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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh 
dukungan pengawasan terhadap modal psikologis dan dampaknya pada motivasi kerja, serta 
peran moderasi kesejahteraan karyawan dalam hubungan antara dukungan pengawasan dan 
motivasi kerja. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori. Penilaian 
jawaban responden dilakukan dengan menggunakan skala semantik diferensial, dengan 
penentuan skoring pada skala 1 hingga 5 untuk setiap item. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh Sumber Daya Manusia di Satuan Kerja Biro Sumber Daya Manusia Polda Jateng, 
sebanyak 97 personel. Populasi ini dipilih karena kesesuaian dengan variabel dan tema 
penelitian serta kemudahan dalam pengumpulan data. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan adalah teknik sensus, di mana seluruh populasi merupakan sampel. Analisis yang 
digunakan untuk menguji hipotesis adalah pemodelan persamaan struktural dengan 
pendekatan Partial Least Squares (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan 
pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap modal psikologis; dukungan 
pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja; modal psikologis 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja; dan kesejahteraan karyawan 
memperkuat pengaruh modal psikologis terhadap motivasi kerja. 
Kata Kunci: Dukungan Pengawasan, Modal Psikologis, Motivasi Kerja, Kesejahteraan 
Karyawan. 
 

ABSTRACT 
This study aims to empirically examine and analyze the influence of supervisory support on 
psychological capital and its impact on work motivation, as well as the moderating role of 
employee well-being in the relationship between supervisory support and work motivation. The 
research employed an explanatory research design. The respondents' answers were assessed 
using a semantic differential scale, with scoring based on a scale of 1 to 5 for each item. The 
population of this study comprised all human resources at the Human Resources Bureau of 
Central Java Police (Polda Jateng), totaling 97 personnel. This population was chosen due to its 
alignment with the research variables and theme, as well as ease of data collection. A census 
sampling technique was applied, meaning that the entire population was considered the sample. 
The analysis used to test the hypotheses was structural equation modeling with a Partial Least 
Squares (PLS) approach. The results indicated that supervisory support had a positive and 
significant effect on psychological capital; supervisory support had a positive and significant 
impact on work motivation; psychological capital positively and significantly influenced work 
motivation; and employee well-being strengthened the influence of psychological capital on work 
motivation. 
Keywords: Supervisory Support, Psychological Capital, Work Motivation, Employee Well-Being. 
 

PENDAHULUAN 
Dalam lingkungan kerja yang semakin kompetitif dan dinamis, pemahaman yang 

mendalam tentang faktor-faktor yang berpengaruh terhadap motivasi dan 
kesejahteraan karyawan menjadi sangat penting (Slemp and Vella-brodrick 2013). 
Faktor-faktor ini tidak hanya berperan dalam meningkatkan produktivitas tetapi juga 
dalam memastikan keberlanjutan kinerja karyawan yang optimal serta memperkuat 
fondasi psikologis mereka. Salah satu factor penentu kinerja adalah motivasi kerja yang 
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oleh para ahli disebut sebagai elemen kunci yang mempengaruhi performa dalam 
organisasi (Locke and Schattke 2019; Muli, James, and Muriithi 2019; Shaikh and 
Siddiqui 2019). 

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

Motivasi kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan kinerja, produktivitas, 
kepuasan kerja dan kemampuan menghadapi stress (Paais and Pattiruhu 2020). 
Dengan memperhatikan faktor-faktor ini, organisasi kepolisian dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung dan memotivasi anggotanya untuk memberikan 
pelayanan terbaik kepada masyarakat. 

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

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

Penelitian terdahulu menunjukkan masih adanya kontroversi hasil antara peran 
supervisi dengan motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan positif antara peran supervisor ruangan dengan motivasi kerja (Peggy 
Passya, Ichsan Rizany, and Herry Setiawan 2019). Namun penelitian lain menunjukkan 
bahwa supervisi Kepala Sekolah tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Guru 
(Santy Wijaya 2021). Kemudian, future research penelitian (Kanat-maymon 2017) 
menyarankan untuk meneliti peran model pengawasan sebagai potensi anteseden 
motivasi kerja. Sehingga dalam penelitian ini, modal psikologis diajukan sebagai 
variable pemediasi untuk menguraikan gap tersebut diatas.  

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

Modal psikologis yang kuat pada karyawan dapat meningkatkan produktivitas, 
kreativitas, dan kepuasan kerja, serta mengurangi tingkat stres dan burnout (Rabenu, 
Yaniv, and Elizur 2017). Modal psikologis yang kuat membantu personil Polri tetap 
termotivasi dan bersemangat dalam menjalankan tugas mereka. Dengan tingkat modal 
psikologis yang tinggi, mereka dapat mengatasi tekanan pekerjaan, beradaptasi dengan 
perubahan, dan tetap fokus pada tujuan keseluruhan organisasi. Hal ini tidak hanya 
meningkatkan kesejahteraan individu tetapi juga meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi keseluruhan Polri dalam menjaga keamanan dan ketertiban masyarakat. Oleh 
karena itu, memperkuat modal psikologis melalui pelatihan, dukungan supervisi, dan 
program kesejahteraan mental sangat penting bagi keberhasilan personil Polri. 

METODE PENELITIAN 
Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory Research” atau penelitian 
yang bersifat menjelaskan. Variabel yang digunakan adalah variabel kelelahan kerja 
sebagai variabel eksogen serta variabel Psychological capital, supervisory support, 
employee wellbeing dan motivasi kerja SDM. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Deskripsi Responden 

Analisis deskripsi responden digunakan dalam penelitian untuk menggambarkan 
karakteristik atau profil partisipan yang terlibat dalam studi. Dalam hal ini responden 
penelitian adalah SDM di Biro Sumber Daya Manusia Polda Jateng sebanyak 97 
personil. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Pelaksanaan 
penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 15 - 25 
November 2024. Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 97 
kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Deskripsi responden dapat disajikan 
sesuai karakteristik responden jenis kelamin (gender), usia, pendidikan, dan masa 
kerja sebagai berikut: 

Tabel 1. Gambaran Karakteristik Responden 
No Karakteristik  Total Sampel n=97 

Jumlah Persentase (%) 
1. Gender    
 Pria 90 92.8 
 Wanita 7 7.2 

2. Tingkat Usia   
 21 - 30 tahun 28 28.9 
 31 - 40 tahun 32 33.0 
 41 - 50 tahun 24 24.7 
 51 - 60 tahun 13 13.4 

3. Tingkat Pendidikan    
 SMA/SMK 38 39.2 
 Diploma 18 18.6 
 Sarsjana - S1 37 38.1 
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 Pascasarjana - S2 4 4.1 
4. Lama kerja    

 0 - 10 tahun 50 51.5 
 11 - 20 tahun 27 27.8 
 21 - 30 tahun 13 13.4 
 > 30 tahun 7 7.2 

Saajian data profil responden pada Tabel 1. di atas memberikan informasi bahwa 
mayoritas responden adalah pria yaitu sebanyak 90 personel (92,8%), sedangkan 
responden wanita sebanyak 7 personel (7,2%). Apabila dilihat dari segi usia, jumlah 
responden terbanyak adalah usia 31 - 40 tahun sebanyak 32 personel (33,0%). 
Pendidikan terakhir yang dimiliki sebagian besar responden adalah SMA/SMK yaitu 
sebanyak 38 personel (39,2%). Namun, julah tersebut hamper setara dengan personil 
berpendidikan S1 yaitu sebanyak 37 personel (38,1%). Temuan lainnya menunjukkan 
pula bahwa paling banyak responden baru bertugas antara 0 - 10 tahun sebanyak 50 
responden (51,5%). Artinya, divisi tersebut didominasi angkatan muda yang memiliki 
semangat dan motivasi tinggi untuk lebih banyak pengalaman bertugas.  
2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran 
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk 
memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-item 
indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan untuk 
menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.  

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 
skor = 1,00 – 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan 
skor 3,67 – 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci dapat 
dijabarkan pada bagian berikut:  

a. Supervisory support 
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data variabel 

Supervisory support dapat disajikan sebagai berikut: 
Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Supervisory Support 

Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

Supervisory support 3.73  

1. Dukungan emosional  3.79 0.76 
2. Dukungan penilaian  3.68 0.80 

3. Dukungan informasi  3.73 0.82 
4. Dukungan fisik  3.71 0.78 

Tabel 2. menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Supervisory support secara 
keseluruhan sebesar 3,73 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). 
Artinya, bahwa responden merasakan banyak mendapatkan dukungan dari atasan 
(supervisory support) dalam berbagai situasi pekerjaan. Hasil deskripsi data pada 
variabel Supervisory support didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 
Individualized Consideration (3,88) dan terendah indikator Intellectual stimulation 
(3,66). 

b. Psychological capital 
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data variabel 

Psychological capital dapat disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 3. Statistik Deskriptif Variabel Psychological capital 
Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

Psychological capital 3.80  
1. Self-efficacy/confidence  3.76 0.89 

2. Optimism (optimisme) 3.71 0.79 

3. Hope (harapan) 3.92 0.75 

4. Resiliency (ketahanan)  3.80 0.81 

Pada variabel psychological capital secara keseluruhan diperoleh nilai mean 
sebesar 3,67 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 
responden memiliki modal psikologis yang tergolong tinggi. Hasil deskripsi data pada 
variabel Psychological capital dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Hope 
(harapan) (3,92) dan terendah pada indikator Optimism (optimisme) (3,71). 

c. Employee well-being 
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data variabel 

Employee well-being dapat disajikan sebagai berikut: 
Tabel 4. Statistik Deskriptif Variabel Employee well-being 

Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

 Employee well-being  3.76  

1. Kesejahteraan ekonomis,  3.68 0.92 

2. Kesejahteraan yang mendukung  3.80 1.01 

3. Kesejahteraan tambahan 3.78 1.02 

Pada variabel Employee well-being secara keseluruhan diperoleh nilai mean 
sebesar 3,70 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa 
responden merasa memiliki kesejahtaeraan (employee well-being) yang baik. Hasil 
deskripsi data pada Employee well-being didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 
indikator Kesejahteraan yang mendukung (3,80). Terdapat indikator dengan skor 
terendah yaitu indikator Kesejahteraan ekonomis (3,68). 

d. Motivasi kerja 
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data variabel 

Motivasi kerja dapat disajikan sebagai berikut: 
Tabel 5. Statistik Deskriptif Variabel Motivasi kerja 

Variabel dan indikator Mean Standar 
Deviasi 

Motivasi kerja 3.80  
1. Kebutuhan fisiologis, 3.76 0.95 

2. Kebutuhan keselamatan,  3.81 0.94 
3. Kebutuhan sosial,  3.69 1.01 

4. Kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri.  3.93 1.03 

Pada variabel Motivasi kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar 
3,80 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 – 5,00). Artinya, bahwa secara 
umum personel yang menjadi responden penelitian ini memiliki tingkat motivasi kerja 
yang tinggi. Hasil deskripsi data pada variabel Motivasi kerja didapatkan dengan nilai 
mean tertinggi adalah indikator kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri 
(3,93) dan terendah pada indikator kebutuhan sosial (3,69). 
3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model simultan 
dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi model 
pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 
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indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas diukur dengan 
convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur 
dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.  

a. Convergent Validity  
Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif dianalisis 

dengan melihat convergent validity masing-masing indikator. Pengujian convergent 
validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading setiap indikator terhadap 
variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer loading di atas 0,70 sangat 
direkomendasikan. 

1) Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Supervisory support 
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Supervisory support direfleksikan 

melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat 
dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Supervisory support sebagai 
berikut: 

Tabel 6. Estimasi Nilai Outer Loading Konstruk Supervisory support 
No Indikator Outer loadings Keterangan 

X1_1 Dukungan emosional  0.792 Valid 

X1_2 Dukungan penilaian  0.873 Valid 

X1_3 Dukungan informasi  0.836 Valid 

X1_4 Dukungan fisik  0.856 Valid 

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

2) Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Psychological capital 
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Psychological capital (Y1) 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran 
dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Psychological 
capital sebagai berikut: 

Tabel 7. Estimasi Nilai Outer Loading Konstruk Psychological capital 
No Indikator Outer loading Keterangan 

Y1_1 Self-efficacy/confidence  0.790 Valid 

Y1_2 Optimism (optimisme) 0.823 Valid 

Y1_3 Hope (harapan) 0.741 Valid 

Y1_4 Resiliency (ketahanan)  0.841 Valid 

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator Psychological 
capital memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel 
Psychological capital (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat 
dikatakan valid secara convergent oleh Self-efficacy/confidence, Optimism 
(optimisme), Hope (harapan), Resiliency (ketahanan). 

3) Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Employee well-being 
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Employee well-being (Z) 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran 
dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Employee well-
being sebagai berikut: 

Tabel 8. Estimasi Nilai Outer Loading Konstruk Employee well-being 
No  

Indikator Outer loading 
Keterangan 

Z_1 Kesejahteraan ekonomis,  0.880 Valid 
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Z_2 Kesejahteraan yang mendukung  0.841 Valid 
Z_3 Kesejahteraan tambahan 0.915 Valid 

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor 
indikator Employee well-being memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 
Dengan demikian variabel Employee well-being mampu dibentuk atau dijelaskan 
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator 
Kesejahteraan ekonomis, Kesejahteraan yang mendukung dan Kesejahteraan 
tambahan. 

4) Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Motivasi kerja 
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi kerja (Y2) direfleksikan 

melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat 
dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Motivasi kerja sebagai berikut: 

Tabel 9. Estimasi Nilai Outer Loading Konstruk Motivasi kerja 
No  

Indikator Outer loading 
Keterangan 

Y2_1 Kebutuhan fisiologis, 0.878 Valid 
Y2_2 Kebutuhan keselamatan,  0.873 Valid 
Y2_3 Kebutuhan sosial,  0.856 Valid 
Y2_4 Kebutuhan akan penghargaan dan 

aktualisasi diri.  0.871 
Valid 

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Motivasi kerja 
memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Motivasi 
kerja (Y2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid 
secara convergent oleh indikator Kebutuhan fisiologis, Kebutuhan keselamatan, 
Kebutuhan sosial, Kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri. 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing variabel, 
dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat 
digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini. 
b. Discriminant Validity 

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

1) Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 
Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion dilakukan 

dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) dibandingkan dengan 
korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih 
besar daripada korelasi antar variabel.  

Tabel 10. Validitas Diskriminan dengan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

  
Employee 
Wellbeing 

Motivasi 
Kerja 

Psychological 
Capital 

Supervisory 
Support 

Employee Wellbeing 0.879       
Motivasi Kerja 0.776 0.869     
Psychological Capital 0.721 0.726 0.800   
Supervisory Support 0.235 0.385 0.398 0.840 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 
Pada Tabel 10. dapat ditunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai 

korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model 
yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya 
hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar 
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konstruk berkembang. 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 11. Validitas Diskriminan dengan kriteria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

  
Employee 
Wellbeing 

Motivasi 
Kerja 

Psychological 
Capital 

Supervisory 
Support 

Employee 
Wellbeing x 
Supervisory 
Support 

Employee 
Wellbeing           

Motivasi Kerja 0.888         
Psychological 
Capital 0.864 0.839       
Supervisory 
Support 0.264 0.418 0.443     
Employee 
Wellbeing x 
Supervisory 
Support 0.508 0.269 0.343 0.274   

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

Tabel 11. menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih dari 0,9. 
Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat diterima. Dari 
hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji HTMT telah 
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 
kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

3) Cross Loading  
Hasil análisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau 

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

Tabel 12. Validitas Diskriminan dengan krieria Cross Loading 

 

Employee 
Wellbeing 

Motivasi 
Kerja 

Psychological 
Capital 

Supervisory 
Support 

X1_1 0.169 0.281 0.305 0.792 
X1_2 0.169 0.291 0.298 0.873 
X1_3 0.267 0.420 0.417 0.836 
X1_4 0.150 0.251 0.270 0.856 
Y1_1 0.568 0.471 0.790 0.249 
Y1_2 0.634 0.583 0.823 0.248 
Y1_3 0.456 0.573 0.741 0.297 
Y1_4 0.640 0.662 0.841 0.440 
Y2_1 0.700 0.878 0.668 0.307 
Y2_2 0.700 0.873 0.647 0.414 
Y2_3 0.630 0.856 0.600 0.265 
Y2_4 0.665 0.871 0.605 0.346 
Z_1 0.880 0.675 0.579 0.176 
Z_2 0.841 0.661 0.684 0.301 
Z_3 0.915 0.711 0.641 0.149 

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai korelasi 
konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya 
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serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk lainnya 
menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel cross 
loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua 
konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity 
yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima. 

c. Uji Reliabilitas 
Reliabel menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata 

sesuai dengan kondisi nyata pada obyek yang diteliti. Pengukuran reliabilitas dapat 
dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara yaitu: 

1) Composite Reliability.  
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan 

common latent (unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang 
mengukur konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas 
yang diterima untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 
2015) 

2) Average Variance Extracted (AVE) 
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian 

reliabel, dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran 
AVE harus lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

3) Cronbach alpha 
Kriteria reliabel ditunjukkan jika nilai cronbach alpha > 0,70, maka 

konstruk dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik. 
4) Nilai koefisien alpha cronbach berkisar antara 0,00 sampai dengan 1,00, 

dengan tolok ukur ≥ 0,7 yang dijadikan rujukan agar sebuah alat ukur 
memiliki reliabilitas yang baik. 

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk dengan 
indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 13. Hasil Uji Reliabilitas 

 Cronbach's alpha 
Composite 
reliability 

Average variance 
extracted (AVE) 

Employee Wellbeing 0.853 0.911 0.773 
Motivasi Kerja 0.892 0.925 0.756 
Psychological Capital 0.812 0.876 0.639 
Supervisory Support 0.863 0.905 0.705 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 

Tabel 13. menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat 
dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5, nilai 
composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. Sesuai 
penjelasan kriterai reliabilitas yang disebutkan Ghozali & Latan (2015), maka hasil dari 
uji reliabilitas dengan kriteria cronbach alpha, composite reliability dan AVE masing-
masing konstruk dinyatakan baik dapat digunakan dalam proses analisis untuk 
menunjukkan hubungan antar konstruk. Artinya, memiliki seluruh konstruk dapat 
dikatakan reliabel dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. 

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity serta 
reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai pengukur 
masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.  
4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Pengujian kesesuaian model atau Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk 
mengevaluasi model struktural dari analisis SEM-PLS. Pengujian GoF dilakukan untuk 
menguji kebaikan pada model struktural atau inner model. Beberapa ukuran untuk 
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menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square, dan Q 
square (Hair et al., 2019). 
a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu dijelaskan 
oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. Intepretasi R square 
menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., & Hartono, 2015) adalah 0,19 
(pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil 
koefisien determinasi (R2) dari variabel endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 14. Nilai R-Square 

 R-square 

Motivasi Kerja 0.698 

Psychological Capital 0.158 

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 0,698 
artinya variabel Motivasi kerja dapat dijelaskan 69,8 % oleh variabel Psychological 
capital, Supervisory support, dan Employee well-being. Sedangkan sisanya 30,2 % 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,698) berada 
pada rentang nilai 0,67 – 1,00, artinya variabel Psychological capital, Supervisory 
support, dan Employee well-being memberikan pengaruh terhadap variabel Motivasi 
kerja pada kategori yang tinggi. 

Nilai R square Psychological capital sebesar 0,158 artinya Psychological capital 
dapat dijelaskan 15,8 % oleh variabel Supervisory support, sedangkan sisanya 84,2% 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai R square (0,158) tersebut 
berada pada rentang nilai 0,00 - 0,19, artinya variabel Supervisory support memberikan 
pengaruh terhadap variabel Psychological capital pada kategori rendah. 
b. Q square 

Q-Square (Q2) menunjukkan ukuran ketepatan prediksi sebuah model, yaitu 
seberapa baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi 
variabel endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 
ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 
parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki predictive 
relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat lemahnya model 
diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 ) menurut Ghozali & Latan 
(2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model kuat), 0,15 (model moderat), dan 
0,02 (model lemah).  

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini adalah 
sebagai berikut:  

Tabel 15. Nilai Q-square 
  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Motivasi Kerja 388.000 190.421 0.509 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Motivasi kerja sebesar 0,509 yang 
menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki 
predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan 
model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model struktural fit dengan data 
atau memiliki kesesuaian yang baik. 
5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) pada SEM-PLS (Structural Equation 
Modeling-Partial Least Squares) bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antar 
variabel laten dalam model penelitian. Model struktural ini mencerminkan hipotesis 
atau hubungan yang diuji dalam penelitian. Dalam hal ini pengolahan data digunakan 
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dengan menggunakan alat bantu software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data 
tersebut tampak pada gambar berikut: 

 
Gambar 1. Full Model SEM-PLS Moderasi  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
Dalam hal ini, pengujian dilakukan untuk melihat pengaruh konstruk Supervisory 

support terhadap Motivasi kerja melalui Psychological capital dan moderasi Employee 
well-being. 
a. Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara variabel 
bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum dilakukan uji 
hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji multikolinieritas dapat 
dilakukan dengan melihat nilai variance inflation factor (VIF) pada inner VIF Values. 
Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas (Hair et al., 2019). 

Tabel 16. Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Employee Wellbeing -> Motivasi Kerja 2.462 

Psychological Capital -> Motivasi Kerja 2.381 

Supervisory Support -> Motivasi Kerja 1.247 

Supervisory Support -> Psychological Capital 1.000 
Employee Wellbeing x Supervisory Support -> Motivasi 
Kerja 1.336 

Data nilai variance inflation factor (VIF) yang diperolah dari hasil perhitungan PLS 
pada tabel di atas terlihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai VIF kurang dari nilai 5. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dalam model yang terbentuk tidak dapat 
adanya masalah multikolinieritas, sehingga dapat dilakukan analisis data untuk 
menguji hipotesis penelitian. 
b. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis 
diterima atau tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung 
> ttabel, maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran sampel lebih 
besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf signifikansi 10%, 1,96 
untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi 1% (Marliana, 2019). 
Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf signifikansi 5% dimana nilai t 
tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil pengujian pengaruh masing-masing 
variabel penelitian ini dapat disajikan pada tabel berikut: 

 
 
 



698 | Jurnal Ekonomi Manajemen (JEKMa) 
 

Tabel 17. Path Coefficients 
 

Hubungan variabel  

Original 
sample 

T statistics P values Keterangan 

Supervisory Support -> 
Psychological Capital 

0.398 4.323 0.000 Signifikan 

Supervisory Support -> 
Motivasi Kerja 

0.179 2.296 0.022 Signifikan 

Psychological Capital -> 
Motivasi Kerja 

0.253 2.732 0.006 Signifikan 

Employee Wellbeing x 
Supervisory Support -> 
Motivasi Kerja 

0.134 2.047 0.041 Signifikan 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
Pengambilan keputusan uji didasarkan pada hasil perhitungan statistik dan 

tingkat signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan 
melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang 
dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat 
diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu: 
Pengujian Hipotesis 1:  
H1: Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan terhadap Psychological capital 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,398. 
Nilai tersebut membuktikan Supervisory support berpengaruh positif terhadap 
Psychological capital yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai 
thitung (4,323) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada 
pengaruh positif dan signifikan Supervisory support terhadap Psychological capital. 
Artinya, peningkatan supervisory support berdampak pada meningkatnya 
Psychological capital. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa 
‘Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan terhadap Psychological capital’ dapat 
diterima. 
Pengujian Hipotesis 2:  
H2: Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,179. 
Nilai tersebut membuktikan Supervisory support berpengaruh positif terhadap 
motivasi kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung 

(2,296) > ttabel (1.96) dan p (0,022) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh 
positif dan signifikan Supervisory support terhadap motivasi kerja. Artinya, 
peningkatan supervisory support berdampak pada meningkatnya motivasi kerja 
personil. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa "Supervisory 
Support memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja” dapat diterima. 
Pengujian Hipotesis 3:  
H3: Psychological Capital memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,253. 
Nilai tersebut membuktikan Psychological capital berpengaruh positif terhadap 
Motivasi kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung 

(2,732) > ttabel (1.96) dan p (0,006) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh 
positif dan signifikan Psychological capital terhadap Motivasi kerja. Artinya, 
peningkatan Psychological capital berdampak pada meningkatnya Motivasi kerja 
personil. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ‘Psychological 
Capital memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja’ dapat diterima. 
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Pengujian Hipotesis 4:  
H4: Bila wellbeing dalam kondisi baik maka akan menguatkan pengaruh dukungan 
supervise terhadap motivasi kerja personil 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate untuk variabel 
moderasi (Employee Wellbeing x Supervisory Support) sebesar 0,134. Nilai tersebut 
membuktikan bahwa variabel moderator Employee well-being mampu memperkuat 
pengaruh Psychological capital terhadap motivasi kerja. Hal ini dibuktikan dari hasil uji 
t yang diperoleh nilai thitung (2,047) > ttabel (1.96) dan p (0,041) < 0,05, sehingga dapat 
dikatakan bahwa Employee well-being yang baik mampu memperkuat pengaruh 
dukungan supervisi (supervisory support) terhadap motivasi kerja. Dengan demikian 
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ‘Bila wellbeing dalam kondisi baik maka 
akan menguatkan pengaruh dukungan supervise terhadap motivasi kerja personil ‘ dapat 
diterima 
Pembahasan 
1. Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan terhadap Psychological 

capital 
Penelitian ini membuktikan Supervisory support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Psychological capital yang artinya, peningkatan supervisory 
support berdampak pada meningkatnya Psychological capital. Hasil ini 
mengkonfirmasi penelitians ebelumnya yaitu dukungan supervisi dapat meningkatkan 
keadaan psikologis positif bagi individu, seperti pengaruh positif dan wellbeing (Li et 
al. 2018). 

Variabel Supervisory Support direpresentasikan melalui empat indikator utama, 
yaitu: dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan dukungan 
fisik. Sementara itu, variabel Psychological Capital direfleksikan oleh empat indikator, 
yaitu: Self-efficacy/Confidence, Optimism (optimisme), Hope (harapan), dan Resiliency 
(ketahanan). 

Berdasarkan analisis, indikator dukungan penilaian dalam Supervisory Support 
memiliki nilai loading tertinggi, yang menunjukkan kontribusi terbesar dalam 
mencerminkan variabel tersebut. Pada Psychological Capital, indikator dengan nilai 
loading tertinggi adalah Resiliency (ketahanan), yang merepresentasikan kemampuan 
individu untuk tetap tangguh dan bangkit dalam menghadapi tantangan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa dukungan penilaian memiliki korelasi positif yang signifikan 
terhadap Resiliency. Semakin tinggi kualitas dukungan penilaian yang diberikan, 
semakin tinggi pula tingkat ketahanan individu. Artinya, evaluasi yang objektif, saran 
yang membangun, dan penghargaan terhadap pencapaian individu dari supervisor 
dapat memperkuat ketahanan psikologis karyawan dalam menghadapi tekanan kerja 
dan situasi yang menantang. 

Sebaliknya, indikator dukungan emosional memiliki nilai loading terendah dalam 
Supervisory Support, sementara pada Psychological Capital, indikator Hope (harapan) 
menunjukkan nilai loading terendah. Meski demikian, hasil ini tetap menunjukkan 
adanya korelasi positif antara dukungan emosional dan Hope. Dengan kata lain, 
dukungan emosional yang lebih baik dari supervisor dapat meningkatkan rasa harapan 
karyawan terhadap masa depan yang lebih baik atau hasil yang positif. Artinya, 
hubungan interpersonal yang hangat, perhatian terhadap kebutuhan emosional, serta 
dukungan moral dari supervisor dapat membantu meningkatkan optimisme karyawan 
dalam mencapai tujuan mereka, meskipun kontribusinya tidak sebesar faktor lainnya. 
2. Supervisory Support memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

Penelitian ini membuktikan Supervisory support berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap motivasi kerja yang artinya, peningkatan supervisory support 
berdampak pada meningkatnya motivasi kerja personil. Hasil penelitian ini 
mengkonfirmasi penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa dukungan atasan dan 
nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja (Rahmatullah and Saleh 
2019).  

Variabel supervisory support direpresentasikan melalui empat indikator utama, 
yaitu dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan dukungan 
fisik. Sementara itu, variabel motivasi kerja tercermin melalui lima indikator, yaitu 
kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan 
penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri. 

Pada variabel supervisory support, indikator dengan nilai loading tertinggi adalah 
dukungan penilaian. Di sisi lain, untuk variabel motivasi kerja, indikator dengan nilai 
loading tertinggi adalah kebutuhan fisiologis. Hasil ini mengindikasikan adanya 
korelasi positif antara dukungan penilaian dan kebutuhan fisiologis. Dengan kata lain, 
semakin baik dukungan penilaian yang diberikan, semakin terpenuhi pula kebutuhan 
fisiologis individu. Artinya, penilaian yang konstruktif dan mendukung dari atasan 
dapat meningkatkan rasa aman individu dalam memenuhi kebutuhan dasar mereka, 
seperti kesehatan dan kesejahteraan fisik. 

Namun, pada variabel supervisory support, dukungan emosional tercatat sebagai 
indikator dengan nilai loading terendah. Sementara itu, pada variabel motivasi kerja, 
kebutuhan sosial memiliki nilai loading terendah. Hasil ini menunjukkan adanya 
hubungan positif antara dukungan emosional dan kebutuhan sosial. Dengan kata lain, 
semakin tinggi dukungan emosional yang diberikan oleh atasan, semakin baik pula 
pemenuhan kebutuhan sosial individu. Artinya, perhatian dan empati dari atasan dapat 
membantu memperkuat hubungan sosial serta rasa keterhubungan di lingkungan 
kerja.  
3. Psychological Capital memiliki pengaruh positif signifikan terhadap motivasi 

kerja 
Penelitian ini membuktikan bahwa Psychological capital berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Motivasi kerja yang artinya, peningkatan Psychological capital 
berdampak pada meningkatnya Motivasi kerja personil. Sebagaimana hasil penelitian 
terdahulu yang menyatakan hal senada (Datu, King, and Valdez 2018).  

Variabel supervisory support direpresentasikan melalui empat indikator utama, 
yaitu dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan dukungan 
fisik. Sementara itu, variabel psychological capital terdiri dari empat indikator, yakni 
self-efficacy atau kepercayaan diri, optimisme, harapan, dan ketahanan. 

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel supervisory support adalah 
dukungan penilaian. Sedangkan pada variabel psychological capital, indikator dengan 
nilai loading tertinggi adalah ketahanan (resiliency). Hasil ini menunjukkan bahwa 
terdapat hubungan positif antara dukungan penilaian dan ketahanan. Dengan kata lain, 
semakin tinggi kualitas dukungan penilaian yang diberikan, semakin tinggi pula tingkat 
ketahanan individu. Hal ini mengindikasikan bahwa dukungan penilaian berperan 
penting dalam memperkuat kemampuan individu untuk menghadapi tantangan dan 
bertahan dalam situasi sulit. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai loading terendah pada variabel supervisory 
support adalah dukungan emosional, sementara indikator dengan nilai loading 
terendah pada variabel psychological capital adalah harapan (hope). Temuan ini 
mengungkapkan adanya korelasi positif antara dukungan emosional dan harapan. 
Artinya, ketika dukungan emosional yang diberikan meningkat, tingkat harapan 
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individu juga cenderung meningkat. Hal ini menegaskan pentingnya peran dukungan 
emosional dalam mendorong individu untuk tetap optimis dan memiliki pandangan 
positif terhadap masa depan, meskipun menghadapi berbagai tantangan. 
4. Bila wellbeing dalam kondisi baik maka akan menguatkan pengaruh 

dukungan supervise terhadap motivasi kerja personil 
Penelitian ini membuktikan bahwa variabel moderator Employee well-being 

mampu memperkuat pengaruh Psychological capital terhadap motivasi kerja. Artinya, 
employee well-being yang baik mampu memperkuat pengaruh dukungan supervisi 
(supervisory support) terhadap motivasi kerja.  

Variabel Employee Well-being direpresentasikan melalui tiga indikator utama, 
yaitu kesejahteraan ekonomis, kesejahteraan yang mendukung, dan kesejahteraan 
tambahan. Sementara itu, variabel Motivasi Kerja mencakup lima indikator, yaitu 
kebutuhan fisiologis, kebutuhan keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan 
penghargaan, dan aktualisasi diri. 

Dalam analisis yang dilakukan, indikator dengan nilai outer loading tertinggi pada 
Employee Well-being adalah kesejahteraan tambahan, sedangkan pada Motivasi Kerja, 
nilai tertinggi dicapai oleh kebutuhan fisiologis. Hal ini mengindikasikan bahwa 
kesejahteraan tambahan memiliki hubungan positif dengan kebutuhan fisiologis. 
Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat kesejahteraan tambahan yang dirasakan 
karyawan, semakin terpenuhi pula kebutuhan fisiologis mereka. Artinya, perusahaan 
yang mampu memberikan kesejahteraan tambahan, seperti fasilitas kesehatan, 
tunjangan ekstra, atau program dukungan lainnya, dapat secara signifikan 
meningkatkan pemenuhan kebutuhan dasar karyawan. 

Sebaliknya, indikator dengan nilai loading terendah pada Employee Well-being 
adalah kesejahteraan yang mendukung, sementara pada Motivasi Kerja, indikator 
terendah adalah kebutuhan sosial. Hasil ini menunjukkan bahwa kesejahteraan yang 
mendukung tetap memiliki korelasi positif terhadap kebutuhan sosial. Dengan kata 
lain, meskipun nilai loading lebih rendah dibanding indikator lainnya, peningkatan 
pada aspek kesejahteraan yang mendukung, seperti hubungan interpersonal di tempat 
kerja atau dukungan psikologis, dapat membantu memenuhi kebutuhan sosial 
karyawan. Artinya, lingkungan kerja yang mendukung secara emosional dan sosial 
berperan dalam menciptakan hubungan yang harmonis dan motivasi kerja yang lebih 
baik. 

 
 
 

KESIMPULAN 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis secara 

empiris pengaruh supervisory support terhadap psychological capital dan dampaknya 
pada motivasi kerjaserta peran moderasi Employee Wellbeing dalam peran 
supervisory support terhadap motivasi kerja. Sehingga jawaban dari pertanyaan 
penelitian (reseach question) yang muncul dalam studi ini adalah sebagai berikut: 
1. Supervisory support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Psychological 

capital yang artinya, peningkatan supervisory support berdampak pada 
meningkatnya Psychological capital.  

2. Supervisory support berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 
yang artinya, peningkatan supervisory support berdampak pada meningkatnya 
motivasi kerja personil.  

3. Psychological capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi kerja 
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yang artinya, peningkatan Psychological capital berdampak pada meningkatnya 
Motivasi kerja personil.  

4. Employee well-being mampu memperkuat pengaruh Psychological capital 
terhadap motivasi kerja. Artinya, employee well-being yang baik mampu 
memperkuat pengaruh dukungan supervisi (supervisory support) terhadap 
motivasi kerja. 
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