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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran supervisory support dan psychological
wellbeing dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan komitmen afektif sebagai pemediasi.
Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan explanatory research.
Variabel yang diteliti mencakup dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis, komitmen
afektif, dan kinerja karyawan. Penilaian responden dilakukan menggunakan skala semantik
diferensial dengan rentang 1 hingga 5. Populasi penelitian terdiri dari seluruh karyawan di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, mencakup
203 PNS. Menggunakan rumus Slovin, sampel penelitian berjumlah 112 responden, yang diambil
melalui teknik non- probability sampling dengan convenience sampling. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: 1) dukungan supervisi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
komitmen afektif; 2) dukungan supervisi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan; 3) kesejahteraan psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
afektif; 4) kesejahteraan psikologis juga berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan; dan 5) komitmen afektif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan dukungan supervisi dan kesejahteraan
psikologis dapat berkontribusi pada peningkatan komitmen afektif serta kinerja karyawan.
Kata Kunci: Dukungan Supervisi; Kesejahteraan Psikologis; Komitmen Afektif; Kinerja
Karyawan.

Abstract

This study aims to analyze the role of supervisory support and psychological wellbeing in enhancing
employee performance with affective commitment as a mediating variable. The research employs
a quantitative approach with explanatory research. The variables investigated include supervisory
support, psychological well- being, affective commitment, and employee performance. Respondent
assessments were conducted using a semantic differential scale ranging from 1 to 5. The population
of the study comprises all employees at the Customs and Excise Office of Type Madya Pabean A
Semarang, including 203 civil servants and non-civil servants. Using the Slovin formula, the sample
consisted of 112 respondents, selected through non- probability sampling with convenience
sampling. The results indicate that: 1) supervisory support has a significant positive effect on
affective commitment; 2) supervisory support has a significant positive effect on employee
performance; 3) psychological well-being has a significant positive effect on affective commitment;
4) psychological well-being has a significant positive effect on employee performance; and 5)
affective commitment has a significant positive effect on employee performance. These findings
suggest that increasing supervisory support and psychological well- being can contribute to
enhancing both affective commitment and employee performance.

Keywords: Supervisory Support; Psychological Well-Being; Affective Commitment; Employee
Performance.

PENDAHULUAN

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean A
Semarang memiliki peran penting dalam mendukung perekonomian dan menjaga
kedaulatan negara melalui tugas-tugas pokok dan fungsinya. Tugas utama KPPBC
meliputi pengawasan dan pengamanan terhadap lalu lintas barang ekspor dan impor
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untuk mencegah penyelundupan dan pelanggaran kepabeanan serta cukai, serta
melakukan tindakan pengamanan terhadap barang-barang yang dikenai larangan atau
pembatasan. Selain itu, KPPBC juga bertanggung jawab dalam memberikan pelayanan
kepabeanan yang efisien dan transparan, memfasilitasi kelancaran arus barang dan
dokumen ekspor dan impor, serta mengimplementasikan sistem teknologi informasi
yang canggih untuk meningkatkan efisiensi pelayanan.

KPPBC memungut dan mengelola penerimaan dari sektor kepabeanan dan cukai,
melakukan pengawasan dan pemeriksaan terhadap pengusaha kepabeanan dan cukai,
serta mengoptimalkan penerimaan negara melalui peningkatan efisiensi proses
administrasi dan penegakan hukum. Penegakan hukum juga menjadi bagian dari tugas
KPPBC, meliputi penyidikan kasus pelanggaran kepabeanan dan cukai, koordinasi
dengan instansi terkait, serta edukasi kepada masyarakat mengenai ketentuan hukum
kepabeanan dan cukai. Selain itu, KPPBC mengelola aset negara yang berada di bawah
pengawasannya, termasuk barang sitaan, dan melakukan pengelolaan terhadap
barang-barang tersebut untuk mengoptimalkan pendapatan negara ataupun
melindungi masyarakat dari barang-barang yang dibatasi/dilarang. Melalui
pelaksanaan tugas dan fungsi tersebut, KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang
berperan penting dalam menjaga kelancaran arus barang, mendukung pertumbuhan
ekonomi, dan memastikan kepatuhan terhadap peraturan kepabeanan dan cukai yang
berlaku. Salah satu konstruksi penting untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah
dukungan yang mereka terima dari supervisor atau orang dengan otoritas lebih tinggi
(Charoensukmongkol, 2022). Rhoades and Eisenberger (2002) menyatakan bahwa
dukungan supervisor yang dipersepsikan menunjukkan persepsi karyawan terhadap
supervisor mereka sebagai pihak yang peduli, menghargai kontribusi mereka, dan
mendukung mereka saat menghadapi tantangan.

Supervisi juga berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan dengan
memberikan umpan balik konstruktif dan pelatihan kepada pegawai, yang pada
gilirannya meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka (Janssen 2005).
Supervisi menjaga hubungan yang baik antara berbagai bagian internal serta dengan
pihak eksternal dan mendorong inovasi dengan memantau penerapan teknologi
terbaru dan inisiatif peningkatan kualitas layanan (Rhoades and Eisenberger 2002).
Secara keseluruhan di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang, supervisi yang efektif
adalah kunci dalam mencapai kinerja optimal, mendukung pencapaian tujuan
organisasi, dan memberikan kontribusi signifikan terhadap stabilitas ekonomi negara.

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).

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).

Program yang mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi
membantu karyawan menghindari kelelahan dan menjaga tingkat energi mereka, yang
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pada gilirannya meningkatkan motivasi kerja (Adler and Seligman 2016). Ketika
perusahaan mengutamakan kesejahteraan karyawan, mereka menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung dan positif, meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong
karyawan untuk memiliki kinerja optimalnya (Peters, Calvo, and Ryan 2018).
Karyawan yang merasa didukung dalam pengembangan kesejahteraan mereka
cenderung memiliki harapan yang lebih tinggi dan menetapkan tujuan yang ambisius
namun realistis, memberikan dorongan psikologis untuk bertahan meskipun ada
tantangan (Martin et al. 2019).

Wellbeing mengacu pada keadaan sehat, bahagia, dan makmur, yang mencakup
berbagai aspek kehidupan yang mempengaruhi kualitas hidup (Rafik and Rahayu
2020). Aspek-aspek ini termasuk kesehatan fisik, mental, emosional, dan sosial, yang
semuanya saling berhubungan (Adler and Seligman 2016). Kesehatan fisik berarti
memiliki tubuh yang sehat bebas dari penyakit, sementara kesehatan mental
melibatkan stabilitas mental dan kemampuan untuk mengelola stres dan emosi.
Kesehatan emosional mencakup perasaan positif seperti kebahagiaan dan kepuasan,
serta kemampuan untuk menangani emosi negatif. Kesejahteraan sosial berkaitan
dengan kualitas hubungan dengan orang lain dan rasa koneksi dalam komunitas. Selain
itu, kesejahteraan ekonomi melibatkan memiliki sumber daya keuangan yang cukup
untuk memenuhi kebutuhan dasar dan mencapai tujuan pribadi. Kesejahteraan bukan
hanya ketiadaan penyakit atau masalah tetapi juga mencakup aspek positif yang
membuat individu merasa puas dan bahagia dalam hidup mereka. Kesejahteraan juga
dapat mengurangi absensi dan biaya kesehatan. Karyawan yang sehat, bahagia, dan
makmur, cenderung lebih produktif dan efisien dalam melaksanakan tugas mereka
(Zainuddin, Russell-Bennett, and Previte 2013).

Komitmen adalah elemen vital dalam mencapai tujuan Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang (KPPBC). Dengan komitmen
yang kuat dari semua pegawai, KPPBC dapat menjalankan tugas dan fungsinya dengan
efektif dan efisien. Komitmen pegawai terhadap organisasi memastikan bahwa setiap
individu bekerja dengan dedikasi tinggi, mengikuti prosedur yang telah ditetapkan,
serta berkontribusi optimal (Gustina Pane 2014). Pegawai yang memiliki komitmen
tinggi menunjukkan dedikasi dan loyalitas signifikan terhadap organisasi, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja dan produktivitas (Swailes 2002). Komitmen ini
menciptakan lingkungan kerja yang positif di mana setiap individu merasa terlibat dan
termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya (Meyer and Allen
2007). Dengan komitmen yang kuat, pegawai cenderung lebih berinisiatif, inovatif, dan
bersedia bekerja sama dalam tim untuk mencapai tujuan Bersama (Basel Al-Jabari and
[ssam Ghazzawi 2019).

Komitmen organisasi membantu mengurangi tingkat pergantian pegawai yang
tinggi, yang sering kali memerlukan biaya besar dan mengganggu stabilitas operasional
(Kuhal et al. 2020). Pegawai yang berkomitmen tinggi tidak hanya bertahan lebih lama
dalam organisasi tetapi juga sering kali berperan sebagai duta yang mempromosikan
citra positif organisasi di luar tempat kerja. Dengan demikian, komitmen pegawai dapat
dijaga dan bahkan ditingkatkan, yang pada akhirnya akan membawa organisasi lebih
dekat pada pencapaian tujuannya.

Hasil penelitian terdahulu terkait supervisi masih menyisakan kontroversi,
diantaranya adalah supervisi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Lutfi et al. 2022). Namun, hasil penelitian lain menunjukkan bahwa
dukungan supervisor berpengaruh positif terhadap kinerja pekerjaan (Zeb et al. 2021).
Sehingga dalam penelitian ini komitmen diajukan sebagai pemediasi.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan explanatory
research. Tujuan utama dari metode ini adalah untuk menjelaskan hubungan antara
variabel-variabel yang diteliti, yaitu dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis,
komitmen afektif, dan kinerja sumber daya manusia (SDM). Penelitian ini dilakukan
untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel-variabel tersebut
serta untuk mengidentifikasi peran komitmen afektif sebagai variabel mediasi.

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data
sekunder. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden,
sedangkan data sekunder diperoleh dari berbagai sumber, seperti jurnal, buku, dan
laporan dari instansi terkait. Pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan
kuesioner tertutup yang diisi oleh responden. Responden penelitian ini adalah seluruh
karyawan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 203 karyawan, dari mana sampel
penelitian diambil sebanyak 112 responden. Pemilihan sampel dilakukan menggunakan
teknik non-probability sampling dengan metode convenience sampling, yang
memungkinkan pengambilan sampel berdasarkan kemudahan akses terhadap
responden.

Pengukuran variabel dilakukan dengan skala semantik diferensial, di mana
responden diminta untuk memberikan penilaian terhadap setiap pernyataan pada skala
1 hingga 5. Variabel utama yang diukur meliputi dukungan supervisi, kesejahteraan
psikologis, komitmen afektif, dan kinerja SDM. Masing-masing variabel ini memiliki
sejumlah indikator spesifik yang digunakan untuk mengukur persepsi dan pengalaman
responden. Sebagai contoh, variabel dukungan supervisi diukur melalui empat
indikator, yaitu dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan
dukungan fisik. Demikian pula, kesejahteraan psikologis diukur melalui enam indikator
yang mencakup penerimaan diri, hubungan positif dengan orang lain, otonomi,
penguasaan lingkungan, tujuan hidup, dan pertumbuhan pribadi.

Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik Partial Least Squares (PLS)
berbasis Structural Equation Modeling (SEM). Teknik ini dipilih karena kemampuannya
dalam menganalisis hubungan yang kompleks antara variabel laten serta
kemampuannya untuk mengatasi ukuran sampel yang kecil. Proses analisis PLS
mencakup pengujian model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner
model). Evaluasi outer model bertujuan untuk menguji validitas dan reliabilitas dari
instrumen pengukuran, sementara evaluasi inner model bertujuan untuk menguji
hubungan antara variabel laten dalam model penelitian.

Pengujian validitas convergent dilakukan dengan melihat nilai loading factor dari
setiap indikator. Indikator dinyatakan valid apabila nilai loading factor-nya lebih besar
dari 0,7. Selain itu, validitas diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai
composite reliability dan Cronbach’s alpha, di mana nilai composite reliability di atas 0,7
menunjukkan bahwa instrumen pengukuran dapat diandalkan.

Model struktural atau inner model dievaluasi dengan melihat nilai R-square dan Q-
square. R-square digunakan untuk mengukur seberapa besar variabel-variabel
independen mampu menjelaskan variabilitas variabel dependen. Sementara itu, Q-
square mengukur relevansi prediksi dari model tersebut. Pengujian hipotesis dilakukan
dengan melihat nilai t-statistik dan p-value. Hipotesis diterima jika nilai t-statistik lebih
besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05. Pengolahan dan analisis data dalam
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penelitian ini dilakukan menggunakan software SmartPLS, yang memungkinkan analisis
hubungan variabel secara simultan dan lebih efektif.

Secara keseluruhan, metode penelitian ini dirancang untuk memastikan keandalan
dan validitas hasil penelitian, dengan pendekatan kuantitatif yang memungkinkan
pengukuran hubungan antara variabel secara statistik. Melalui metode ini, penelitian
bertujuan untuk memberikan kontribusi praktis dan teoretis, khususnya dalam
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja SDM di lingkungan Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini diawali dengan deskripsi responden yang mencakup karakteristik
demografis responden berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa
kerja. Dari 112 responden, mayoritas adalah pria (67,9%), sedangkan responden wanita
hanya 32,1%. Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada kelompok usia 21-
30 tahun (40,2%), yang menunjukkan bahwa responden mayoritas masih berada dalam
usia produktif. Dari segi pendidikan, mayoritas responden memiliki latar belakang
pendidikan S1 (48,2%), yang menunjukkan bahwa responden memiliki tingkat
pendidikan yang cukup tinggi, memungkinkan mereka memahami dan memberikan
jawaban yang valid pada kuesioner penelitian ini. Masa kerja responden sebagian besar
berada dalam kategori 0-10 tahun (50,9%), mengindikasikan bahwa sebagian besar
responden masih berada dalam tahap awal karirnya.

Selanjutnya, analisis deskriptif dari variabel dukungan supervisi menunjukkan
bahwa secara umum responden memberikan penilaian positif terhadap dukungan yang
mereka terima dari supervisor. Rata-rata nilai dukungan supervisi adalah 3,76, yang
berada dalam kategori tinggi. Indikator dukungan emosional mendapatkan nilai
tertinggi (3,80), sedangkan dukungan penilaian mendapatkan nilai terendah (3,72). Hal
ini menunjukkan bahwa supervisor di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang
cenderung memberikan perhatian emosional kepada bawahannya, namun masih
terdapat ruang untuk meningkatkan aspek dukungan penilaian, terutama yang
berkaitan dengan evaluasi kinerja karyawan.

Untuk variabel kesejahteraan psikologis, hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai
rata-rata dari variabel ini adalah 3,63, yang berada pada kategori sedang. Indikator
penerimaan diri memiliki nilai tertinggi (3,71), sedangkan indikator hubungan positif
dengan orang lain memiliki nilai terendah (3,57). Hal ini menunjukkan bahwa para
karyawan KPPBC telah mampu menerima diri mereka sendiri, tetapi mungkin masih
membutuhkan penguatan dalam aspek hubungan sosial di lingkungan kerja. Intervensi
yang berfokus pada peningkatan interaksi sosial dan kolaborasi tim mungkin dapat
memperkuat dimensi ini.

Variabel komitmen afektif juga dianalisis secara deskriptif. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa rata-rata nilai variabel ini adalah 3,84, yang berada dalam kategori
tinggi. Indikator "membanggakan perusahaan kepada orang lain" memiliki nilai tertinggi
(3,90), sedangkan indikator "keterikatan emosional" memiliki nilai terendah (3,80).
Temuan ini mengisyaratkan bahwa karyawan memiliki rasa kebanggaan yang tinggi
terhadap organisasinya, namun pengelolaan aspek keterikatan emosional memerlukan
perhatian lebih.

Kinerja sumber daya manusia (SDM) di KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang
juga dianalisis dan mendapatkan nilai rata-rata 3,73, yang berada dalam kategori tinggi.
Indikator kualitas kerja memiliki nilai tertinggi (3,79), sedangkan indikator kemandirian
memiliki nilai terendah (3,70). Temuan ini menunjukkan bahwa para karyawan telah
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menunjukkan kualitas kerja yang baik, namun aspek kemandirian perlu diperkuat lebih
lanjut. Kemampuan karyawan untuk bekerja secara mandiri dapat ditingkatkan dengan
program pengembangan keterampilan dan pelatihan berbasis kompetensi.

Evaluasi outer model menunjukkan bahwa semua variabel memiliki validitas
konvergen yang baik. Nilai outer loading semua indikator berada di atas nilai minimum
0,70, yang menunjukkan bahwa setiap indikator mampu merepresentasikan variabel
laten dengan baik. Sebagai contoh, pada variabel dukungan supervisi, indikator
dukungan penilaian memiliki nilai outer loading tertinggi (0,935), yang berarti bahwa
aspek ini menjadi faktor penting dalam menjelaskan kualitas dukungan supervisi.

Validitas diskriminan diuji menggunakan Fornell-Larcker Criterion dan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua
konstruk memenuhi kriteria validitas diskriminan. Nilai akar AVE lebih besar daripada
korelasi antar variabel lainnya, yang menunjukkan bahwa setiap konstruk bersifat unik
dan berbeda satu sama lain. Hasil HTMT menunjukkan bahwa semua nilai HTMT berada
di bawah 0,90, yang berarti bahwa variabel dalam model ini tidak mengalami masalah
multikolinearitas.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan tiga indikator, yaitu composite
reliability, cronbach alpha, dan AVE. Hasilnya menunjukkan bahwa semua variabel
memiliki reliabilitas yang baik. Composite reliability untuk variabel dukungan supervisi
adalah 0,918, yang melebihi nilai minimum 0,70. Ini berarti bahwa instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini konsisten dan dapat diandalkan.

Evaluasi inner model menunjukkan bahwa semua variabel eksogen memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel endogen. Hasil analisis menunjukkan bahwa
dukungan supervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM, dengan nilai t-
statistik yang lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value di bawah 0,05. Hal ini
mengkonfirmasi bahwa semakin baik dukungan supervisi yang diterima karyawan,
semakin tinggi kinerja yang mereka tunjukkan.

Pengaruh dukungan supervisi terhadap komitmen afektif juga signifikan. Hasil
analisis menunjukkan bahwa dukungan supervisi berperan dalam meningkatkan
komitmen afektif karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa interaksi yang baik antara
supervisor dan bawahan dapat memperkuat loyalitas dan ikatan emosional karyawan
terhadap organisasi.

Kesejahteraan psikologis juga terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja SDM. Temuan ini menunjukkan bahwa ketika karyawan memiliki
kesejahteraan psikologis yang baik, mereka lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik
dan mencapai hasil yang lebih optimal. Program yang mendukung keseimbangan
kehidupan kerja dan dukungan terhadap kesehatan mental dapat meningkatkan kinerja
SDM secara keseluruhan.

Komitmen afektif terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
SDM. Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen afektif memainkan peran penting
dalam memediasi pengaruh dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis terhadap
kinerja. Artinya, semakin tinggi tingkat keterikatan emosional karyawan terhadap
organisasi, semakin besar kontribusinya terhadap kinerja mereka.

Uji R-square menunjukkan bahwa variabel kinerja SDM dapat dijelaskan oleh
variabel dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis, dan komitmen afektif dengan
kontribusi sebesar 67%. Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut secara
bersama-sama memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja SDM.

Goodness of Fit (GoF) dari model ini juga menunjukkan hasil yang baik, yang
mengindikasikan bahwa model penelitian memiliki ketepatan yang tinggi dalam
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menjelaskan hubungan antara variabel. Dengan kata lain, model ini memiliki
kemampuan prediksi yang baik dan dapat digunakan untuk menjelaskan faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja SDM.

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa semua hipotesis dalam penelitian ini
diterima. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel dukungan supervisi dan
kesejahteraan psikologis memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen afektif dan
kinerja SDM. Selain itu, komitmen afektif terbukti berperan sebagai mediator dalam
hubungan antara variabel-variabel tersebut.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisi,
kesejahteraan psikologis, dan komitmen afektif memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja SDM. Oleh karena itu, organisasi perlu memperkuat dukungan
supervisi, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan memperkuat ikatan
emosional karyawan dengan organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan secara
keseluruhan.

Implikasi dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengelolaan SDM di KPPBC
Tipe Madya Pabean A Semarang perlu memperkuat kebijakan pengelolaan supervisi dan
pengembangan kesejahteraan psikologis karyawan. Program pelatihan manajerial dan
pengembangan kapasitas supervisor dapat membantu menciptakan interaksi yang lebih
efektif antara atasan dan bawahan.

Penelitian ini juga memberikan kontribusi teoretis dengan memperkuat literatur
yang ada tentang hubungan antara dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis,
komitmen afektif, dan kinerja SDM. Temuan ini relevan dengan teori-teori sebelumnya
yang menyatakan bahwa dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis dapat
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya
berdampak pada kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa dukungan supervisi memiliki pengaruh
signifikan terhadap komitmen afektif. Dukungan yang diberikan oleh supervisor dalam
bentuk dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi, dan dukungan
fisik terbukti mampu meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap
organisasi. Semakin tinggi tingkat dukungan yang dirasakan karyawan dari
supervisornya, semakin besar pula rasa kebersamaan dan keinginan karyawan untuk
tetap menjadi bagian dari organisasi. Komitmen afektif yang tinggi dapat membentuk
ikatan emosional karyawan dengan perusahaan, yang pada akhirnya berdampak positif
terhadap perilaku kerja dan kontribusi mereka terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Selain itu, dukungan supervisi juga terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja
sumber daya manusia (SDM). Dukungan yang diberikan oleh atasan kepada karyawan
memungkinkan karyawan bekerja dengan lebih efektif dan efisien. Dukungan tersebut
meningkatkan kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan
kemandirian karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Dukungan supervisi yang
optimal dapat menciptakan iklim kerja yang kondusif, di mana karyawan merasa
dihargai dan dibantu dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Hal ini berdampak pada
peningkatan produktivitas dan kinerja secara keseluruhan.

Temuan lainnya menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis berpengaruh
positif terhadap komitmen afektif karyawan. Aspek kesejahteraan psikologis yang
meliputi penerimaan diri, hubungan positif dengan orang lain, otonomi, penguasaan
lingkungan, tujuan hidup, dan pertumbuhan pribadi terbukti berperan penting dalam
membentuk komitmen afektif karyawan. Karyawan yang memiliki kesejahteraan
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psikologis yang baik cenderung memiliki rasa keterikatan yang lebih kuat dengan
organisasi, sehingga mereka merasa lebih termotivasi untuk berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini juga menunjukkan bahwa organisasi perlu
memperhatikan aspek keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan untuk membangun keterikatan emosional yang lebih kuat.

Kesejahteraan psikologis juga terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja SDM. Ketika karyawan merasa sejahtera secara psikologis, mereka memiliki
tingkat energi dan motivasi yang lebih tinggi untuk melaksanakan tugas-tugas mereka
dengan baik. Karyawan yang memiliki kesejahteraan psikologis yang baik lebih mampu
mengelola stres, mengatasi hambatan kerja, dan menunjukkan kinerja yang lebih efektif.
Hal ini mencakup peningkatan kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, dan
kemampuan bekerja secara mandiri. Oleh karena itu, organisasi perlu mengadopsi
kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi karyawan,
seperti fleksibilitas kerja, program kesehatan mental, dan lingkungan kerja yang
mendukung.

Komitmen afektif juga terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
SDM. Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi akan lebih berkomitmen
untuk mencapai tujuan perusahaan, bersedia bekerja lebih keras, dan menunjukkan
perilaku yang proaktif di tempat kerja. Rasa keterikatan emosional ini membuat
karyawan merasa bangga menjadi bagian dari organisasi, yang pada akhirnya
meningkatkan produktivitas kerja. Komitmen afektif memainkan peran penting sebagai
variabel mediasi antara dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis terhadap
kinerja SDM. Artinya, pengaruh dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis
terhadap kinerja SDM dapat diperkuat melalui penguatan komitmen afektif karyawan.

Secara keseluruhan, penelitian ini mengungkap bahwa dukungan supervisi,
kesejahteraan psikologis, dan komitmen afektif merupakan variabel kunci yang
memengaruhi kinerja SDM. Hubungan antara variabel-variabel ini tidak bersifat
langsung, melainkan melibatkan proses mediasi melalui komitmen afektif. Dengan
demikian, organisasi dapat meningkatkan kinerja karyawannya melalui penguatan
dukungan supervisi dan pengelolaan kesejahteraan psikologis yang lebih baik.
Komitmen afektif karyawan dapat diperkuat dengan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, memberikan pengakuan atas pencapaian karyawan, dan memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan diri.

Hasil penelitian ini memiliki implikasi praktis bagi pengelolaan sumber daya
manusia di organisasi. Organisasi disarankan untuk memperkuat peran supervisor
dalam memberikan dukungan emosional, penilaian, informasi, dan bantuan fisik kepada
karyawan. Dukungan dari supervisor dapat dilakukan melalui komunikasi yang lebih
terbuka, pemberian umpan balik yang konstruktif, dan pelatihan yang tepat waktu.
Selain itu, organisasi perlu memberikan perhatian yang lebih besar pada kesejahteraan
psikologis karyawan melalui kebijakan yang mendorong keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi, program pengelolaan stres, dan penyediaan fasilitas kesehatan
mental. Dengan demikian, organisasi dapat membangun keterikatan emosional yang
lebih kuat di antara karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan
kinerja karyawan.

Dari sisi teoretis, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap literatur
mengenai hubungan antara dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis, komitmen
afektif, dan kinerja SDM. Temuan penelitian ini mendukung teori-teori sebelumnya yang
menyatakan bahwa dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis berperan penting
dalam membentuk komitmen afektif karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada
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peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini juga memberikan wawasan baru dengan
membuktikan bahwa komitmen afektif bertindak sebagai variabel mediasi, memperkuat
hubungan antara variabel-variabel tersebut. Penelitian ini dapat menjadi dasar bagi
penelitian selanjutnya yang bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh faktor-faktor
lain terhadap kinerja SDM.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, salah satunya adalah keterbatasan
jumlah sampel yang digunakan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya
melibatkan karyawan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Pabean A Semarang, sehingga generalisasi hasil penelitian ini mungkin terbatas pada
konteks tersebut. Selain itu, penelitian ini hanya mempertimbangkan pengaruh
dukungan supervisi dan kesejahteraan psikologis terhadap kinerja SDM melalui
komitmen afektif. Oleh karena itu, disarankan agar penelitian selanjutnya memperluas
populasi sampel, menambahkan variabel lain yang relevan, dan menguji hubungan
kausal di berbagai sektor industri.

Sebagai agenda penelitian mendatang, disarankan untuk memperluas penelitian
dengan mencakup populasi yang lebih besar dan beragam, serta mengeksplorasi
variabel tambahan yang dapat memengaruhi kinerja SDM. Selain itu, penelitian lebih
lanjut juga dapat mengeksplorasi pengaruh moderasi dari faktor-faktor lain, seperti
iklim organisasi, budaya kerja, dan gaya kepemimpinan, dalam memperkuat hubungan
antara dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis, komitmen afektif, dan kinerja
SDM. Pendekatan ini dapat memberikan wawasan yang lebih luas dan komprehensif
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.

Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dan praktis dalam
pengelolaan sumber daya manusia. Implikasi praktisnya terletak pada rekomendasi
strategis bagi organisasi untuk meningkatkan peran dukungan supervisi dan
pengelolaan Kkesejahteraan psikologis dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Sementara dari sisi teoretis, penelitian ini memperkuat literatur mengenai pentingnya
peran komitmen afektif sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara
dukungan supervisi, kesejahteraan psikologis, dan kinerja SDM.
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