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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran supervisory support dalam meningkatkan
motivasi kerja dengan Modal Psychologis sebagai variabel pemediasi. Jenis penelitian yang
digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan explanatory research. Variabel yang diteliti
mencakup supervisory support, psychological capital, dan motivasi kerja, sementara kelelahan
kerja berfungsi sebagai variabel eksogen. Penilaian responden dilakukan menggunakan skala
semantik diferensial dengan rentang 1 hingga 5. Populasi penelitian meliputi seluruh SDM di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, terdiri dari
203 ASN dan non-ASN. Menggunakan rumus Slovin, sampel penelitian berjumlah 135
responden, yang diambil melalui teknik non-probability sampling dengan convenience
sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Supervisory support memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap psychological capital; 2) Supervisory support berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja; 3) Modal Psychologis mempengaruhi motivasi
kerja secara positif dan signifikan; 4) Modal Psychologis berperan sebagai mediator yang
memperkuat pengaruh supervisory support terhadap motivasi kerja, dengan pengaruh tidak
langsung yang lebih besar daripada pengaruh langsung. Temuan ini memberikan wawasan
tentang pentingnya dukungan supervisi dan modal psikologis dalam meningkatkan motivasi
kerja.

Kata Kunci: Supervisory Support, Psychological Capital, Motivasi Kerja.

Abstract

This study aims to analyze the role of supervisory support in enhancing work motivation with
Modal Psychologis as a mediating variable. The research employs a quantitative approach with
explanatory research design. The variables examined include supervisory support, psychological
capital, and work motivation, while work fatigue serves as an exogenous variable. Respondent
evaluations are conducted using a semantic differential scale ranging from 1 to 5. The population
of the study comprises all employees at the Semarang Customs and Excise Office Type Madya
Pabean A, including 203 ASN and non-ASN employees. Using the Slovin formula, the sample consists
of 135 respondents, selected through non-probability sampling with convenience sampling
technique. The results show that: 1) Supervisory support has a positive and significant impact on
psychological capital; 2) Supervisory support positively and significantly affects work motivation;
3) Modal Psychologis positively and significantly influences work motivation; 4) Modal Psychologis
acts as a mediator that strengthens the effect of supervisory support on work motivation, with an
indirect effect larger than the direct effect. These findings provide insights into the importance of
supervisory support and Modal Psychologis in enhancing work motivation.

Keywords: Supervisory Support, Psychological Capital, Work Motivation.

PENDAHULUAN

Di era globalisasi dan persaingan ekonomi yang semakin ketat, organisasi
dituntut untuk senantiasa meningkatkan kinerja dan efisiensi operasionalnya. Kantor
Bea Cukai Semarang, sebagai salah satu entitas yang memiliki peran strategis dalam
pengawasan dan fasilitasi perdagangan internasional di Indonesia, tidak terlepas dari
tantangan ini. Dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi, faktor sumber daya
manusia menjadi kunci utama. Dalam konteks ini, motivasi kerja pegawai menjadi salah
satu aspek penting yang perlu diperhatikan dan dikelola dengan baik.
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Motivasi merupakan proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan
seseorang individu untuk mencapai tujuan (Ristianey, Harapan, and Destiniar 2020).
Motivasi kerja menjadi hal yang crucial karena merupakan berfungsi sebagai alat untuk
mencapai tujuan atau sasaran yang ingin dicapai organisasi (Nabela Selvi, Fitria Happy
2021). Motivasi kerja mengandung dua tujuan utama dalam diri individu yaitu
memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi dan tujuan organisasi. Motivasi kerja
yang diberikan kepada seseorang hanya efektif manakala didalam diri seseorang itu
memiliki kepercayaan atau keyakinan untuk maju dan berhasil dalam organisasi
(Dwapatesty, Gistituati, and Rusdinal 2021).

Motivasi adalah terjemahan energi seseorang menjadi upaya yang berarti bahwa
sejauh mana dorongan atau niat seorang karyawan melakukan tindakan perilaku
(Islam and Ismail 2008; McClelland David, C., & Steele 1973). Menurut Porter (2009)
yang penting bukan hanya kekuatan dari usaha yang dilakukan oleh karyawan tetapi
juga kualitas dan arah dari usaha tersebut. Ini berarti bahwa motivasi tidak hanya harus
diterjemahkan ke dalam upaya substansial dari karyawan tetapi harus produktif
terhadap organisasi. Berbagai kekuatan internal dan eksternal mempengaruhi perilaku
yang berhubungan dengan pekerjaan termasuk didalamnya adalah faktor lingkungan
dan kebutuhan serta motif yang mendorong motivasi untuk bekerja (Oudeyer and
Kaplan 2013).

Dukungan dari manajemen puncak atau atasan merupakan suatu faktor penting
yang menentukan motivasi kerja sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan atau
organisasi (Novitasari et al. 2021). Supervisory support adalah dukungan dari atasan
kepada karyawannya dalam suatu organisasi untuk memotivasi, menyemangati dan
memberikan pendampingan pekerjaan (Weigl et al. 2016). Karyawan yang mendapat
perhatian dan motivasi dari atasan akan memiliki kinerja yang lebih baik dari pada
karyawan yang tidak terlalu diperhatikan oleh atasannya (Beks and Doucet 2020).

[stilah supervisi baru muncul kurang lebih tiga dasawarsa terakhir ini (Hasanah
and Kristiawan 2019). Kegiatan serupa yang dahulu banyak dilakukan adalah Inspeksi,
pemeriksaan, pengawasan atau penilikan. Dalam konteks sekolah sebagai sebuah
organisasi pendidikan, supervisi merupaka bagian dari proses administrasi dan
manajemen (Ristianey et al. 2020). Kegiatan supervisi melengkapi fungsi-fungsi
administrasi yang ada di sekolah sebagai fungsi terakhir, yaitu penilaian terhadap
semua kegiatan dalam mencapai tujuan. Dengan supervisi, akan memberikan inspirasi
untuk bersama-sama menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan dengan jumlah lebih banyak,
waktu lebih cepat, cara lebih mudah, dan hasil yang lebih baik daripada jika dikerjakan
sendiri (Hafni 2020).

Supervisi mempunyai peran mengoptimalkan tanggung jawab dari semua
program. Supervisi bersangkut paut dengan semua upaya penelitian yang tertuju pada
semua aspek yang merupakan factor penentu keberhasilan. Dengan mengetahui
kondisi aspek-aspek tersebut secara rinci dan akurat, dapat diketahui dengan tepat
pula apa yang diperlukan untuk meningkatkan kualitas organisasi yang bersangkutan
(Hiebler-Ragger et al. 2021).

Supervisory support atau dukungan supervisi dianggap sebagai salah satu faktor
eksternal yang berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai (Khalid and Rathore
2017). Supervisory support yang dimaksud dapat berupa dukungan emosional,
instruksional, dan sumber daya yang diberikan oleh atasan langsung kepada
bawahannya (Chan 2017). Dukungan ini diharapkan dapat menciptakan lingkungan
kerja yang positif, meningkatkan kepuasan kerja, dan pada akhirnya memicu
peningkatan motivasi kerja pegawai.
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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 (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.

Namun, mekanisme pengaruh supervisory support terhadap motivasi kerja
tidaklah langsung, melainkan dapat dimediasi oleh faktor lain, salah satunya adalah
Modal Psychologis (Schuckert et al. 2018). Modal Psychologis (PsyCap) merupakan
konsep yang mencakup self-efficacy, hope, optimism, dan resilience (Azkiati Z, Rahman,
and Fahmi 2019). Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa PsyCap dapat
berperan sebagai pemediasi yang kuat dalam hubungan antara lingkungan kerja dan
hasil kerja, termasuk motivasi kerja (Khuram et al. 2023).

Modal psikologis dianggap sebagai faktor laten yang menjelaskan harapan,
ketahanan, optimisme, dan keberhasilan. Modal psikologis berfokus pada upaya
peningkatan kapasitas seseorang termasuk didalamnya proses mengembangkan diri,
mengekspresikan gagasan, berinovasi dan memotivasi diri untuk berprestasi lebih
tinggi (Herdem 2019). Modal psikologis adalah sebuah pengembangan kondisi
psikologis yang positif menekankan pada kepercayaan, harapan, optimism, dan
ketahanan, sehingga memiliki hubungan dengan rasa gembira, mengontrol dan
memberi dampak pada lingkungan sesuai keinginan dan kemampuan karyawan atau
individu tersebut (Datu, King, and Valdez 2018).

Modal psikologis yang diwujudkan dengan karakteristik sifat suka bergaul
dengan orang lain, fleksibel, responsive terhadap saran/kritik; hal ini akan
meningkatkan resiliensi seseorang dalam menerima kegiatan supervisi diantaranya
inspeksi, pemeriksaan, pengawasan atau penilikan (Paterson, Luthans, and Jeung
2014).

Dari penjabaran latar belakang tersebut maka penelitian ini bertujuan untuk
meneliti bagaimana supervisory support (dukungan supervisi) dapat meningkatkan
motivasi kerja dengan Modal Psychologis sebagai pemediasi.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan sifat
“Explanatory Research” atau penelitian yang bersifat menjelaskan. Variabel yang
digunakan adalah variabel kelelahan kerja sebagai variabel eksogen serta variabel
Psychological capital, supervisory support dan motivasi kerja SDM.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden sebanyak 135 SDM ASN di Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Dalam
pelaksanaan di lapangan seluruh responden bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari
hasil penelitian diperoleh 135 kuesioner penelitian yang terisi lengkap dan dapat
digunakan dalam analisis data penelitian ini. Deskripsi terkait responden penelitian ini
dapat dijelaskan dalam beberapa karakteristik, yaitu berdasarkan jenis kelamin, umur,
pendidikan terakhir yang dipaparkan berikut ini:
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1. Jenis Kelamin
Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan gender
sebagai berikut:
Tabel 1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Pria 72 53.3
Wanita 63 46.7
Total 135 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Tabel 1. di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 72
responden (53,3%) dan responden wanita sebanyak 63 responden (46,7%). Data
tersebut menunjukkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan wanita.
Pegawai pria memiliki keunggulan dalam kemampuan analitis dan pemecahan masalah
yang membutuhkan pendekatan teknis. Hal ini sangat mendukung tugas dan fungsi
pegawai pada antor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang.

2. Usia
Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan tingkat usia
sebagai berikut:
Tabel 2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Prosentase
20 - 30 tahun 25 18.5
31 - 40 tahun 52 38.5
41 - 50 tahun 44 32.6
>50 tahun 14 10.4
Total 135 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.
Sajian data pada Tabel 2. menunjukkan bahwa jumlah responden dengan usia 20-
30 tahun sebanyak 25 responden (18,5%), usia 31-40 tahun sebanyak 52 responden
(38,2%), usia 41-50 tahun sebanyak 44 responden (32,6%), dan terdapat 14 responden
(10,4%) usia > 50 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa jumlah responden
terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun. Pegawai dalam usia tersebut umumnya
banyak pengalaman, keterampilan, dan pengetahuan sesuai bidang kerjanya.
3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini dapat dijelaskan
berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:
Tabel 3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Frekuensi Prosentase
S1 90 66,67
S2 44 32,59
S3 1 0,74
Total 135 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 3. di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki
pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 90 responden (66,67%). Untuk
responden dengan pendidikan terakhir S2 sebanyak 44 responden (32,59%), dan
responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S3 sebanyak 1 orang (0,74%).
Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berlatar belakang pendidikan
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sarjana S1. Pendidikan tinggi yang dimiliki pegawai sangat mendukung pegawai dalam
memahami konsep pekerjaan yang dijalankan.
4. Masa Kerja

Tabel 4. Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Prosentase
5-10 tahun 31 23.0
10 - 20 tahun 64 47.4
20 - 30 tahun 40 29.6
Total 135 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Pada Tabel 4. diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki masa kerja
antara 5-10 tahun sebanyak 31 responden (23,6%). Responden dengan masa kerja 10 -
20 tahun sebanyak 6410 responden (47,4%), dan masa kerja 20 -30 tahun sebanyak 40
responden (29,6%). Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
mempunyai masa kerja yang cukup. pegnalaman kerja tersebut dapat membantu
pegawai dalam menyelesaikan permasalahan di lapangan.

5. Status
Tabel 5. Deskripsi Responden Berdasarkan Status Kepegawaian
Status Frekuensi Prosentase
Non ASN 0 0
ASN 135 100.0
Total 135 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Tabel 5. memperlihatkan bahwa sebagian besar responden memiliki status
kepegawaian non ASN sebanyak 0 responden (0%), sedangkan pegawai ASN ada
sebanyak 135 responden (100%). Secara keseluruhan pegawai merupakan ASN,
sehingga hal ini diharapkan dapat motivasi yang kuat bagi pegawai sebagai abdi negara
untuk bekerja lebih keras dan lebih produktif.

2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

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

Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap pernyataan
dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut:
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, 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. Hasil analisis deskripsi
jawaban responden pada masing-masing variabel disajikan pada tabel berikut:

1. Supervisory suport

Variabel Supervisory suport diukur dengan empat indikator yakni: dukungan
emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dukungan fisik. Tabel berikut
menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik data variabel
Supervisory suport:
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Tabel 6. Statistik Deskriptif Variabel Supervisory suport

Indikator N Min Max Mean
X11 Dukungan emosional 135 2 5 2.5
X12 Dukungan penilaian 135 2 5 2.1
X13 Dukungan informasi 135 2 5 2.9
X14 Dukungan fisik 135 2 5 2.0
Mean variabel 2.4

Sumber : Data Primer yang diolah (2024).

Tabel 6. memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel Supervisory suport secara
keseluruhan sebesar 4,24 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 - 5,00). Artinya,
bahwa responden secara umum memberikan penilaian baik pada variabel Supervisory
suport. Hasil deskripsi data pada variabel Supervisory suport didapatkan dengan nilai
mean tertinggi adalah Dukungan informasi dengan skor 4,29. Temuan tersebut dapat
diartikan bahwa atasan banyak memberikan dukungan terkait informasi yang penting
bagi pegawai dalam menyelesaikan tugasnya. Indikator yang mendapatkan skor
terendah adalah dukungan fisik yaitu diperoleh skor 4,20. Temuan tersebut memberi
petunjuk bahwa pegawai merasa belum banyak mendapat dukungan secara fisik dari
pimpinan, seperti penyediaan fasilitas dan sarana pendukung lainnya.

2. Pshycological capital

Variabel Pshycological capital diukur dengan empat indikator yakni: self-
efficacy/confidence, optimism (optimisme), hope (harapan), dan resiliency (ketahanan).
Tabel berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik
data variabel Pshycological capital:

Tabel 7. Statistik Deskriptif Variabel Pshycological capital

Indikator N Min Max Mean
Y11 self-efficacy/confidence 135 2 5 31
Y12 optimism (optimisme) 135 2 5 2.1
Y13 hope (harapan) 135 1 5 3.6
Y14 resiliency (ketahanan) 135 2 5 3.3
Mean variabel 3.0

Tabel 7. memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel Pshycological capital
secara keseluruhan sebesar 4,30 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 - 5,00).
Artinya, bahwa rata-rata responden memiliki Pshycological capital yang baik. Hasil
deskripsi data pada variabel Pshycological capital didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah hope (harapan) dengan skor 4,36. Artinya, pegawai memiliki harapan
yang tinggi untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Indikator Pshycological
capital yang mendapatkan skor terendah adalah optimism (optimisme) yaitu diperoleh
skor 4,21. Hal ini dapat diartikan bahwa masih banyak pegawai yang kurang memiliki
optimisme yang besar yang untuk mencapai target-target yang ditetapkan instansi.

3. Motivasi kerja

Variabel motivasi kerja diukur dengan empat indikator yakni: dorongan untuk
memenuhi kebutuhan, tanggung jawab akan tugas, minat akan tugas, penghargaan akan
tugas. Tabel berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi
statistik data variabel motivasi kerja:
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Tabel 8. Statistik Deskriptif Variabel Motivasi kerja

Indikator N Min Max Mean

Y2_1 Dorongan untuk memenuhi 135

2 5 4.4
kebutuhan

Y22 Tanggung jawab akan tugas 135 2 5 34
Y2 3 Minat akan tugas 135 2 5 1.3
Y2_4 Penghargaan akan tugas 135 2 5 1.5
Rata-rata variabel 2.7

Sajian data pada Tabel 8. terlihat bahwa nilai mean data variabel Motivasi kerja
secara keseluruhan sebesar 4,27 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 - 5,00).
Artinya, bahwa rata-rata pegawai yang menjadi sampel penelitian ini memiliki motivasi
kerja yang tingi. Hasil deskripsi data pada variabel motivasi kerja didapatkan dengan
nilai mean tertinggi adalah Dorongan untuk memenuhi kebutuhan dengan skor 4,44.
Hasil deskripsi data pada variabel Motivasi kerja didapatkan dengan nilai mean terendah
adalah minat akan tugas dengan skor 1.3. Hal ini menunjukkan bahwa masih banyak
pegawai yang memiliki motivasi yang rendah terhadap suatu tugas..

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 4.0. 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 Kkriteria reliabilitas
konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan
cronbach alpha.

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 8 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. Namun
menurut Chin dalam Ghozali dan Latan (2015: 74) untuk penelitian tahap awal dari
pengembangan skala pengukuran nilai loading factor 0,5 - 0,6 masih dianggap cukup
memadai dengan nilai t-statistic lebih dari 1,96 atau p-value kurang dari 0,05.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing variabel
laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yang menggambarkan kekuatan
indikator dalam menjelaskan variabel laten. Berikut ditampilkan besaran outer loading
bagi masing-masing konstruk:
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Gambar 1. Loading Faktor Full Model PLS

Hasil uji validitas konvergen masing-masing konstruk dapat ditampilkan pada
Tabel 9. Data yang disajikan pada table tersebut menunjukkan nilai loading faktor
variabel Supervisory suport (X1), pada indikator dukungan emosional sebesar 0,891,
dukungan penilaian 0,859, dukungan informasi 0,866, dukungan fisik 0,899. Secara
keseluruhan loading faktor yang didapatkan berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil
tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel supervisory suport (X1) mampu dijelaskan
secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator dukungan
emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dukungan fisik.

Tabel 9. Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Konstruk Penelitian

Variabel Indikator Outer loadings
Supervisory Dukungan emosional
Support 0911
Dukungan penilaian 0.859
Dukungan informasi 0.866
Dukungan fisik 0.899
Pshycological Self-efficacy/confidence
Capital 0.878
Optimism (optimisme) 0.883
Hope (harapan) 0.816
Resiliency (ketahanan) 0.898
Work Motivation Dorongan untuk memenuhi
kebutuhan 0.912
Tanggung jawab akan tugas 0.867
Minat akan tugas 0.771
Penghargaan akan tugas 0.865

Data yang disajikan pada Tabel 9 di atas menunjukkan nilai loading faktor variabel
Pshycological capital (Y1), di mana nilai loading faktor untuk indikator self-
efficacy/confidence diperoleh loading faktor sebesar 0,878, optimism (optimisme) 0,883,
hope (harapan) 0,816, dan resiliency (ketahanan) 0,898. Keseluruhan nilai loading faktor
yang dipeoleh dari masing-masing indikator berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil
tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Pshycological capital (Y1) mampu dijelaskan
secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator self-
efficacy/confidence, optimism (optimisme), hope (harapan), dan resiliency (ketahanan).

Tabel 4.9 di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator untuk
variabel Motivasi kerja (Y2), di mana angka loading faktor pada indikator dorongan
untuk memenuhi kebutuhan sebesar 0,912, tanggung jawab akan tugas 0,867, minat
akan tugas 0,771, dan penghargaan akan tugas 0,865. Angka-angka loading tersebut
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berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel
Motivasi kerja (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut
valid oleh indikator dorongan untuk memenuhi kebutuhan, tanggung jawab akan tugas,
minat akan tugas, penghargaan akan tugas.

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.

2. Discriminant Validity

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

1) Fornell Lacker Criterion

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

Tabel 10. Nilai Fornell Lacker Criterion

Pshycological Supervisory Work
Capital Support Motivation
Pshycological_Capital 0.869
Supervisory_Support 0.780 0.884
Work_Motivation 0.803 0.774 0.855

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji ini terpenubhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk dengan
konstruk lainnya. Dari Tabel 1.0 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
memenubhi 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. Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Pshycological Supervisory Work
Capital Support Motivation
Pshycological Capital
Supervisory Support 0.862
Work Motivation 0.887 0.854

Sumber: Data primer yang diolah (2024)
Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih dari
0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapa diterima.
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Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenubhi 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.

Tabel 12. Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Pshycological Supervisory Work
Capital Support Motivation

X11 0.700 0911 0.700
X12 0.611 0.859 0.626
X13 0.730 0.866 0.666
X14 0.709 0.899 0.739
Y11 0.878 0.664 0.640
Y12 0.883 0.725 0.662
Y13 0.816 0.659 0.830
Y14 0.898 0.657 0.635
Y21 0.844 0.754 0.912
Y22 0.666 0.635 0.867
Y23 0.553 0.501 0.771
Y24 0.641 0.721 0.865

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

3. Uji Reliabilitas

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan ketepatan
instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa indikator
penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian sebenarnya
Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif dapat dilakukan
dengan tiga metode, yaitu :

a) Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil

yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai
lebih dari 0,70.

b) 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.

c) Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-masing
konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:
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Tabel 13. Hasil Uji Reliabilitas

Composite
Cronbach’s reliability Average variance
alpha (rho_c) extracted (AVE)
Pshycological Capital 0.892 0.925 0.756
Supervisory Support 0.907 0.935 0.782
Work Motivation 0.877 0.916 0.731

Sumber Data : Olah data hasil penelitian, 2024

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari 0,5, nilai
reliabilitas komposit masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai cronbach alpha
masing-masing konstruk lebih dari 0,7. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen Work Motivation, Pshycological
Capital, dan Supervisory Support memiliki reliabilitas yang tinggi.

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

a. 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). Q2 menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi.
Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2
memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin dekat
dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk. Tabel di bawah ini
menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) untuk kedua variabel
endogen.

Tabel 14. Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)

R Square R Square Adjusted
Pshycological_Capital 0.608 0.605
Work_Motivation 0.700 0.696

Tabel di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-square
Adjusted) yang muncul pada model variabel Motivasi kerja (Y2) sebesar 0,696. Nilai
tersebut dapat diartikan bahwa variabel Motivasi kerja (Y2) dapat dijelaskan oleh
variabel Supervisory suport dan Pshycological capital sebesar 69,6%, sedangkan sisanya
30,4% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Pshycological capital (Y1)
bernilai 0,605. artinya Pshycological capital dapat dipengaruhi oleh Supervisory suport
sebesar 60,5% dan sisanya 39,5% diperoleh oleh pengaruh dari variabel lainnya yang
tidak terdapat dalam model penelitian ini.

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

Tabel 15. Nilai Q-square

SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0)
Pshycological Capital 540.000 298.477 0.447
Work Motivation 540.000 273.667 0.493

Perhitungan Q-square (Q2?) dihasilkan nilai 0,447 untuk variabel Pshycological
Capital dan 0,493 pada Work Motivation. Nilai Q square tersebut lebih besar dari 0,35
berarti model memiliki predictive relevance yang kuat. Nilai Q2 mendekati 1
menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan
data. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai
observasi.

4. 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 suport terhadap work
motivation (motivasi kerja) melalui mediasi Pshycological capital sebagai variabel
intervening,.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat lunak
SmartPLS v4.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:
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Gambar 2. Full Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)
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.
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Tabel 16. Path Coefficients Pengaruh Langsung
Original Sample  Standard T Statistics P Values
Sample (0) Mean (M) Deviation (/O/STDEV/)

(STDEV)
Pshycological_Capital ->
Work_Motivation 0.508 0.504 0.086 5.909 0.000
Supervisory_Support ->
Pshycological_Capital 0.780 0.776 0.050 15.710 0.000
Supervisory_Support ->
Work_Motivation 0.378 0.382 0.088 3.05 0.000

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2024)

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan pengujian
untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1:

H1: Bila SDM memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan
meningkatkan modal psikologis

Pengujian hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Supervisory suport terhadap Pshycological capital
yakni 0,780. Hasil itu memberi bukti bahwa Supervisory suport memberi pengaruh
positif kepada Pshycological capital. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana
diketahui besarnya t-hitung (15,710) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih
kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Supervisory suport secara positif dan
signifikan mempengaruhi Pshycological capital. Hasil ini berarti semakin baik
Supervisory suport, maka Pshycological capital akan cenderung semakin tinggi. Atas
dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ” Bila
SDM memperoleh dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan meningkatkan
modal psikologis ” dapat diterima.

Dalam penelitian ini, dukungan supervisor diukur melalui empat indikator:
dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan dukungan fisik.
Sementara itu, modal psikologis diukur melalui empat indikator: self-
efficacy/kepercayaan diri, optimisme, harapan, dan ketahanan.

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel dukungan supervisor adalah
dukungan emosional, sedangkan indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel
modal psikologis adalah ketahanan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik dukungan
emosional yang diberikan oleh supervisor, semakin kuat ketahanan psikologis yang
dimiliki oleh sumber daya manusia. Artinya, sumber daya manusia yang mendapatkan
dukungan emosional yang tinggi dari supervisornya cenderung memiliki ketahanan
psikologis yang lebih baik.

Sebaliknya, dukungan penilaian memiliki nilai loading terendah pada variabel
dukungan supervisor, dan harapan memiliki nilai loading terendah pada variabel modal
psikologis. Hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun dukungan penilaian penting,
pengaruhnya terhadap harapan psikologis tidak sebesar dukungan emosional. Namun,
dukungan penilaian yang baik tetap berpotensi mendorong peningkatan harapan
psikologis. Dengan kata lain, ketika supervisor memberikan penilaian yang positif dan
konstruktif, harapan psikologis dari sumber daya manusia dapat meningkat, meskipun
efeknya mungkin tidak sekuat efek dari dukungan emosional.

Dukungan dari supervisor terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap modal psikologis. Ini berarti bahwa semakin baik dukungan yang diberikan
oleh supervisor, semakin tinggi pula modal psikologis yang dimiliki oleh sumber daya
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manusia. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa dukungan supervisi dapat meningkatkan keadaan psikologis positif bagi individu
(Lietal.,, 2018; Lizar et al., 2015).

2. Pengujian Hipotesis 2:

H2 : Bila dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan meningkatkan motivasi
kerja SDM

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Supervisory suport terhadap motivasi kerja yakni 0,378. Hasil
itu membuktikan bahwa Supervisory suport berdampak positif kepada motivasi kerja.
Hasil tersebut diperkuat hasil uji t dimana diketahui besarnya t-hitung(2,884) lebih dari
t-tabel (1,96) dengan p (0,004) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu
Supervisory suport secara positif dan signifikan mempengaruhi motivasi kerja. Hasil ini
berarti semakin baik Supervisory suport, maka motivasi kerja akan cenderung menjadi
lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam
penelitian ini yaitu ‘Bila dukungan supervisi dalam keadaan baik maka akan
meningkatkan motivasi kerja SDM “ dapat diterima.

Dalam penelitian ini, dukungan dari supervisor diukur melalui empat indikator:
dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan dukungan fisik.
Sementara itu, motivasi kerja diukur melalui empat indikator: dorongan untuk
memenuhi kebutuhan, tanggung jawab terhadap tugas, minat terhadap tugas, dan
penghargaan terhadap tugas.

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel dukungan supervisor adalah
dukungan emosional, sedangkan indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel
motivasi kerja adalah dorongan untuk memenuhi kebutuhan. Hasil ini menunjukkan
bahwa semakin kuat dukungan emosional yang diberikan oleh supervisor, semakin
besar dorongan karyawan untuk memenuhi kebutuhan mereka. Artinya, ketika
karyawan merasa didukung secara emosional oleh supervisor mereka, dorongan untuk
mencapai kebutuhan pribadi dan profesional mereka cenderung meningkat.

Di sisi lain, dukungan penilaian memiliki nilai loading terendah pada variabel
dukungan supervisor, sementara minat terhadap tugas memiliki nilai loading terendah
pada variabel motivasi kerja. Ini mengindikasikan bahwa meskipun dukungan penilaian
tidak memiliki pengaruh sebesar dukungan emosional, penilaian yang positif dari
supervisor tetap dapat meningkatkan minat karyawan terhadap tugas yang mereka
lakukan. Dengan kata lain, ketika supervisor memberikan umpan balik yang konstruktif
dan penilaian yang adil, minat karyawan terhadap tugas mereka dapat tumbuh,
meskipun efeknya mungkin tidak sebesar dorongan untuk memenuhi kebutuhan yang
dipicu oleh dukungan emosional.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan dari supervisor secara positif
dan signifikan mempengaruhi motivasi kerja. Ini berarti bahwa semakin besar dukungan
yang diberikan oleh supervisor, semakin tinggi motivasi kerja yang dirasakan oleh
sumber daya manusia. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dukungan atasan
dan nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja (Khalid & Rathore,
2017; Peggy Passya et al., 2019).

3. Pengujian Hipotesis 3:

H3 : modal psikologis sumber daya manusia dalam kondisi tinggi, maka motivasi
kerja semakin tinggi

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Pshycological capital terhadap Motivasi kerja yakni 0,508.
Hasil itu memberi bukti bahwa Pshycological capital memberi pengaruh positif kepada
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Motivasi kerja. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-
hitung (5,909) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan
dari uji tersebut yaitu Pshycological capital secara positif dan signifikan mempengaruhi
Motivasi kerja. Hasil ini berarti apabila Pshycological capital semakin baik, maka
Motivasi kerja akan cenderung menjadi semakin tinggi. Atas dasar tersebut, maka
hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘modal psikologis sumber daya
manusia dalam kondisi tinggi, maka motivasi kerja semakin tinggi’ dapat diterima.

Dalam penelitian ini, modal psikologis diukur melalui empat indikator: self-
efficacy /kepercayaan diri, optimisme, harapan, dan ketahanan. Sementara itu, motivasi
kerja diukur melalui empat indikator: dorongan untuk memenuhi kebutuhan, tanggung
jawab terhadap tugas, minat terhadap tugas, dan penghargaan terhadap tugas.

Indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel modal psikologis adalah
ketahanan, sedangkan pada variabel motivasi kerja, indikator dengan nilai loading
tertinggi adalah dorongan untuk memenuhi kebutuhan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin kuat ketahanan psikologis seseorang, semakin besar dorongan mereka untuk
memenuhi kebutuhan pribadi dan profesional. Artinya, individu yang memiliki
ketahanan psikologis yang baik cenderung lebih terdorong untuk memenuhi berbagai
kebutuhan yang menjadi motivasi utama dalam bekerja.

Sebaliknya, harapan memiliki nilai loading terendah pada variabel modal
psikologis, sementara minat terhadap tugas memiliki nilai loading terendah pada
variabel motivasi kerja. Ini mengindikasikan bahwa meskipun harapan memiliki
pengaruh yang lebih rendah dibandingkan ketahanan, harapan yang baik tetap dapat
meningkatkan minat individu terhadap tugas yang mereka jalani. Dengan kata lain,
ketika individu memiliki harapan yang tinggi, minat mereka terhadap tugas yang ada
cenderung meningkat, meskipun efeknya mungkin tidak sekuat dorongan untuk
memenuhi kebutuhan yang dipicu oleh ketahanan psikologis.

Modal psikologis terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi Kerja. Ini berarti bahwa semakin tinggi modal psikologis yang dimiliki oleh
seorang individu, semakin besar pula motivasi kerja yang dirasakan. Sebagaimana hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa modal psikologis merupakan triger bagi
motivasi ekrja (Herdem, 2019; Paterson et al., 2014).

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara menyeluruh
pada tabel 17.

Tabel 17. Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Kesimpulan
H2 Supervisory suport akan berpengaruh positif Diterima
terhadap Pshycological capital t=4,305>1,96
(p=0,000<0,05)
H2 Supervisory suport akan berpengaruh positif Diterima
terhadap Motivasi kerja. t=15,710> 1,96
(p=0,000<0,05
H3 Pshycological capital Pegawai akan Diterima
berpengaruh positif terhadap motivasi kerja t=5,909> 1,96

(p=0,000<0,05)
Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024
2) Analisis Pengaruh Tidak Langsung Supervisory suport terhadap Motivasi kerja
melalui mediasi Pshycological capital
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat
pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Supervisory suport) terhadap
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variabel endogen (Motivasi kerja) melalui variabel intervening, yaitu variabel
Pshycological capital. Pengaruh tidak langsung Supervisory suport terhadap Motivasi
kerja melalui mediasi Pshycological capital digambarkan pada diagram jalur berikut:

Work
Motivation (Y2)

Supervisory
Support (X1)

Pshycological
capital (Y1)

Gambar 3. Koefisien Jalur Pengaruh Mediasi Pshycological capital pada Hubungan
antara Supervisory suport Terhadap Motivasi kerja
Keterangan :
> : Pengaruh langsung
—————————— : Pengaruh tidak langsung
Untuk menguji pengaruh tidak langsung seperti yang ditunjukkan pada tabel
berikut.

Tabel 18. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original Sample T Statistics P Values
(0) (JO/STDEV|)

0.396 5.592 0.000

Supervisory suport -> Pshycological
capital -> Motivasi kerja
Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024

Pengaruh mediasi Pshycological capital dalam kaitan variabel Supervisory suport
terhadap Motivasi kerja diketahui sebesar 0,396. Apabila dilihat dari nilai signifikansi
pengaruh tidak langsung diketahui t-hitung 5,592 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 0,05.
Artinya, ada pengaruh tidak langsung yang signifikan Supervisory suport terhadap
Motivasi kerja melalui tersebut Pshycological capital.

Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa Pshycological capital menjadi
mediator pada hubungan Supervisory suport dengan Motivasi kerja. Apabila dilihat dari
besar pengaruhnya, pengaruh indirect 0,396 lebih besar nilainya dibanding pengaruh
secara direct 0,378. Artinya, pengaruh supervisory suport terhadap motivasi kerja lebih
banyak secara tidak langsung melalui pshycological capital.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa supervisory support lebih efektif dalam
meningkatkan motivasi kerja ketika didukung oleh psychological capital. Dengan kata
lain, dukungan dari supervisor akan lebih optimal dalam mendorong motivasi kerja
apabila karyawan memiliki Modal Psychologis yang tinggi, yang mencakup aspek-aspek
seperti kepercayaan diri, optimisme, harapan, dan ketahanan.

Hasil ini menunjukkan bahwa intervensi yang bertujuan meningkatkan motivasi
kerja sebaiknya tidak hanya berfokus pada pemberian dukungan dari supervisor, tetapi
juga perlu memperhatikan penguatan Modal Psychologis karyawan. Dengan
meningkatkan psychological capital, efek dukungan dari supervisor terhadap motivasi
kerja dapat dimaksimalkan, menghasilkan karyawan yang lebih termotivasi dan
produktif dalam jangka panjang.
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KESIMPULAN
Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran supervisory support

(dukungan supervisi) terhadap motivasi kerja maka rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah “Bagaimana peran supervisory support dalam meningkatkan motivasi kerja

dengan Modal Psychologis sebagai pemediasi?”. Jawaban hasil penelitian terhadap
masalah penelitian adalah sebagaimana berikut :

1. SDM yang mendapatkan dukungan supervisi dengan baik akan mengalami
peningkatan modal psikologis, yang berarti semakin besar dukungan yang diberikan
oleh supervisor, semakin kuat modal psikologis yang dimiliki karyawan.

2. Dukungan supervisi yang baik akan meningkatkan motivasi kerja SDM, yang berarti
semakin besar dukungan dari supervisor, semakin tinggi motivasi kerja karyawan.

3. Ketika modal psikologis sumber daya manusia berada pada tingkat yang tinggi,
motivasi kerja akan semakin meningkat, yang berarti semakin tinggi modal
psikologis karyawan, semakin besar motivasi kerja mereka.

4. Modal Psychologis berperan sebagai mediator yang memperkuat pengaruh
supervisory support terhadap motivasi kerja, dengan pengaruh tidak langsung yang
lebih besar daripada pengaruh langsung, artinya dukungan supervisor lebih efektif
dalam meningkatkan motivasi kerja ketika karyawan memiliki modal psikologis
yang tinggi.

Kesimpulan Hipothesis
Berdasarkan hasil pengujian empiris dalam penelitian ini maka kesimpulan
pembuktian hypothesis adalah sebagaimana berikut :

1. Supervisory support memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
psychological capital.

2. Supervisory support memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi

kerja.

Modal Psychologis memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

4. Modal Psychologis berperan sebagai mediator yang memperkuat pengaruh
supervisory support terhadap motivasi kerja, dengan pengaruh tidak langsung yang
lebih besar daripada pengaruh langsung.

w
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