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Abstrak 
Penelitian ini menggunakan metode eksplanatori asosiatif untuk menyelidiki bagaimana 
peningkatan kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 
Pabean A Semarang dapat dicapai melalui otonomi kerja dan kepuasan kerja dengan dukungan 
supervisi sebagai variabel pemoderasi. Populasi penelitian terdiri dari 203 karyawan, dan 
sampel diambil secara sensus. Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner ber-skala 
Likert 1 hingga 5 dan dianalisis dengan metode Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diuji diterima, dengan indikasi adanya hubungan 
positif dan signifikan antara variabel-variabel yang dianalisis. Temuan utama dari penelitian ini 
adalah: (1) Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM, (2) Otonomi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, (3) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja SDM, (4) Dukungan supervisi yang efektif memperkuat pengaruh otonomi 
kerja terhadap kinerja SDM, dan (5) Dukungan supervisi yang efektif memperkuat pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja SDM. Penelitian ini menegaskan pentingnya otonomi kerja, 
kepuasan kerja, dan dukungan supervisi dalam meningkatkan kinerja SDM. 
Kata Kunci: Otonomi Kerja; Kepuasan Kerja; Dukungan Supervisi; Kinerja SDM. 
 

Abstract 
This study uses an explanatory associative method to investigate how improving employee 
performance at the Madya Customs and Excise Office Type A Semarang can be achieved through 
work autonomy and job satisfaction, with supervisory support as a moderating variable. The study 
population consists of 203 employees, with a sample taken via census. Primary data was collected 
using a Likert-scale questionnaire ranging from 1 to 5 and analyzed using Partial Least Squares 
(PLS) methodology. The results indicate that all tested hypotheses are accepted, showing positive 
and significant relationships among the analyzed variables. The main findings of this study are: (1) 
Work autonomy has a significant impact on employee performance, (2) Work autonomy 
significantly affects job satisfaction, (3) Job satisfaction significantly influences employee 
performance, (4) Effective supervisory support enhances the impact of work autonomy on 
employee performance, and (5) Effective supervisory support strengthens the effect of job 
satisfaction on employee performance. This research highlights the importance of work autonomy, 
job satisfaction, and supervisory support in improving employee performance. 
Keywords: Work Autonomy; Job Satisfaction; Supervisory Support; Employee Performance.  
 
PENDAHULUAN 

Karyawan dianggap sebagai elemen kunci dalam setiap organisasi, tetapi hanya 
mereka yang memenuhi kewajiban mereka yang memberikan nilai tambah. sebuah 
perusahaan dalam mencapai tujuannya sangat tergantung pada kemampuan karyawan 
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, yang secara langsung 
mempengaruhi kinerja perusahaan (Gabcanova, 2012; Székely & Knirsch, 2005). Kinerja 
karyawan, yang merupakan refleksi dari bagaimana sumber daya digunakan, 
memainkan peran penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting 
bagi perusahaan untuk mendukung karyawan dengan kinerja rendah dalam 
meningkatkan kinerja mereka melalui berbagai strategi (Hayati & Nurani, 2021). 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang 
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yang berada dalam naungan Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) memiliki tugas 
dan fungsi-fungsinya yang harus dilaksanakan secara efektif. pemberian autonomi kerja 
kepada karyawan dapat menjadi kunci penting dalam mengoptimalkan operasional, 
meningkatkan kepuasan kerja, serta mengangkat kualitas layanan kepada masyarakat 
(Ahmed et al., 2020). Otonomi memungkinkan karyawan untuk memiliki kontrol yang 
lebih besar atas pekerjaan mereka, yang tidak hanya meningkatkan rasa tanggung jawab 
tetapi juga memacu inovasi dalam menyelesaikan masalah yang unik dan kompleks  
yang sering dihadapi dalam lingkup bea dan cukai (Cai et al., 2018). Karyawan yang 
merasa dihargai dan memiliki kebebasan dalam mengambil keputusan cenderung lebih 
puas dengan pekerjaannya, yang secara langsung berdampak pada moral dan motivasi 
kerja (Fuadiputra & Rofida Novianti, 2021). Efisiensi operasional ditingkatkan melalui 
pengaturan jadwal dan metode kerja yang lebih fleksibel, mengurangi waktu tunggu dan 
meningkatkan kepuasan pelanggan (Jungert et al., 2013). 

Lebih lanjut, otonomi memfasilitasi adaptasi dan fleksibilitas dalam menghadapi 
kondisi yang berubah cepat, memungkinkan karyawan untuk membuat keputusan cepat 
dan tepat tanpa harus selalu menunggu instruksi dari atas (Msuya & Anitha 
Bommagowni Kumar, 2022). Otonomi kerja bukan hanya meningkatkan efektivitas 
dalam pengawasan dan pelayanan, tetapi juga menegaskan komitmen kantor terhadap 
kepatuhan dan pengawasan berkualitas (Ahmed et al., 2020). Autonomi juga berperan 
dalam memperkuat ikatan karyawan dengan organisasi, mengurangi turnover, dan 
mempertahankan tenaga kerja yang berkompeten (Msuya & Anitha Bommagowni 
Kumar, 2022). Melalui kolaborasi dan komunikasi yang ditingkatkan antar karyawan 
dan departemen, sinergi internal diperkuat, memungkinkan Kantor Pengawasan dan 
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang untuk beroperasi lebih 
harmonis dan efektif. 

Dengan otonomi kerja, SDM pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan 
Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang dapat mengatur proses perdagangan 
internasional dengan lebih mandiri, mempercepat penyelesaian dokumen impor dan 
ekspor, serta meningkatkan efisiensi alur barang di pelabuhan. Selain itu, otonomi kerja 
memungkinkan petugas untuk mengambil langkah-langkah proaktif dalam melindungi 
industri dalam negeri dari persaingan yang tidak sehat dan praktik perdagangan ilegal. 
Mereka dapat lebih fleksibel dalam melaksanakan pemeriksaan dan penyelidikan untuk 
menjamin kepatuhan dan keadilan dalam perdagangan internasional. 

Selanjutnya, dalam melindungi masyarakat dari masuknya barang-barang 
berbahaya, otonomi kerja memberikan keleluasaan kepada petugas untuk mengatur 
inspeksi dan pengawasan di pelabuhan dan bandara secara lebih mandiri. Terakhir, 
dalam hal pemungutan pendapatan dari bea masuk, bea keluar, dan cukai, otonomi kerja 
memungkinkan petugas DJBC untuk mengatur proses pemungutan secara lebih efisien 
dan transparan, serta menyesuaikan strategi pengumpulan pendapatan sesuai dengan 
kondisi pasar dan kebijakan pemerintah yang berlaku. Dengan demikian, pemberian 
otonomi kerja kepada petugas DJBC tidak hanya meningkatkan efektivitas dan efisiensi 
operasional, tetapi juga memastikan responsivitas terhadap permintaan pelaku usaha 
dan kebutuhan masyarakat, serta optimalisasi penerimaan negara dari sektor 
kepabeanan dan cukai. 

Beberapa studi, termasuk oleh (Brunelle & Fortin, 2021; De Clercq & Brieger, 
2022) telah menunjukkan bahwa tingkat otonomi yang tinggi dalam pekerjaan 
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. (Jabagi et al., 2019) menekankan 
bahwa dukungan untuk otonomi karyawan meliputi pengakuan manajer terhadap 
perspektif karyawan, penyediaan pilihan, dan pemberian alasan ketika meminta 
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karyawan untuk melakukan tindakan tertentu. 
Otonomi di tempat kerja dianggap sebagai faktor struktural yang meningkatkan 

pemberdayaan individu dan perasaan subjektif karyawan akan kebebasan, mengurangi 
kebutuhan akan pengawasan dan meningkatkan wewenang dalam pekerjaan mereka 
(Msuya & Anitha Bommagowni Kumar, 2022). Otonomi kerja juga berkaitan erat dengan 
persepsi karyawan tentang tanggung jawab mereka, yang merupakan indikator kuat 
dari motivasi intrinsik mereka (Deusdedit et al., 2022). 

Studi yang dilakukan oleh (Harwita & Ade Irma Suryani, 2019) berhasil 
mengidentifikasi adanya korelasi positif yang signifikan antara tingkat otonomi kerja 
dengan peningkatan kinerja pegawai. Sebaliknya, penelitian oleh (Karimikia et al., 2021) 
menemukan hasil yang berbeda, di mana otonomi kerja ternyata memiliki pengaruh 
negatif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Sementara itu, penelitian oleh (Dewi 
& Kurniawan, 2023) menambahkan perspektif lain dengan menunjukkan bahwa 
otonomi kerja tidak memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Ketidaksesuaian hasil penelitian ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk 
mengeksplorasi lebih lanjut hubungan antara otonomi kerja dan kinerja pegawai, 
terutama dalam memahami kondisi atau faktor spesifik yang dapat memediasi atau 
memoderasi hubungan tersebut. Hal ini menciptakan celah penelitian yang penting 
untuk diisi, mengingat variabilitas dalam temuan tersebut bisa disebabkan oleh berbagai 
faktor kontekstual atau metodologis yang belum sepenuhnya dipahami atau dijelajahi 
dalam literatur saat ini. 

Adanya perbedaan dalam hasil penelitian mengenai otonomi terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan perlunya analisis lebih lanjut, termasuk potensi peran mediasi 
kepuasan kerja(Ahmed et al., 2020). Kepuasan kerja, yang dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan, dipengaruhi oleh kepuasan dengan pekerjaan dan 
kondisi lingkungan kerja, baik fisik maupun sosial (Sulistyawati et al., 2022). Kepuasan 
kerja, yang mencakup respons emosional karyawan terhadap pekerjaan mereka, 
memiliki hubungan logis dengan kinerja, menunjukkan bahwa karyawan yang merasa 
puas dengan pekerjaan mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik, yang 
pada gilirannya berdampak positif pada kinerja mereka dalam melaksanakan tugas 
(Wau & Purwanto, 2021). 

Kepuasan kerja memiliki peran krusial dalam menjembatani dampak antara 
otonomi kerja dan kinerja karyawan (Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021). Karyawan 
yang merasakan kebebasan dalam mengelola keputusan, waktu, dan metode kerjanya 
cenderung mengalami peningkatan dalam kepuasan kerjanya (Deusdedit et al., 2022). 
Tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi ini tidak hanya mempengaruhi positif kinerja 
kerja, tetapi juga berimbas baik pada aspek-aspek lain dalam kehidupan karyawan, 
termasuk kesejahteraan psikologis dan keseimbangan antara kehidupan kerja dengan 
pribadi, sebagaimana diungkap oleh (Henry Inegbedion et al., 2020). Karyawan yang 
puas dengan pekerjaannya cenderung mengalami stres yang lebih rendah dan tingkat 
kebahagiaan yang lebih tinggi, yang pada gilirannya memberikan efek positif terhadap 
kesehatan mental dan fisik mereka, serta meningkatkan kualitas hubungan personal dan 
interaksi sosial di luar tempat kerja (Lambert et al., 2016). Di samping itu, kepuasan 
kerja juga berperan penting dalam meningkatkan retensi karyawan, yang 
memungkinkan perusahaan untuk menghemat biaya dan waktu yang biasanya 
diperlukan untuk perekrutan dan pelatihan pegawai baru (Akirmak & Ayla, 2021a). 

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang 
memiliki karakteristik unik dengan tugas yang kompleks dan seringkali berorientasi 
pada regulasi. Dalam konteks ini, peran supervisi sangat dibutuhkan untuk memastikan 
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kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku, meningkatkan kualitas pelayanan, dan 
mengembangkan kompetensi sumber daya manusia. Supervisi yang efektif memastikan 
bahwa seluruh kegiatan operasional berjalan sesuai dengan standar, membantu 
menangani kasus dan masalah dengan solusi yang tepat, serta menyusun laporan 
evaluasi untuk perbaikan berkelanjutan. Dengan demikian, supervisi berperan penting 
dalam menjaga integritas dan efisiensi operasional kantor, serta memastikan pelayanan 
yang optimal kepada masyarakat dan pelaku usaha. 

 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe penelitian 
eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk 
menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat 
hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan 
sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh otonomi kerja, kepuasan kerja, 
supervisory support dan kinerja SDM. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
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 : 
a. Cronbach alpha 

Cronbach's Alpha adalah salah satu metode yang paling umum digunakan untuk 
mengukur konsistensi internal dari suatu instrumen penelitian. Nilai Cronbach's Alpha 
berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai yang lebih tinggi menunjukkan konsistensi 
internal yang lebih baik. Dalam penelitian ini, nilai Cronbach's Alpha dihitung untuk 
setiap variabel/konstruk utama. Secara umum, nilai Cronbach's Alpha yang di atas 0,7 
dianggap menunjukkan reliabilitas yang baik. 
b. Composite Reliability. 

Composite Reliability (CR) digunakan untuk mengukur reliabilitas konsistensi 
internal dari suatu konstruk dalam model pengukuran, terutama dalam konteks model 
pengukuran yang menggunakan pendekatan SEM (Structural Equation Modeling). Nilai 
Composite Reliability yang di atas 0,7 dianggap memadai untuk menunjukkan bahwa 
konstruk memiliki reliabilitas yang baik (Ghozali & Latan, 2015). 
c. Average Variance Extracted (AVE) 

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk menilai validitas konvergen 
dari suatu konstruk, yaitu seberapa besar rata-rata varian yang dapat dijelaskan oleh 
indikator-indikator yang membentuk konstruk tersebut. AVE juga memberikan 
informasi tentang reliabilitas konstruk, di mana nilai AVE di atas 0,5 dianggap memadai 
(Ghozali & Latan, 2015). 
Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk dengan indikator-
indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 1 Hasil Uji Reliabilitas 
  

Cronbach's 

alpha 

 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Dukungan supervisi 0.884 0.920 0.743 

Kepuasan kerja 0.785 0.875 0.699 

Kinerja SDM 0.906 0.930 0.726 

Otonomi kerja 0.745 0.854 0.662 

Sumber: Data primer yang diolah (2024) 
Tabel 1 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat 

dikatakan baik. Hasil uji reliabilitas dengan Cronbach's Alpha menunjukkan bahwa 
semua variabel/konstruk memiliki nilai di atas 0,7, yang menunjukkan bahwa instrumen 
yang digunakan memiliki konsistensi internal yang baik dan dapat diandalkan untuk 
mengukur variabel-variabel penelitian ini. 

Hasil perhitungan Composite Reliability (CR) menunjukkan bahwa semua konstruk 
memiliki nilai CR di atas 0,7, yang mengindikasikan bahwa konstruk yang digunakan 
dalam model memiliki konsistensi internal yang memadai. 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk dalam penelitian ini 
telah melebihi ambang batas 0,5, yang menunjukkan bahwa lebih dari 50% varian dari 
indikator-indikator tersebut dapat dijelaskan oleh konstruk, sehingga mengindikasikan 
validitas konvergen dan reliabilitas yang baik. 

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. 
Pengujian Goodness of Fit 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 
untuk 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 2 Nilai R-Square 
Variabel Terikat R-square 

Kepuasan kerja 0.259 
  Kinerja SDM  0.692  

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 0,692 
artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 69,2% oleh variabel Kepuasan kerja, 
Otonomi kerja, dan Dukungan supervisi. Sedangkan sisanya 30,8 % dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,692) berada pada rentang nilai 
0,67 – 1,00, artinya variabel Kepuasan kerja, Otonomi kerja, dan Dukungan supervisi 
memberikan pengaruh terhadap variabel Kinerja SDM pada kategori yang tinggi. 

Nilai R square Kepuasan kerja sebesar 0,259 artinya Kepuasan kerja dapat 
dijelaskan 25,9% oleh variabel Otonomi kerja dan Dukungan supervisi, sedangkan 
sisanya 74,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut 
(0,259) berada pada rentang nilai 0,19 - 0,33, artinya variabel Otonomi kerja 
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memberikan pengaruh sedang bagi kepuasan kerja. 
b. Q Square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, 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 3 Nilai Q-square 
 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kinerja SDM 1015.000 513.857 0.494 
Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,494 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. 
Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah dalam 
pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil output dari 
model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan pengaruh konstruk 
otonomi kerja, kepuasan kerja, dan dukungan supervisi terhadap Kinerja SDM. 

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu 
software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 

 

 
Gambar 1 

Full Model SEM-PLS 
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
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Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas pada analisis Partial Least Squares (PLS) adalah langkah 

penting untuk memastikan bahwa tidak ada hubungan yang sangat tinggi antara variabel 
bebas (independent variables) dalam model. Multikolinieritas yang tinggi dapat 
menyebabkan kesulitan dalam mengestimasi parameter model secara akurat. Uji 
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics - Variance 
Inflation Factor (VIF) pada bagian inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan 
tidak ada multikolinieritas (Hair et al., 2019). 

Tabel 5 
Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Dukungan supervisi -> Kinerja SDM 2.632 

Kepuasan kerja -> Kinerja SDM 1.529 

Otonomi kerja -> Kepuasan kerja 1.000 

Otonomi kerja -> Kinerja SDM 2.574 

Dukungan supervisi x Otonomi kerja -> Kinerja SDM 2.018 
Dukungan supervisi x Kepuasan kerja -> Kinerja SDM 1.943 

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas dalam model PLS-SEM di atas, menunjukkan 
bahwa semua variabel bebas memiliki nilai Variance Inflation Factor (VIF) di bawah 5. 
Ini menunjukkan bahwa tidak ada indikasi multikolinieritas yang signifikan di antara 
variabel bebas, sehingga semua variabel tersebut dapat digunakan dalam model tanpa 
menimbulkan masalah pada estimasi parameter. Oleh karena itu, model yang dibangun 
dapat dianggap stabil dan reliabel 
Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pengaruh antar variabel dalam model atau analisis hubungan antara variabel 
independen dan variabel dependen dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan uji t 
dan p-value. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan 
membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, atau p value 
< 0,05, maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96 (Ghozali 
& Latan, 2015). Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat 
disajikan sebagai berikut: 

Tabel 6 
Hasil Uji Multikolinieritas 

 Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

  Hipotesa 
T statistics 

(|O/STDEV|) 
P 

values 
 

Dukungan supervisi -> 
Kinerja SDM 0.655 0.651 0.082 8.031 0.000 Diterima 

Kepuasan kerja -> Kinerja 
SDM 0.168 0.168 0.055 3.036 0.002 Diterima 

Otonomi kerja -> 
Kepuasan kerja 0.509 0.510 0.060 8.409 0.000 Diterima 

Otonomi kerja -> Kinerja 
SDM 0.154 0.152 0.074 2.068 0.039 Diterima 

Dukungan supervisi x 
Otonomi kerja -> Kinerja 
SDM 

 
0.092 

 
0.099 

 
0.045 

 
2.035 

 
0.042 

 
Diterima 

Dukungan supervisi x 
Kepuasan kerja -> Kinerja 
SDM 

 
0.157 

 
0.157 

 
0.050 

 
3.122 

 
0.002 

 
Diterima 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 
Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang 

telah diajukan, yaitu: 
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1. Pengujian Hipotesis 1: 

H1: Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja 
yang tinggi pula 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,509. 
Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (8.409) > 
ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan 
signifikan Otonomi kerja terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis pertama 
yang menyatakan bahwa ‘Individu yang memiliki tingkat otonomi yang tinggi akan 
memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula’ dapat diterima. 

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara Otonomi 
kerja dan Kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa peningkatan dalam otonomi kerja 
berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
Penelitian ini mendukung hasil sebelumnya seperti yang dilakukan oleh (Fuadiputra & 
Rofida Novianti, 2021; Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021) yang menunjukkan adanya 
hubungan positif antara otonomi kerja dan kepuasan kerja, serta hasil pekerjaan 
pegawai. 

Dalam penelitian ini, variabel otonomi kerja diukur melalui tiga indikator: Tingkat 
tanggung jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas 
akan dilaksanakan. Sementara itu, variabel kepuasan kerja (Y1) diukur melalui tiga 
indikator: Sikap pegawai terhadap pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan baik 
antara pimpinan dan rekan kerja. 

Indikator otonomi kerja (Y1) yang memiliki nilai loading tertinggi adalah 
Kemandirian. Sedangkan, indikator kepuasan kerja yang memiliki nilai loading tertinggi 
adalah Hubungan baik antara pimpinan dan rekan kerja. Ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi tingkat kemandirian karyawan, semakin baik pula hubungan antara 
pimpinan dan rekan kerja. Dengan kata lain, kemandirian dalam pekerjaan berperan 
penting dalam membangun relasi yang harmonis dan produktif di tempat kerja. 

Di sisi lain, indikator otonomi kerja (Y1) dengan nilai loading terendah adalah 
Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan, sementara 
indikator kepuasan kerja dengan nilai loading terendah adalah Kondisi kerja. Hasil ini 
mengindikasikan bahwa semakin bijaksana karyawan dalam menentukan cara 
melaksanakan tugas, semakin baik pula kondisi kerja yang tercipta. Artinya, kebebasan 
dalam menentukan metode kerja dapat berkontribusi pada peningkatan kondisi kerja 
yang lebih baik. 
2. Pengujian Hipotesis 2: 
H2: Individu dengan tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki peningkatan kinerja 

yang tinggi pula 
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,154. 

Nilai tersebut membuktikan Otonomi kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 
yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2,068) > ttabel 
(1.96) dan p (0,039) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan 
signifikan Otonomi kerja terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa ‘Individu dengan tingkat otonomi yang tinggi akan memiliki 
peningkatan kinerja yang tinggi pula’ dapat diterima. 

Penelitian ini membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 
Otonomi kerja dan Kinerja SDM. Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat otonomi yang 
diberikan kepada karyawan dalam pekerjaan mereka, semakin baik kinerja SDM secara 
keseluruhan. Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Bernarto et al., 
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2020; Deusdedit et al., 2022; 
Imam, Novandari, & Zulaikha, 2020; Rofida Novianti & Fuadiputra, 2021) yang 

menunjukkan hasil bahwa otonomi kerja memiliki dampak positif yang signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 

Dalam penelitian ini, variabel otonomi kerja diukur melalui tiga indikator: Tingkat 
tanggung jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas 
akan dilaksanakan. Sementara itu, variabel kinerja SDM (Y2) diukur melalui lima 
indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat 
kemandirian. 

Indikator otonomi kerja (Y1) yang memiliki nilai loading tertinggi adalah 
Kemandirian, sedangkan indikator kinerja SDM yang memiliki nilai loading tertinggi 
adalah Kualitas kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kemandirian 
karyawan, semakin baik kualitas hasil kerja yang dihasilkan. Dengan kata lain, 
kemandirian dalam menjalankan tugas memungkinkan karyawan untuk lebih fokus 
pada pencapaian hasil kerja yang berkualitas tinggi. 

Di sisi lain, indikator otonomi kerja (Y1) dengan nilai loading terendah adalah 
Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas akan dilaksanakan, sementara 
indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah Kuantitas kerja. Ini 
mengindikasikan bahwa semakin bijaksana karyawan dalam menentukan metode 
pelaksanaan tugas, semakin baik pula kuantitas hasil kerja yang dihasilkan. Artinya, 
kebijaksanaan dalam mengambil keputusan terkait cara kerja dapat membantu 
meningkatkan volume pekerjaan yang diselesaikan dengan baik. 
3. Pengujian Hipotesis 3: 
H3: Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki peningkatan 

kinerja yang tinggi pula 
Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,168. 

Nilai tersebut membuktikan Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja SDM 
yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,036) > ttabel 
(1.96) dan p (0,002) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan 
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga yang 
menyatakan bahwa ‘Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki 
peningkatan kinerja yang tinggi pula’ dapat diterima. 

Penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja SDM. Hal ini berarti bahwa ketika karyawan merasa puas 
dengan pekerjaannya, kinerja mereka cenderung meningkat secara signifikan. 
Penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (De Vries et al., 2006; 
Hartika et al., 2023; Haryono et al., 2019; Nguon, 2022; Pancasila et al., 2020; Supriyanto, 
2018) menegaskan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 

Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja (Y1) diukur melalui tiga indikator: 
Sikap pegawai terhadap pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan baik antara 
pimpinan dan rekan kerja. Sementara itu, variabel kinerja SDM (Y2) diukur melalui lima 
indikator: Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat 
kemandirian. 

Indikator kepuasan kerja dengan nilai loading tertinggi adalah Hubungan baik 
antara pimpinan dan rekan kerja, sedangkan indikator kinerja SDM dengan nilai loading 
tertinggi adalah Kualitas kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik hubungan 
antara pimpinan dan rekan kerja, semakin tinggi pula kualitas hasil kerja yang 
dihasilkan. Artinya, hubungan yang harmonis dan saling mendukung di tempat kerja 
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berperan penting dalam mendorong karyawan untuk menghasilkan pekerjaan yang 
berkualitas tinggi. 

Di sisi lain, indikator kepuasan kerja dengan nilai loading terendah adalah Kondisi 
kerja, sementara indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah Kuantitas 
kerja. Ini mengindikasikan bahwa semakin baik kondisi kerja yang dialami karyawan, 
semakin tinggi pula kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan. Artinya, lingkungan 
kerja yang nyaman dan mendukung dapat membantu karyawan meningkatkan 
produktivitas mereka dalam hal jumlah pekerjaan yang diselesaikan. 
4. Pengujian Hipotesis 4: 
H4: Supervisory Support memoderasi hubungan antara otonomi kerja dan kinerja 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate untuk variabel 
moderasi (Dukungan supervisi x Otonomi kerja) sebesar 0,092. Nilai tersebut 
membuktikan bahwa variabel moderator Dukungan supervisi mampu menguatkan 
pengaruh Otonomi kerja terhdap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji 
t yang diperoleh nilai thitung (2,035) > ttabel (1.96) dan p (0,042) < 0,05, sehingga dapat 
dikatakan bahwa Dukungan supervisi yang baik mampu memperkuat pengaruh 
Otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat bahwa 
‘Supervisory Support memoderasi hubungan antara otonomi kerja dan kinerja’ dapat 
diterima. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisi yang baik mampu 
memperkuat pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Artinya, ketika karyawan 
diberikan kebebasan dan tanggung jawab dalam pekerjaannya, serta didukung dengan 
supervisi yang efektif, kinerja mereka cenderung meningkat secara signifikan. 

Dalam penelitian ini, variabel otonomi kerja diukur melalui tiga indikator: Tingkat 
tanggung jawab, Kemandirian, dan Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas 
akan dilaksanakan. Sementara itu, kinerja SDM (Y2) diukur melalui lima indikator: 
Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. 
Variabel dukungan supervisi (Z) diukur melalui empat indikator: Dukungan emosional, 
Dukungan penilaian, Dukungan informasi, dan Dukungan fisik. 

Indikator otonomi kerja dengan nilai loading tertinggi adalah Kemandirian, 
indikator kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi adalah Kualitas kerja, dan indikator 
dukungan supervisi dengan nilai loading tertinggi adalah Dukungan emosional. Hasil ini 
menunjukkan bahwa semakin baik dukungan emosional yang diberikan oleh supervisi, 
semakin kuat pengaruh tingkat kemandirian karyawan terhadap kualitas hasil kerja 
mereka. Artinya, dukungan emosional dari atasan membantu karyawan merasa lebih 
percaya diri dalam mengambil keputusan sendiri, yang pada gilirannya meningkatkan 
kualitas pekerjaan mereka. 

Di sisi lain, indikator otonomi kerja dengan nilai loading terendah adalah 
Kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas-tugas dilaksanakan, indikator kinerja SDM 
dengan nilai loading terendah adalah Kuantitas kerja, dan indikator dukungan supervisi 
dengan nilai loading terendah adalah Dukungan informasi. Ini menunjukkan bahwa 
semakin baik dukungan supervisi, terutama dalam hal pemberian informasi yang tepat, 
semakin kuat pengaruh kebijaksanaan dalam menentukan cara tugas dilaksanakan 
terhadap kuantitas hasil kerja. Artinya, supervisi yang memberikan informasi yang jelas 
dan tepat waktu dapat membantu karyawan mengoptimalkan cara mereka 
menyelesaikan tugas, yang berdampak pada peningkatan kuantitas pekerjaan yang 
dihasilkan. 
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5. Pengujian Hipotesis 5: 
H5: Supervisory Support memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate untuk variabel 
moderasi (Dukungan supervisi x Kepuasan kerja) sebesar 0,157. Nilai tersebut 
membuktikan bahwa variabel moderator Dukungan supervisi mampu menguatkan 
pengaruh kepuasan kerja terhdap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil 
uji t yang diperoleh nilai thitung (3,122) > ttabel (1.96) dan p (0,002) < 0,05, sehingga 
dapat dikatakan bahwa Dukungan supervisi yang baik mampu memperkuat pengaruh 
Otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima bahwa 
‘Supervisory Support memoderasi hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja’ dapat 
diterima. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan supervisi yang baik dapat 
memperkuat pengaruh otonomi kerja terhadap kinerja SDM. Artinya, ketika dukungan 
supervisi diberikan secara efektif, hubungan antara otonomi kerja dan kinerja SDM 
menjadi lebih kuat, sehingga karyawan mampu bekerja lebih optimal. 

Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja (Y1) diukur melalui tiga indikator: 
Sikap pegawai terhadap pekerjaannya, Kondisi kerja, dan Hubungan baik antara 
pimpinan dan rekan kerja. Variabel kinerja SDM (Y2) diukur melalui lima indikator: 
Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, Efektivitas, dan Tingkat kemandirian. 
Sedangkan variabel dukungan supervisi (Z) diukur melalui empat indikator: Dukungan 
emosional, Dukungan penilaian, Dukungan informasi, dan Dukungan fisik. 

Indikator kepuasan kerja dengan nilai loading tertinggi adalah Hubungan baik 
antara pimpinan dan rekan kerja, indikator kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi 
adalah Kualitas kerja, dan indikator dukungan supervisi dengan nilai loading tertinggi 
adalah Dukungan emosional. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik dukungan 
emosional yang diberikan oleh atasan, semakin kuat pengaruh hubungan baik antara 
pimpinan dan rekan kerja terhadap kualitas hasil kerja. Artinya, dukungan emosional 
dari atasan tidak hanya memperkuat hubungan interpersonal di tempat kerja tetapi juga 
meningkatkan kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan. 

Di sisi lain, indikator kepuasan kerja dengan nilai loading terendah adalah Kondisi 
kerja, indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah Kuantitas kerja, dan 
indikator dukungan supervisi dengan nilai loading terendah adalah Dukungan informasi. 
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik dukungan informasi yang diberikan oleh 
supervisi, semakin kuat pengaruh kondisi kerja terhadap kuantitas hasil kerja. Artinya, 
informasi yang tepat dan akurat dari atasan dapat membantu karyawan bekerja lebih 
efisien, sehingga meningkatkan jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan. 

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 
berikut: 

Tabel 7 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 
No Hipotesis T statistics Keterangan 

1 Otonomi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM 

t hitung (2,785) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 

2 Otonomi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan 
kerja 

t hitung (3.984) > t 
tabel (1,96) 

 
Diterima 

3 Kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja SDM 

t hitung (2,002) > t 

tabel (1,96) 
Diterima 
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4 Pengaruh Otonomi kerja 
terhadap kinerja SDM akan 
semakin kuat, jika memiliki 
dukungan supervisi yang kuat. 
Sebaliknya, Otonomi kerja 
terhadap kinerja SDM akan 

 
 

t hitung (2,115) > t 
tabel (1,96) 

 
 

Diterima 

 
No Hipotesis T statistics Keterangan 

 semakin lemah, jika memiliki 

dukungan supervisi yang lemah 

  

5 Pengaruh Kepuasan kerja 
terhadap kinerja SDM akan 
semakin kuat, jika memiliki 
dukungan supervisi yang kuat. 
Sebaliknya, Kepuasan kerja 
terhadap kinerja SDM akan 
semakin lemah, jika memiliki 
dukungan supervisi yang lemah 

  

  
t hitung (2,743) > t 

tabel (1,96) 

 

Diterima 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan fenomena dan research gap terkait antara tingkat otonomi kerja 

dengan peningkatan kinerja pegawai maka rumusan masalah dalam penelitian ini 
adalah “Bagaimana peningkatan kinerja SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea 
dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang melalui otonomi kerja dan kepuasan kerja 
sebagai pemediasi dalam konteks Supervisory Support”. Sehingga penelitian ini 
bertujuan untuk dinamika Supervisory Support sebagai pemoderasi dalam 
memengaruhi peran otonomi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja untuk 
menguraikan gap yang ada. 

Jawaban dari pertanyaan penelitian tersebut badalah bahwasannya peningkatan 
kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A 
Semarang dapat dicapai melalui penerapan otonomi kerja yang lebih luas, di mana 
karyawan diberikan kebebasan dan tanggung jawab dalam mengatur serta menjalankan 
tugas mereka. Ketika otonomi kerja ini dikombinasikan dengan tingkat kepuasan kerja 
yang tinggi, di mana karyawan merasa puas dengan kondisi kerja, hubungan dengan 
rekan kerja, dan sikap terhadap pekerjaan mereka, maka kinerja SDM cenderung 
meningkat secara signifikan. 

Dukungan supervisi berperan sebagai faktor penentu yang dapat memperkuat atau 
melemahkan pengaruh otonomi dan kepuasan kerja terhadap kinerja SDM. Supervisory 
support yang kuat—meliputi dukungan emosional, penilaian, informasi, dan fisik—akan 
memperkuat hubungan ini, memastikan bahwa otonomi dan kepuasan kerja benar-
benar diterjemahkan ke dalam peningkatan kualitas, kuantitas, dan efektivitas kerja. 
Sebaliknya, jika dukungan supervisi kurang optimal, dampak positif dari otonomi dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja SDM bisa menjadi kurang signifikan, menghambat 
potensi peningkatan kinerja yang seharusnya dapat dicapai. 
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