Penjelesan 

lainnya yaitu 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 4.12 

Nilai Q-Square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 640.000 435.616 0.319 

Psychological 

Empowerment 640.000 462.780 0.277 
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Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,319 untuk 

variabel Kinerja SDM dan pada variabel Psychological Empowerment didapatkan 

nilai Q square sebesar 0,277. Nilai-nilai tersebut lebih besar dari 0,15 berarti model 

memiliki predictive relevance yang cukup kuat (moderate). Nilai tersebut lebih 

besar dari 0,15, artinya  model memiliki predictive relevance yang cukup kuat 

(moderat). 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 yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner 

model. 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 Supervisory 

Support terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Psychological Empowerment 

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 (2025) 

 

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung 

Bagian ini menyajikan hasil dari pengujian hipotesis penelitian yang 

dilakukan dalam bab sebelumnya. Untuk mengetahui apakah hipotesis diterima 

atau tidak, Anda dapat membandingkan thitung dengan t-tabel, dengan asumsi 

bahwa t-hitung 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 4.13 

Path Coefficients  

 

Origina

l 
sample 

(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 

deviation 
(STDEV

) 

T statistics 
(|O/STDEV|

) 

P 

values 

Psychological 

Empowerment -> Kinerja 
SDM 0.446 0.446 0.095 4.685 0.000 

Supervisory Support -> 

Kinerja SDM 0.330 0.331 0.095 3.455 0.001 
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Supervisory Support -> 

Psychological 
Empowerment 0.592 0.590 0.058 10.225 0.000 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan pengujian 

untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1 : Dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan meningkatkan 

Psychological  Empowerment   

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample) pengaruh dukungan supervisi  atau supervisory support  

terhadap psychological empowerment yakni 0,592. Hasil itu memberi bukti 

bahwa supervisory support  memberi pengaruh positif terhadap psychological 

empowerment. Hal ini didukung hasil uji yang diperoleh besaran t-hitung 

(10,225) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Dengan 

demikian dapat diambil kesimpulan uji yaitu supervisory support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap psychological empowerment. Hasil ini berarti 

semakin baik Supervisory Support, maka psychological empowerment akan 

cenderung menjadi lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama 

yang diajukan dalam penelitian ini yaitu “Dukungan supervisi dalam keadaan 

baik maka akan meningkatkan Psychological  Empowerment  “dapat diterima. 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2 : Dukungan supervisi  dalam keadaan baik maka akan meningkatkan kinerja 

SDM   
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Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample) pengaruh dukungan supervisi  atau supervisory support  

terhadap kinerja SDM yakni 0,330. Hasil itu memberi bukti bahwa supervisory 

support  memberi pengaruh positif terhadap kinerja SDM. Hal ini didukung hasil 

uji yang diperoleh besaran t-hitung (3,455) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p 

(0,001) lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan uji 

yaitu supervisory support berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM. Hasil ini berarti semakin baik supervisory support, maka kinerja SDM 

akan cenderung menjadi lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis 

kedua yang diajukan dalam penelitian ini yaitu “Dukungan supervisi  dalam 

keadaan baik maka akan meningkatkan kinerja SDM  “dapat diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3 : Psychological  Empowerment  sumber daya manusia dalam kondisi baik, 

maka kinerja SDM semakin tinggi 

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien 

(original sample) pengaruh psychological  empowerment  terhadap kinerja SDM 

yakni 0,446. Hasil itu memberi bukti bahwa psychological  empowerment  

memberi pengaruh positif terhadap kinerja SDM. Hal ini didukung hasil uji yang 

diperoleh besaran t-hitung (4,685) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,001) lebih 

kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan uji yaitu 

psychological  empowerment  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik psychological empowerment, maka 
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kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat. Atas dasar tersebut, 

maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu “Psychological  

Empowerment  sumber daya manusia dalam kondisi baik, maka kinerja SDM 

semakin tinggi “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  Nilai p Kesimpulan 

H1 Dukungan supervisi  dalam 

keadaan baik maka akan 

meningkatkan Psychological  

Empowerment   

10.225 0.000 
Diterima 

 

H2 Dukungan supervisi  dalam 

keadaan baik maka akan 

meningkatkan kinerja SDM   

3.455 0.001 
Diterima 

 

H3 Psychological  Empowerment  

sumber daya manusia dalam 

kondisi baik, maka kinerja SDM 

semakin tinggi 

4.685 0.000 
Diterima 

 

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Supervisory Support terhadap 

Kinerja SDM melalui mediasi Psychological Empowerment 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Supervisory 

Support) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel 

intervening, yaitu variabel Psychological Empowerment. Pengaruh tidak 

langsung Supervisory Support terhadap Kinerja SDM melalui mediasi 

Psychological Empowerment digambarkan pada diagram jalur berikut: 
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Gambar 4.2. 

Koefisien Jalur Pengaruh Supervisory Support terhadap Kinerja SDM 

melelui Psychological Empowerment 

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  

 

Origina

l 
sample 

(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 

deviation 
(STDEV

) 

T statistics 
(|O/STDEV|

) 

P 

values 

Supervisory Support -> 

Psychological 

Empowerment -> Kinerja 
SDM 

0.264 0.265 0.070 3.757 0.000 

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025) 

 

Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk menguji 

hipotesis keempat, yaitu 

H4: Psychological Empowerment memediasi Supervisory Support terhadap  

kinerja SDM 

Supervisory 

Support 

Kinerja SDM 0,330 

0,296 

Psychologica

l 

Empowermen

t 

0,592 
0.446 
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Pengaruh mediasi Psychological Empowerment dalam kaitan 

variabel Supervisory Support terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 

0,264. Hasil uji indirect effect menghasilkan besaran t-hitung 3,757 (t>1.96) 

dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa 

psychological empowerment memediasi pengaruh Supervisory Support 

terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesisi keempat yang diajukan 

yaitu Psychological Empowerment memediasi Supervisory Support 

terhadap kinerja SDM, dapat diterima 

Ketika atasan memberikan dukungan yang positif dan konsisten, hal 

tersebut dapat meningkatkan rasa percaya diri pegawai. Pegawai yang 

percaya diri merasa bahwa pekerjaan mereka berkontribusi terhadap tujuan 

organisasi dan pegawai memiliki makna saat berkontribusi terhadap 

organisasi. Hal ini akan meningkatkan psychological empowerment, yang 

pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang 

merasa diberdayakan secara psikologis cenderung menunjukkan 

keterlibatan kerja yang lebih tinggi, motivasi intrinsik yang kuat, serta 

komitmen terhadap pencapaian hasil kerja yang optimal. 

 

4.6. Pembahasan  

4.6.1. Pengaruh Dukungan supervisi terhadap Psychological  Empowerment   

 Penelitian ini membuktikan bahwa dukungan supervisi atau 

supervisory support memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

psychological empowerment. Temuan ini sejalan dengan meta-analisis yang 
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dilakukan oleh Khalid dan Rathore (2017), yang menunjukkan bahwa 

supervisory support berperan penting dalam membentuk sikap kerja yang 

positif, meningkatkan perilaku kerja yang produktif, serta mendorong 

pencapaian kinerja yang optimal. Dalam penelitian ini, supervisory support 

diukur melalui empat indikator, yaitu dukungan emosional, dukungan 

penilaian, dukungan informasi, dan dukungan fisik.  

Keempat indikator tersebut terbukti mampu memperkuat dimensi 

psychological empowerment yang mencakup aspek makna, kompetensi, 

penentuan diri, dan dampak. Dengan adanya dukungan emosional, pegawai 

merasa lebih dihargai dan termotivasi; dukungan penilaian mendorong rasa 

percaya diri melalui umpan balik konstruktif; dukungan informasi 

memberikan arahan yang jelas untuk menjalankan tugas; sementara 

dukungan fisik memfasilitasi ketersediaan sumber daya yang dibutuhkan. 

Kombinasi keempat aspek ini menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

sehingga memberdayakan pegawai untuk bekerja lebih efektif, mandiri, dan 

berorientasi pada pencapaian kinerja yang lebih baik. 

Variabel Supervisory Support menunjukkan nilai outer loading 

tertinggi pada indikator dukungan penilaian, sedangkan variabel 

Psychological Empowerment memiliki nilai outer loading tertinggi pada 

indikator makna. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin optimal 

dukungan penilaian yang diberikan oleh atasan, semakin tinggi pula 

pemaknaan kerja yang dirasakan oleh SDM. Artinya, penilaian yang adil, 

objektif, dan konstruktif dari atasan tidak hanya membantu karyawan 
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memahami kualitas dan hasil kinerjanya, tetapi juga meningkatkan rasa 

memiliki, tujuan, serta makna dalam pekerjaan yang mereka lakukan. Ketika 

pegawai merasa diakui dan diapresiasi melalui proses penilaian yang 

transparan dan tepat sasaran, motivasi internal mereka akan meningkat. 

Kondisi ini pada akhirnya mendorong terbentuknya pemberdayaan psikologis 

yang lebih kuat, yang berimplikasi positif terhadap komitmen, inovasi, dan 

kinerja SDM secara keseluruhan. 

Variabel Supervisory Support menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai outer loading terendah adalah dukungan emosional, sementara pada 

variabel Psychological Empowerment, indikator dengan nilai outer loading 

terendah adalah kompetensi. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

peningkatan dukungan emosional dari atasan memiliki peran penting dalam 

meningkatkan kompetensi pegawai. Artinya, ketika atasan mampu 

memberikan dukungan emosional yang baik, seperti empati, pengertian, dan 

perhatian terhadap kondisi serta kebutuhan pegawai, maka rasa percaya diri, 

motivasi, dan kemampuan pegawai untuk mengembangkan keterampilan 

kerjanya juga akan meningkat.  

Dukungan emosional yang optimal menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih nyaman dan kondusif, sehingga pegawai terdorong untuk lebih fokus, 

berinisiatif, dan berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan 

demikian, dukungan emosional tidak hanya membangun hubungan 

interpersonal yang sehat, tetapi juga secara signifikan memperkuat 
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kompetensi pegawai dalam mendukung kinerja organisasi secara 

keseluruhan. 

 

4.6.2. Pengaruh Dukungan supervisi terhadap Kinerja SDM  

Penelitian ini membuktikan dukungan supervisi  atau supervisory 

support  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Beberapa 

peneliti lain juga mendukung hasil tersebut bahwa semakin baik dukungan 

pemimpin maka akan semakin baik kinerja SDM (Chaidir et al. 2023; Dwi 

Pebrio and Mulyana 2024; Karlinda, Nadilla, and Sopali 2022; Qonita and 

Rojuaniah 2022; Tursanurohmad 2019; Umihastanti and Frianto 2022). 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisi (supervisory 

support) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. 

Dalam penelitian ini, supervisory support diukur melalui empat indikator, 

yaitu dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan 

dukungan fisik. Keempat indikator tersebut terbukti berkontribusi dalam 

meningkatkan kinerja SDM, yang diukur melalui aspek kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, dan kemampuan bekerja sama. 

Variabel Supervisory Support menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai outer loading tertinggi adalah dukungan penilaian, sementara pada 

variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah 

kualitas. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik dukungan 

penilaian yang diberikan atasan, semakin tinggi pula kualitas hasil pekerjaan 

yang dihasilkan oleh SDM. Artinya, apresiasi, umpan balik, dan penilaian 
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yang objektif serta konstruktif dari atasan berperan penting dalam mendorong 

pegawai untuk bekerja lebih teliti, profesional, dan berorientasi pada hasil 

terbaik. Dukungan penilaian yang tepat juga dapat meningkatkan motivasi 

kerja, memperkuat rasa tanggung jawab, serta mendorong pengembangan 

keterampilan yang relevan, sehingga berdampak positif pada peningkatan 

kualitas output yang dihasilkan organisasi secara keseluruhan. 

Variabel Supervisory Support menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai outer loading terendah adalah dukungan emosional, sedangkan pada 

variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah 

ketepatan waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kualitas 

dukungan emosional dari atasan berkontribusi signifikan terhadap ketepatan 

waktu penyelesaian pekerjaan.  

Artinya, ketika pegawai merasa didukung secara emosional melalui 

perhatian, empati, dan komunikasi yang baik dari atasan mereka akan lebih 

termotivasi, fokus, dan disiplin dalam menjalankan tugas, sehingga pekerjaan 

dapat diselesaikan sesuai target waktu. Dukungan emosional yang konsisten 

juga menciptakan lingkungan kerja yang positif, menumbuhkan rasa percaya 

diri, dan memperkuat komitmen pegawai untuk bekerja lebih efektif dan 

efisien, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 
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4.6.3. Pengaruh Psychological  Empowerment  terhadap kinerja SDM   

 Penelitian ini membuktikan psychological empowerment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Sebagaimana 

peneliti terdahulu menyatakan bahwa Psychological empowerment  memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Siyal et al. 2023).   

Psychological Empowerment dalam penelitian ini direpresentasikan 

melalui empat indikator utama, yaitu makna, kompetensi, penentuan diri, dan 

dampak. Keempat aspek ini mencerminkan sejauh mana individu merasa 

memiliki pemahaman yang jelas mengenai tujuan pekerjaannya (makna), 

menguasai keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan untuk 

melaksanakan tugas (kompetensi), memiliki otonomi dalam mengambil 

keputusan (penentuan diri), serta merasakan pengaruh nyata atas kontribusi 

yang diberikan dalam pekerjaannya (dampak). Hasil analisis menunjukkan 

bahwa keempat dimensi ini secara signifikan mampu mendorong peningkatan 

kinerja SDM, yang diukur melalui indikator kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, dan kemampuan bekerja sama. Dengan kata lain, pemberdayaan 

psikologis tidak hanya memperkuat keyakinan dan kepercayaan diri SDM, 

tetapi juga menciptakan dorongan intrinsik untuk bekerja lebih efektif, 

efisien, dan kolaboratif, sehingga berkontribusi terhadap tercapainya kinerja 

yang optimal dan mendukung produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

Variabel Psychological Empowerment menunjukkan bahwa 

indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah makna, sementara pada 

variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah 
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kualitas. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi rasa makna yang 

dirasakan oleh SDM terhadap pekerjaannya, semakin tinggi pula kualitas 

hasil kerja yang dihasilkan. Artinya, ketika individu memahami dan 

merasakan arti penting dari peran dan tanggung jawab mereka dalam 

organisasi, mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik, 

bekerja dengan penuh dedikasi, dan berupaya menghasilkan output yang 

berkualitas tinggi. Kondisi ini menegaskan bahwa persepsi makna dalam 

pekerjaan menjadi salah satu faktor penting yang mendorong produktivitas 

dan profesionalisme SDM, sekaligus memperkuat kontribusi mereka 

terhadap pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan. 

Variabel Psychological Empowerment menunjukkan bahwa 

indikator dengan nilai outer loading terendah adalah kompetensi, sedangkan 

pada variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah 

adalah ketepatan waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa kompetensi 

memiliki peran penting dalam mempengaruhi ketepatan waktu penyelesaian 

pekerjaan. Artinya, semakin tinggi tingkat kompetensi yang dimiliki SDM—

baik dalam hal pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan 

pengambilan keputusan—maka semakin efektif pula SDM tersebut dalam 

mengelola waktu, mengatur prioritas, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai 

target yang telah ditentukan. Peningkatan kompetensi memungkinkan 

pegawai bekerja lebih terstruktur, cepat beradaptasi terhadap tantangan, serta 

meminimalkan potensi keterlambatan. Hal ini menegaskan pentingnya 

pengembangan kompetensi secara berkelanjutan, seperti melalui pelatihan, 
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mentoring, maupun peningkatan pengalaman kerja, agar ketepatan waktu dan 

efisiensi dalam kinerja dapat terus terjaga dan meningkat. 

 

4.6.4. Peran mediasi Psychological  empowerment  dalam pengaruh 

Supervisory Support terhadap  kinerja SDM 

 Peran mediasi Psychological Empowerment dalam hubungan antara 

Supervisory Support dan kinerja SDM menunjukkan bahwa dukungan 

supervisi mampu meningkatkan kinerja pegawai baik secara langsung 

maupun tidak langsung melalui peningkatan pemberdayaan psikologis. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa pengaruh mediasi ini signifikan, dengan nilai 

koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,264. Namun, nilai koefisien 

pengaruh langsung sebesar 0,330 lebih besar dibandingkan pengaruh tidak 

langsung tersebut.  

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun pemberdayaan 

psikologis berkontribusi dalam memperkuat pengaruh Supervisory Support, 

efek langsung dari dukungan supervisi terhadap kinerja SDM tetap lebih 

dominan. Dengan kata lain, dukungan yang diberikan atasan, seperti 

bimbingan, arahan, maupun fasilitas kerja, secara langsung lebih efektif 

dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja pegawai. Sementara itu, 

Psychological Empowerment berperan sebagai faktor tambahan yang 

memperkuat kepercayaan diri, rasa memiliki, dan motivasi SDM, sehingga 

mampu mendorong peningkatan kinerja yang lebih berkelanjutan.
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

 

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian 

Penelitian ini membuktikan bahwa dukungan supervisi (supervisory support), 

psychological empowerment, dan kinerja SDM saling berkaitan secara signifikan dalam 

meningkatkan efektivitas kerja pegawai di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan supervisi berpengaruh positif baik secara 

langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja SDM, di mana pengaruh langsungnya 

lebih dominan. Psychological empowerment terbukti memiliki pengaruh signifikan 

dalam mendorong kinerja SDM, sekaligus berperan sebagai mediator yang memperkuat 

hubungan antara dukungan supervisi dan kinerja pegawai. Secara keseluruhan, temuan 

ini menegaskan bahwa kombinasi dukungan supervisi yang optimal dan pemberdayaan 

psikologis yang kuat dapat mendorong peningkatan kinerja SDM, sehingga menjadi 

strategi penting dalam pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan 

berkelanjutan. 

Penelitian ini membuktikan bahwa : 

1. Dukungan supervisi  atau supervisory support  berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap psychological empowerment.    

2. Dukungan supervisi  atau supervisory support  berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja SDM. 

3. Psychological empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

SDM 
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5.2. Implikasi Teoritis 

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam pengembangan teori 

manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait peran dukungan supervisi 

(supervisory support), psychological empowerment, dan kinerja SDM. Pertama, temuan 

bahwa dukungan supervisi berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM sejalan 

dengan teori Leader-Member Exchange (LMX) yang menekankan pentingnya 

hubungan yang baik antara atasan dan bawahan dalam meningkatkan efektivitas kerja. 

Dukungan yang optimal dari atasan, baik dalam bentuk arahan, bimbingan, maupun 

fasilitas, dapat meningkatkan kepercayaan dan loyalitas pegawai sehingga mendorong 

kinerja yang lebih tinggi. 

Kedua, pengaruh signifikan psychological empowerment terhadap kinerja SDM 

memperkuat konsep Self-Determination Theory (SDT) yang menyatakan bahwa 

pemberdayaan psikologis, melalui rasa memiliki, kompetensi, dan pengendalian diri, 

dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan produktivitas pegawai. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa ketika SDM merasa diberdayakan, mereka cenderung lebih 

berinisiatif, kreatif, dan bertanggung jawab terhadap tugas yang diemban. 

Ketiga, hasil analisis menunjukkan bahwa psychological empowerment juga 

berperan sebagai mediator antara dukungan supervisi dan kinerja SDM. Temuan ini 

memperluas pemahaman teori Job Demands-Resources (JD-R) Model, bahwa 

dukungan atasan sebagai sumber daya kerja tidak hanya memengaruhi kinerja secara 

langsung, tetapi juga membangun kondisi psikologis positif yang mendukung 

peningkatan kinerja secara tidak langsung. 
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Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa integrasi antara dukungan 

supervisi dan pemberdayaan psikologis sangat penting dalam kerangka teoritis 

pengelolaan SDM modern. Temuan ini dapat menjadi dasar pengembangan model 

konseptual baru yang menggabungkan kepemimpinan suportif dan pemberdayaan 

psikologis untuk menciptakan kinerja SDM yang berkelanjutan dan adaptif terhadap 

dinamika organisasi. 

 

5.3. Implikasi Praktis 

Berdasarkan hasil analisis pengukuran model, terdapat beberapa langkah 

manajerial yang dapat dilakukan untuk meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber 

daya manusia. 

1. Supervisory Support. Hasil pengukuran menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai outer loading tertinggi adalah dukungan penilaian, sementara yang terendah 

adalah dukungan emosional. Hal ini mengindikasikan bahwa manajemen perlu 

mempertahankan kualitas dukungan penilaian dengan terus memberikan umpan 

balik yang jelas, obyektif, dan membangun kepada pegawai, sehingga mereka 

dapat memahami kelebihan, kekurangan, serta area pengembangan yang perlu 

ditingkatkan. Di sisi lain, aspek dukungan emosional perlu ditingkatkan melalui 

pendekatan interpersonal yang lebih baik, seperti menciptakan komunikasi dua 

arah yang terbuka, memberikan dukungan moral ketika pegawai menghadapi 

tekanan kerja, serta membangun hubungan yang lebih empatik antara atasan dan 

bawahan. 

2. Psychological Empowerment. Pada variabel ini, indikator dengan nilai outer 

loading tertinggi adalah makna, sedangkan yang terendah adalah kompetensi. 
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Hal ini menunjukkan bahwa pegawai sudah memahami makna dan pentingnya 

peran mereka dalam organisasi, sehingga aspek ini perlu dipertahankan dengan 

terus memberikan kejelasan visi, misi, dan tujuan organisasi. Sementara itu, 

kompetensi pegawai perlu ditingkatkan melalui program pengembangan 

berkelanjutan, seperti pelatihan teknis, workshop peningkatan keterampilan, 

serta mentoring yang terstruktur. Langkah ini bertujuan untuk memastikan 

bahwa pegawai memiliki pengetahuan dan kemampuan yang relevan dengan 

tuntutan pekerjaan dan perkembangan teknologi, sehingga dapat mendorong 

kinerja yang lebih optimal. 

Secara keseluruhan, temuan ini menekankan pentingnya sinergi antara dukungan 

supervisi dan pemberdayaan psikologis. Peningkatan dukungan emosional dan 

pengembangan kompetensi pegawai, yang didukung dengan pemeliharaan kualitas 

dukungan penilaian dan pemahaman makna kerja, akan memperkuat motivasi, 

keterlibatan, dan kinerja SDM dalam jangka panjang. 

 

5.4. Limitasi Hasil Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan untuk 

evaluasi dan pengembangan penelitian di masa mendatang. 

1. Nilai R-square untuk variabel kinerja SDM sebesar 0,482 dan psychological 

empowerment sebesar 0,351 menunjukkan bahwa model hanya mampu 

menjelaskan sebagian variasi kinerja dan pemberdayaan psikologis SDM. Masih 

terdapat variabel lain di luar model, seperti budaya organisasi, kepuasan kerja, 
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atau gaya kepemimpinan, yang dapat memengaruhi kinerja namun tidak 

dianalisis dalam penelitian ini. 

2. Penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional sehingga hanya 

menggambarkan kondisi pada satu periode waktu. Dengan demikian, penelitian 

ini tidak dapat menangkap perubahan atau perkembangan hubungan antar 

variabel secara dinamis dalam jangka panjang. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan keterbatasan yang diidentifikasi, terdapat beberapa rekomendasi 

untuk pengembangan penelitian di masa mendatang. 

1. Penelitian berikutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi kinerja SDM, seperti budaya organisasi, kepuasan 

kerja, gaya kepemimpinan, atau motivasi intrinsik. Penambahan ini diharapkan 

dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor 

yang berperan dalam meningkatkan kinerja SDM. 

2. Untuk meningkatkan generalisasi hasil, penelitian mendatang dapat dilakukan 

pada berbagai instansi atau sektor yang berbeda, baik di tingkat regional maupun 

nasional. Perbandingan antar organisasi dengan karakteristik berbeda akan 

memberikan wawasan baru terkait dinamika pengaruh supervisory support, 

psychological empowerment, dan kinerja SDM. 
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