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Abstract. This study aims to analyze the relationship between high performance work 

systems, leader-member exchange, psychological wellbeing and psychological capital. 

The number of samples taken as many as 74 respondents with purposive sampling 

technique. The validity of the sample was tested by loading factor and average 

variance extracted (AVE) while the reliability test used an internal consistency test 

based on Cronbach's Alpha and Composite Reliability. Validity test with loading 

factor and AVE value shows a valid value. The reliability tester with the internal 

consistency test has Cronbach's Alpha and Composite Reliability values that meet the 

criteria.The results showed that the high-performance work system had a positive and 

significant effect of 0.370 on psychological capital with a P value of 0.045. The leader-

member exchange has a positive and significant effect of 0.225 on psychological capital 

with P-values of 0.037. Psychological well-being was significant as a moderating effect 

between high-performance work systems on psychological capital with a P-value of 

0.028 and psychological well-being was significant as a moderating effect between 

leader-member exchange on psychological capital with a P-value of 0.006. 

Keywords: psychological capital, high performance work system, leader-member 

exchange, psychological wellbeing 

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis keterkaitan high performance work 

system, leader-member exchange, psychological wellbeing terhadap psychological capital. 

Jumlah sampel yang diambil sebanyak 74 responden dengan teknik purposive 

sampling. Pengujian validitas sampel dilakukan dengan uji loading factor dan average 

variance extracted (AVE) sedangkan pengujian reliabilitas menggunakan uji internal 

consistency berdasarkan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Uji validitas dengan 

loading factor dan nilai AVE menunjukkan nilai yang valid. Pengujian reliabilitas 

dengan uji internal consistency mempunyai nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability yang memenuhi kriteria. Hasil penelitian menunjukkan high performance 

work system berpengaruh positif 0.370 dan signifikan terhadap psychological capital 

dengan P-values 0.045. Leader-member exchange berpengaruh positif 0.225 dan 

signifikan terhadap psychological capital dengan P-values 0.037. Psychological wellbeing 

signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara high performance work system terhadap 

psychological capital dengan P-values 0.028 dan psychological wellbeing signifikan 

sebagai pemoderasi pengaruh antara leader-member exchange terhadap psychological 

capital dengan P-values 0.006..  

Kata kunci: psychological capital, high performance work system, leader-member exchange, 

psychological wellbeing 
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Pendahuluan 

Competitive advantage memungkinkan sebuah organisasi bisnis mengungguli 

kompetitornya.  Karena competitive advantage merupakan faktor penting dalam kesuksesan 

bisnis jangka panjang. Ketika sebuah bisnis dapat mengungguli pesaingnya, potensi 

pendapatan dan pertumbuhan bisnis dapat meningkat. Ini karena competitive advantage dapat 

mendatangkan pelanggan baru, mempertahankan pelanggan setia, dan menemukan cara 

untuk melayani pasar sasaran serta menghemat biaya, sekaligus menghasilkan pendapatan 

yang besar.  Hana (2013) mengatakan tujuan setiap organisasi bisnis adalah mengalahkan 

persaingan dan memenangkan pelanggan baru dalam lingkungan kompetitif yang 

implementasinya membutuhkan capital (modal). Menurut Bournakis & Vecchi (2010) capital 

secara umum dikenal dengan dua istilah yaitu tangible capital (modal berwujud) dan intangible 

capital (modal tidak berwujud). 

Luthans dkk (2004) melakukan perluasan konsep capital untuk competitive advantage, 

seiring dengan meningkatnya pengakuan sumber daya manusia sebagai competitive advantage 

dalam ekonomi global saat ini. Sesuai dengan gambar 1, perluasan konsep tersebut beranjak 

dari traditional economic capital (modal ekonomi tradisional) berbicara terkait “apa yang kamu 

punya” yang mencangkup keuangan dan aset tangible seperti lahan, perlengkapan, paten, 

data. Kemudian high capital (modal manusia) berbicara terkait "apa yang kamu ketahui" yang 

mencangkup pengalaman, pendidikan, keterampilan, pengetahuan, serta ide. Selanjutnya 

social capital (modal sosial) berbicara terkait "siapa yang kamu kenal" dalam hal hubungan 

pertemanan, kolega, jaringan komunitas. Terakhir terkait psychological capital (modal 

psikologis), berbicara “siapa kamu” yang terdiri dari atribut hope (harapan), self-efficacy 

(kepercayaan diri), resilience (ketangguhan) dan optimism (optimis). 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Expanding capital for competitive advantage 
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Psychological capital merupakan topik psikologi positif, dikembangkan dari positive 

organizational behavior (POB) yang diidentifikasi sebagai nilai tambah dari gerakan psikologi 

positif pada perkerjaan, psikologi organisasi dan personalia yang dipelopori oleh Fred 

Luthans, seorang profesor perilaku organisasi di Universitas Nebraska, Amerika Serikat 

(Djourova, 2018). Penelitian psychological capital pada lingkungan kerja sudah banyak 

dilakukan. Namun penelitian tersebut umumnya memposisikan psychological capital sebagai 

prediktor yang memprediksi perubahan pada variabel lain. Kenyataannya masih jarang 

penelitian psychological capital sebagai variabel kriteria yang berubah sesuai dengan perubahan 

pada variabel prediksi. Hal ini serupa dengan pernyataaan Prihatsanti (2017) yang 

mengatakan penelitian di Indonesia terkait faktor-faktor yang mempengaruhi atau anteseden 

dari psychological capital masih terbatas. 

Miao dkk (2014) menyatakan high performance work system (HPWS) yang tinggi dapat 

meningkatkan psychological capital. Psychological capital dapat dikembangkan melalui high 

performance work system dengan memobilisasi motivasi dan sumber daya kognitif (Agarwal & 

Farndale, 2017). High performance work system mengkomunikasikan ekspektasi organisasi 

untuk upaya ekstra dari karyawannya. Praktiknya karyawan dihadapkan pada beban kerja 

yang berlebihan, kecepatan kerja yang tinggi, dan tenggat waktu yang ketat serta merasa 

bahwa mereka terpaksa mengintensifkan pekerjaannya untuk memenuhi kepentingan 

organisasi. Setiap organisasi memiliki tuntutan untuk dapat berkembang dan 

mengoptimalkan sumber daya yang dimiliki demi terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan 

organisasi niscaya terwujud tanpa peran pemimpin. Pengandaian bahwa biasanya pengikut 

atau anggota organisasi mendapatkan perlakuan yang sama dari pemimpinnya kerap menjadi 

stigma kurang baik, karena pada kenyataannya hubungan yang dibangun oleh pemimpin 

kepada anggotanya itu berbeda-beda. Masing-masing memiliki cara sendiri dan sifatnya unik. 

Hal ini yang menjadikan landasan dari teori leader-member exchange (LMX). Leader-member 

exchange diyakini membantu dalam membangun psychological capital, karena ia menawarkan 

sumber daya seperti informasi, pengaruh, tugas, garis lintang, dukungan dan perhatian untuk 

kolaborasi (Upadhyay, 2020). Pencapaian tujuan hidup dapat optimal bila individu memiliki 

psychological wellbeing yang baik. Luthans dkk (2013) menegaskan psychological wellbeing 
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memiliki pengaruh signifikan pada terbentuknya psychological capital. Psychological wellbeing 

merupakan prediktor unik dari psychological capital dimana menandakan berfungsinya 

pengalaman psikologis yang optimal dan mampu membedakan antara wellbeing eudaimonik 

dan hedonik. Eudemonik dapat memberikan perasaan yang lebih mendalam dibandingkan 

hedonik yang cepat dan tak begitu mendalam (Culbertson dkk, 2010). 

Berdasarkan pada pemaparan latar belakang penelitian terdahulu dari variabel yang 

menjadi fokus penelitian, peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh pengaruh high-performance 

work system dan leader-member exchange terhadap psychological capital di moderasi oleh 

psychological wellbeing”. 

Luthans dkk (2015) mendefinisikan psychological capital sebagai suatu kondisi 

perkembangan psikologi individu yang postif dengan karakteristik: memiliki kepercayaan 

diri untuk mengambil dan mengerahkan upaya agar berhasil dalam melaksanakan tugas-

tugas yang menantang (self-efficacy), membuat atribusi positif (optimism) tentang kesuksesan 

di masa kini dan masa datang, gigih dalam mencapai tujuan, dan jika diperlukan mengalihkan 

tujuan dalam rangka meraih keberhasilan (hope), dan jika masalah dalam kesulitan menimpa, 

individu mampu bertahan dan bangkit bahkan melebihi keadaan semula  untuk meraih 

kesuksesan (resiliency).  

Castillo & Zafra (2019) membagi tiga kategori faktor yang mempengaruhi psychological 

capital, yaitu:  

1. Individu; mencangkupi didalamnya pengalaman bullying, tingkat stress, distress, 

meaningful work, psychological health, beban kerja, job insecurity. 

2. Tim; mencangkupi didalamnya leader’s humility, empowering leadership. 

3. Organisasi; mencangkupi didalamnya HR policies & practices seperti high-performance 

work system, program mentoring, intervensi coaching. 

Secara lebih mendalam faktor individu meliputi dampak pengalaman psikologis 

seperti psychological health, psychological wellbeing maupun dampak stres dan traumatik. 

Kemudian faktor tim merupakan dampak interaksi kepemimpinan dalam kelompok 

termasuk didalamnya interaksi leader-member exchange serta antar sesama rekan kerja. Faktor 
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organisasi baik dari sisi budaya organisasi, perceived organizational support maupun HR policy 

& practices seperti high performance work system. 

Ryff (1989) merumuskan konsepsi psychological wellbeing yang merupakan integrasi 

dari teori-teori perkembangan manusia, teori psikologi klinis, dan konsepsi mengenai 

kesehatan mental. Ryff & Keyes (1995) mengungkapkan bahwa seorang individu yang 

memiliki psychological wellbeing yang tinggi akan menerima diri sendiri, merasa bahwa dirinya 

terus berkembang, memiliki kesadaran akan arah dan tujuan hidup.  

Enam aspek psychological wellbeing yang merupakan intisari dari teori-teori positive 

functioning psychology yang dirumuskan oleh Ryff (dalam Ryff, 1989; Ryff dan Keyes, 1995; 

Ryff, 2013), yaitu: Otonomi (autonomy), Penguasaan lingkungan (environmental mastery), 

Pertumbuhan pribadi (personal growth), Hubungan positif dengan orang lain (positive relations 

with others), Tujuan hidup (purpose in life), Penerimaan diri (self-acceptance). 

Ryff (dalam Lekoy, 2009) berpendapat bahwa terdapat empat faktor yang berpengaruh 

terhadap kesejahteraan psikologis, antara lain: Faktor demografis dan klasifikasi sosial, 

dukungan sosial, daur hidup keluarga, evaluasi terhadap pengalaman hidup. 

Dalam penelitian ini, yang menjadi fokus penelitian adalah faktor evaluasi terhadap 

pengalaman hidup dimana terdapat interpretasi (persepsi diri perilaku) dengan mekanisme 

interpretasi lain (penilaian diri sosial) yang sesuai dengan kesimpulan dari Suryaningtyas 

(2020) yang menyatakan bahwa high performance work system merupakan kinerja yang tinggi 

melalui orang atau mencapai kinerja yang tinggi dengan mengadopsi praktik yang mengakui 

dan memanfaatkan kemampuan orang lain untuk menciptakan nilai. Hal ini sejalan dengan 

interpretasi dan evaluasi individu pada pengalaman hidupnya. Quant (2018) membuktikan 

penelitiannya yang menyatakan bahwa high performance work system memiliki efek signifikan 

pada psychological wellbeing dan secara positif terkait dengan psychological wellbeing. 

Kemudian faktor dukungan sosial yang berkaitan dengan rasa nyaman, perhatian, 

penghargaan atau pertolongan yang dipersepsikan, diterima individu dan berasal dari banyak 

sumber seperti dari rekan kerja atau organisasi masyarakat. Northouse (2013) menyebutkan 

bahwa leader-member exchange mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses yang terpusat 

pada interaksi antara pemimpin dan anggotanya. Fenomena interaksi ini memiliki makna 
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yang serupa dengan dukungan sosial. Hal ini didukung juga oleh penelitian Latief & 

Ratnaningsih (2016) yang menyimpulkan ada hubungan positif antara leader-member exchange 

dengan psychological wellbeing yang berarti bahwa semakin positif leader-member exchange maka 

semakin tinggi pula psychological wellbeing. 

Menurut Messersmith dkk (2011) menjelaskan bahwa high performance work system 

lebih cenderung pada kebijakan yang dapat mempengaruhi perilaku sehingga 

memungkinkan dapat memberikan manfaat pada unit dan organisasi, dibandingkan dengan 

praktik high resource management yang lebih berorientasi pada kinerja. Penerapan high 

performance work system dapat meningkatkan kepuasan kerja serta membantu karyawan 

bekerja lebih produktif dan membuat keputusan yang lebih baik (Combs dkk, 2006). Dalam 

penelitian ini aspek-aspek high performance work system dari Combs dkk (2006) yaitu pelatihan, 

sistem penggajian, sistem evaluasi, dan otonomi. Sehingga high performance work system ini 

mengindikasikan suatu sistem atau sekumpulan praktik SDM yang dirancang untuk 

meningkatkan keahlian karyawan, komitmen dan keterlibatan sehingga karyawan menjadi 

sumber competitive advantage yang berkelanjutan. 

Northouse (2013) menjelaskan bahwa leader-member exchange merupakan salah satu 

pendekatan kepemimpinan yang unik dengan memusatkan perhatian pada hubungan yang 

khusus yang diciptakan pemimpin dengan setiap bawahannya. Pada dasarnya leader-member 

exchange menyatakan bahwa hubungan timbal balik yang berkembang antara pemimpin 

dengan masing-masing bawahannya akan berbeda (Yukl, 2015). Liden & Maslyn (1998) 

membagi leader-member exchange ke dalam 4 aspek yaitu kontribusi, loyalitas, afeksi dan 

penghargaan professional.  

Sebagaimana dijelaskan Luthans dkk, (2015) psychological capital adalah kapabilitas 

individu bersifat positif. Dalam praktik pengembangan sumber daya manusia, terlebih dalam 

upaya meningkatkan keunggulan kompetitif organisasi, high performance work system diyakini 

mempengaruhi meningkatnya psychological capital karyawan (Castillo & Zafra, 2019). Sebagai 

sistem praktik SDM yang berbeda namun saling berhubungan high performance work system 

dianggap sebagai alat yang dirancang dapat meningkatkan motivasi, kompetensi, dan 

meningkatkan daya saing karyawan (Fu dan Ma, 2015). High performance work system 
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menghasilkan hasil karyawan yang positif, perilaku membantu yang lebih besar dan kinerja 

organisasi (Boon dan Kalshoven, 2014).  

Pemimpin memegang peran penting dalam berjalannya organisasi. Terlebih 

menggiring agar organisasi memiliki competitive advantage. Djourova (2018) menyatakan 

bahwa perilaku kepemimpinan mempengaruhi psychological capital. Upadhyay & Kumar 

(2020) menyebutkan leader-member exchange sebagai predictor terbentuknya psychological 

capital. Leader-member exchange disimpulkan dapat membangunan psychological capital 

karyawan yang diterjemahkan menjadi 'will-power dan way-power' (hope), kepercayaan pada 

kemampuan (efficacy), 'attribution-intelligence' (optimism) dan sikap 'tidak pernah mengatakan 

tidak pernah mati' (resiliency), menawarkan resep yang tepat untuk meningkatkan kontribusi 

karyawan pada perusahaan (Upadhyay & Kumar, 2020). Liao dkk (2017) membuktikan bahwa 

hubungan leader-member exchange berdampak melalui mekanisme mediasi psychological capital 

dan mengungkapkan bahwa hubungan antara supervisor dan karyawan tidak hanya 

mempengaruhi afiliasi sosial mereka tetapi juga organisasi secara keseluruhan. 

Avey (dalam Luthans dkk, 2015) menyebutkan perbedaan individu sebagai salah satu 

faktor yang mempengaruhi psychological capital. Diperkuat oleh Castillo & Zafra (2019) yang 

menjelaskan dalam faktor individu terdapat psychological wellbeing sebagai salah prediktor 

psychological capital. Sehinga dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 

psychological capital dipengaruhi oleh high-performance work system, leader-member exchange, 

dan psychological wellbeing. Hal ini menunjukkan ada hubungan antara high-performance work 

system, leader-member exchange, psychological wellbeing dan psychological capital. 

Hipotesis yang penulis ajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

H1:  High performance work system berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological 

capital. 

H2:  Leader-member exchange berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological 

capital. 

H3:  Psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara high performance 

work system terhadap psychological capital. 
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H4:  Psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara leader-member 

exchange terhadap psychological capital.  

 

Metode 

Variabel dan Definisi Operasional 

Variabel tergantung dalam penelitian ini adalah psychological capital, variabel bebasnya 

adalah high performance work system dan leader-member exchange serta variabel moderatornya 

adalah psychological wellbeing. Definisi operasional dari masing-masing variabel penelitian 

adalah sebagai berikut: 

Psychological capital 

Psychological capital yang dimaksud dalam penelitian ini, sebagai sebuah kondisi 

perkembangan psychological state positif dari seseorang dengan karakteristik (1) memiliki 

keyakinan terhadap kemampuan diri dalam mengambil dan mengerahkan usaha yang cukup 

agar berhasil dalam melakukan tugas-tugas yang menantang (self-efficacy); (2) membuat 

atribusi yang positif tentang kesuksesan di masa kini dan masa depan (optimism); (3) memiliki 

harapan dalam mencapai tujuan dan bila perlu mengalihkan jalan atau mencari jalan lain 

untuk mencapai tujuan (hope); dan (4) ketika dihadapkan pada masalah dan halangan dapat 

bertahan dan bangkit kembali, bahkan melebihi untuk mencapai kesuksesan (resiliency). Dapat 

diukur dengan menggunakan psychological capital questionnaire 24 (PCQ-24) yang terdiri dari 

empat aspek yaitu: self-efficacy, optimism, hope, resiliency. 

High performance work system 

High performance work system merupakan suatu sistem yang memberdayakan 

sumberdaya manusia secara optimal dengan tujuan meningkatkan kinerja organisasi yang 

tinggi atau superior dengan serangkaian praktik SDM dalam mengoptimalkan penggunaan 

pengetahuan, keahlian, dan kemampuan bagi keuntungan perusahaan. High performance work 

system diukur menggunakan skala likert melalui empat aspek pelatihan, sistem penggajian, 

sistem evaluasi, dan otonomi yang berhubungan dengan psychological capital. 

Leader-member exchange 
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Leader-member exchange merupakan interaksi hubungan atasan dan bawahan yang 

saling mempengaruhi satu sama lainnya sehingga menggambarkan masing-masing anggota 

yang berada dalam suatu kelompok kerja dikelompokkan sesuai dengan kualitas pertukaran 

sosial mereka dengan para pemimpinnya. Kualitas hubungan yang tinggi ditandai dengan 

adanya rasa percaya, komunikasi yang terbuka, dan saling berbagi informasi antara pihak 

yang bersangkutan. Sedangkan kualitas hubungan yang rendah cenderung terbatas pada 

kewajiban atau tugas yang bersifat kontrak. Kualitas leader-member exchange diukur 

menggunakan skala LMX-MDM (leader-member exchange multi-dimensional measure) yang 

terdiri dari 12 aitem. Kualitas hubungan leader-member exchange ini dilihat dari persepsi 

bawahan. 

Psychological wellbeing 

Psychological wellbeing merupakan sebuah kondisi dimana individu memiliki sikap 

yang positif terhadap diri sendiri dan orang lain, dapat membuat keputusan sendiri dan 

mengatur tingkah lakunya sendiri, dapat menciptakan dan mengatur lingkungan yang 

kompatibel dengan kebutuhannya, memiliki tujuan hidup dan membuat hidup lebih 

bermakna, serta berusaha mengeksplorasi dan mengembangkan dirinya. Psychological 

wellbeing dapat diukur dengan menggunakan alat ukur ryff scale of psychological well-being yang 

terdiri dari enam aspek yaitu: otonomi (autonomy), penguasaan lingkungan (environmental 

mastery), pertumbuhan pribadi (personal growth), hubungan positif dengan orang lain (positive 

relations with others), tujuan hidup (purpose in life), penerimaan diri (self-acceptance). 

Responden 

Responden penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling berjumlah 74 orang.  

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah adalah metode kuesioner. 

Penulis menggunakan skala likert sebagai alat pengumpul data. Kuesioner dengan skala likert 

ini menyajikan alternatif pilihan jawaban, yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Agak Setuju 

(AS), Agak Tidak Setuju (ATS), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). Model skala 

Likert ini terdiri dari pernyataan favourable dan pernyataan unfavourable. 

Tempat Penelitian 
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Penelitian dilaksanakan pada bulan Januari dan Februari 2022. Penelitian 

dilaksanakan dengan cara bertemu secara langsung dan membagikan tautan kuesioner 

kepada subjek penelitian di tempat kerja. 

Alat Ukur 

Penelitian ini menggunakan 4 alat ukur yaitu skala psychological capital, skala high 

performance work system, skala leader-member exchange, dan skala psychological well-being. 

Skala psychological capital mengadaptasi alat ukur dari Psychological Capital Questionnaire (PCQ-

24) yang dikembangkan oleh Luthans dkk (2007) untuk mengukur psychological capital. Skala 

ini terdiri dari 24 item yang mencakup empat dimensi yaitu: self-efficacy, optimism, hope, dan 

resiliency. Skala psychological wellbeing merujuk pada alat ukur ryff scales of psychological 

wellbeing yang merupakan skala yang disusun oleh Carol D. Ryff. Skala ini disusun 

berdasarkan aspek-aspek psychological well-being yang terdiri dari enam aspek yaitu: otonomi 

(autonomy), penguasaan lingkungan (environmental mastery), pertumbuhan pribadi (personal 

growth), hubungan positif dengan orang lain (positive relations with others), tujuan hidup 

(purpose in life), penerimaan diri (self-acceptance). Skala high performance work system diukur 

melalui empat aspek pelatihan, sistem penggajian, sistem evaluasi, dan otonomi yang 

berhubungan dengan psychological capital. Skala leader-member exchange diukur menggunakan 

skala LMX-MDM (leader-member exchange multi-dimensional measure) yang terdiri dari 12 aitem. 

Alat ukur LMX-MDM milik Liden & Maslyn (1998) ini telah diadaptasi oleh (Fuadiputra, 

2017). Dimana kualitas hubungan leader-member exchange ini dilihat dari persepsi bawahan. 

Setiap aspek terdiri dari pernyataan-pernyataan yang mayoritas bersifat mendukung 

(favorable) dan beberapa tidak mendukung (unfavorable). Menggunakan skala likert 6.  

Validitas yang dipakai adalah validitas isi yang menunjukkan adanya hubungan dan 

relevansi dalam penyusunan alat ukur yang berdasarkan pada aspek-aspek yang telah 

dikemukakan sehingga menghasilkan pertanyaan yang sesuai dengan aspek-aspek tersebut. 

Pada model pengukuran, pengujian validitas di evaluasi dengan dua pengujian. 

a) Convergent Validity 

Convergent validity digunakan untuk mengukur valid tidaknya untuk setiap indikator 

konstruk dalam penelitian. Pengujian convergent validity dapat dilihat melalui nilai loading 
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factor untuk tiap indikator konstruk. Rule of thumb untuk loading factor yang biasa digunakan 

untuk mengukur convergent validity adalah > 0,5 tetapi lebih baik lagi apabila loading factor > 

0,7 (Abdillah dan Jogiyanto, 2014). 

b) Discriminant Validity 

Discriminant validity digunakan untuk memastikan hasil dari convergent   validity.   

Discriminant   validity   terjadi   jika dua instrument yang berbeda yang mengukur dua konstruk 

yang diprediksi tidak berkorelasi mengasilkan skor yang memang tidak berkorelasi. Metode 

yang digunakan untuk pengujian discriminant validity yakni dengan cross loading dan 

membandingkan akar AVE. Rule of thumb untuk cross loading pada discriminant validity > 

0,7 dalam satu variabel. Rule of thumb untuk akar AVE > 0,5 tetapi jika rule of thumb tidak 

mencapai > 0,5 hasil tetap dapat digunakan karena pada hasil convergent validity sudah 

diperoleh hasil yang valid. Akar AVE digunakan untuk membandingkan setiap konstruk 

dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model (Abdillah dan 

Jogiyanto, 2014). 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi internal alat ukur. Reliabilitas 

menunjukkan akurasi, konsistensi dan ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan 

pengukuran. Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua metode, yaitu cronbach’s 

alpha dan composite reliability (Abdillah dan Jogiyanto, 2014). 

a) Composite Reliability 

Composite reliability digunakan untuk mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu 

konstruk. Composite reliability dinilai lebih baik dalam mengestimasi konsistensi internal suatu 

konstruk. Rule of thumb untuk composite reliability yakni > 0,6 (Abdillah dan Jogiyanto, 2014). 

b) Cronbach’s Alpha 

Cronbach’s alpha digunakan untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu 

konstruk dan memastikan nilai dari composite reliability. Rule of thumb untuk cronbach’s alpha 

yakni > 0,7 (Abdillah dan Jogiyanto, 2014). 

Pengujian hipotesis pada penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural Equation Model 

(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model persaman struktural (SEM) yang 

berbasis komponen atau varian. PLS digunakan untuk mengukur probabilitas sebuah data 
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dengan menu path coeffisients. Rule of thumbs terdukungnya suatu hipotesis penelitian adalah: 

jika koefisian atau arah hubungan variabel (ditunjukkan oleh nilai original sample) sejalan 

dengan yang dihipotesiskan, dan jika nilai t-statistic nilai > 1,64 (two tailed) atau >1,96 (one 

tailed) dapat dikatakan signifikan dan probability value (p-value) < 0,01; < 0,05; < 0,10 dapat 

dikatakan signifikan. Dalam p-value jika diperoleh nilai > 0,10 maka dapat dikatakan tidak 

signifikan (Abdillah dan Jogiyanto, 2014). 

Dalam penilitian ini dilakukan pengujian efek moderasi untuk menunjukkan interaksi 

antara variabel moderator dengan variabel independen (prediktor) dalam mempengaruhi 

variabel dependen. Pengujian efek moderasi dengan menggunakan PLS-SEM output 

parameter uji signifikansi dilihat pada tabel total efek, tidak pada tabel koefisien, karena pada 

efek moderasi tidak hanya dilakukan pengujian efek langsung dari variabel independen ke 

variabel dependen (direct effect), tetapi juga hubungan interaksi antara variabel independen 

dan variabel moderasi terhadap variabel dependen (indirect effect). Evaluasi model interaksi 

dilakukan dengan melihat R-square dengan effect size 0,02; 0,15; dan 0,35. Menunjukkan 

bahwa model lemah, moderate dan kuat. Jika effect size yang dihasilkan nilainya lemah maka 

tidak akan berpengaruh terhadap efek moderasi (Abdillah dan Jogiyanto, 2014). Ghozali dan 

Latan (2012) menjelaskan beberapa alasan penggunaan PLS yang cocok dengan penelitian ini 

diantaranya karena PLS dapat digunakan untuk menaksir model path dan dapat digunakan 

untuk menghitung varibel moderator secara langsung, karena penelitian ini sendiri terdiri 

dari 1 variabel moderator. 

Hasil 

Dari hasil pengujian convergent validity diketahui average variance extracted (AVE) 

ditemukan > 0.5 sehingga variabel high performance work system (HPWS) adalah reliable, karena 

nilai AVE high performance work system adalah 0.560 > 0.50. Variabel leader-member exchange 

(LMX) adalah reliable, karena nilai AVE leader-member exchange adalah 0.599 > 0.50. Variabel 

psychological wellbeing (PWB) adalah reliable, karena nilai AVE psychological wellbeing adalah 

0.764 > 0.50. Variabel psychological capital (PSyCap) adalah reliable, karena nilai AVE 

psychological wellbeing adalah 0.784 > 0.50.  
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai semua variabel dalam pengujian reliabilitas 

baik menggunakan Cronbach’s Alpha ataupun Composite reliability nilainya > 0.70, dan 

pengujian validitas dengan menggunakan AVE (Average Variance Extracted) nilainya > 0.50. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel - variabel yang diujikan valid dan juga 

reliabel, sehingga dapat dilanjutkan untuk menguji model struktural. 

Dari pengujian nilai R-square pada psychological capital adalah R-square adjusted untuk 

model jalur yang menggunakan variabel moderator adalah 0.944. Artinya kemampuan 

variabel high performance work system, leader-member exchange, psychological wellbeing, 

high performance work system*psychological wellbeing (interaksi high performance work 

system dengan psychological wellbeing) dan leader-member exchange* psychological 

wellbeing (interaksi leader-member exchange dengan psychological wellbeing) dalam menjelaskan 

psychological capital adalah 94.4%. Dengan demikian, model tergolong substansial (kuat). 
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Hipotesis pertama yaitu high performance work system mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap psychological capital. Dari hasil uji path coefficient didapati nilai original 

sample sebesar 0.370 yang menunjukkan arah hubungan high performance work system terhadap 

psychological capital adalah positif. Signifikansi pengaruh kemudian di dapat dari nilai t – 

statistik pada hubungan konstruk ini adalah 2.082 > 1.96, dan nilai p – value 0.045 < 0.05. Oleh 

karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa high performance work system 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological capital diterima. 

Hipotesis kedua yaitu leader-member exchange mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap psychological capital. Dari hasil uji path coefficient didapati nilai original 

sample sebesar 0.225 yang menunjukkan arah hubungan leader-member exchange terhadap 

psychological capital adalah positif. Signifikansi pengaruh kemudian di dapat dari nilai t – 

statistik pada hubungan konstruk ini adalah 2.095 > 1.96, dan nilai p – value 0.037 < 0.05. Oleh 

karena itu, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa leader-member exchange berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap psychological capital diterima. 

Hipotesis ketiga yaitu psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh 

antara high performance work system terhadap psychological capital. Dari hasil uji path coefficient 

didapati nilai original sample sebesar 0.074 yang menunjukkan arah hubungan high performance 

work system*psychological wellbeing terhadap psychological capital adalah positif. Signifikansi 

pengaruh kemudian di dapat dari nilai t – statistik pada hubungan konstruk ini adalah 2.022 > 

1.96, dan nilai p – value 0.028 < 0.05. Oleh karena itu, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa 

psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara high performance work 

system terhadap psychological capital diterima. 

Hipotesis keempat yaitu psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi 

pengaruh antara leader-member exchange terhadap psychological capital. Dari hasil uji path 

coefficient didapati nilai original sample sebesar 0.221 yang menunjukkan arah hubungan 

leader-member exchange*psychological wellbeing terhadap psychological capital adalah positif. 

Signifikansi pengaruh kemudian di dapat dari nilai t – statistik pada hubungan konstruk ini 

adalah 3.143 > 1.96, dan nilai p – value 0.006 < 0.05. Oleh karena itu, hipotesis keempat yang 
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menyatakan bahwa psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara 

leader-member exchange terhadap psychological capital diterima 

Pembahasan 

Pengaruh high performance work system (X1) terhadap psychological capital (Y) 

Dari hasil uji statistik high performance work system (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap psychological capital (Y). Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil thitung 

(2.082) > ttabel (1.96) dengan nilai P-values (0.045) < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara high performance work system 

terhadap psychological capital. 

Penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Miao dkk (2014) dimana 

dinyatakan bahwa high performance work system (HPWS) yang tinggi dapat meningkatkan 

psychological capital. Psychological capital dapat dikembangkan melalui high performance work 

system dengan memobilisasi motivasi dan sumber daya kognitif (Agarwal & Farndale, 2017).  

Walaupun Fan dkk (2018) menunjukkan high performance work system menimbulkan hasil yang 

bertentangan bagi karyawan dan pemberi kerja dimana high performance work system dapat 

mengkomunikasikan ekspektasi organisasi untuk upaya ekstra dari karyawannya yang secara 

praktik high performance work system memungkinkan karyawan dihadapkan pada beban kerja 

yang berlebihan, kecepatan kerja yang tinggi, dan tenggat waktu yang ketat serta merasa 

bahwa mereka terpaksa mengintensifkan pekerjaannya untuk memenuhi kepentingan 

organisasi. Namun dari hasil penelitian ini high performance work system justru membuat 

karyawan semakin antusias untuk bekerja ekstra untuk menjalankan misi organisasi demi 

tercapainya visi organisasi. Sehingga sesuai dengan penelitiannya Zhang dkk (2018) yang 

menyatakan high performance work system dapat menciptakan efek sinergis yang saling 

menguatkan. 

Pengaruh leader-member exchange (X2) terhadap psychological capital (Y) 

Dari hasil uji statistik leader-member exchange (X2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap psychological capital (Y). Hal ini terlihat jelas dengan adanya hasil thitung (2.095) > ttabel 

(1.96) dengan nilai P-values (0.037) < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima menunjukkan 
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bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara leader-member exchange terhadap 

psychological capital karyawan. 

Penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Saputri & Prihatsanti (2017) 

dimana terdapat hubungan positif dan signifikan antara leader-member exchange dengan 

psychological capital. Kualitas hubungan leader-member exchange dilihat dari persepsi bawahan. 

Relasi atasan dan bawahan yang mampu membantu terbangunnya psychological capital 

karyawan baik dari sisi hope, self-efficacy, resiliency, serta optimism karyawan level operator, 

staff dan satu level diatasnya yaitu supervisor yang merupakan pengawas langsung dari 

aktifitas pekerjaan mereka. Seperti yang dikemukakan oleh Upadhyay (2020) leader-member 

exchange menawarkan sumber daya seperti informasi, pengaruh, tugas, garis lintang, 

dukungan dan perhatian untuk kolaborasi dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Psychological wellbeing (Z) memoderasi pengaruh high performance work system (X1) 

terhadap psychological capital (Y) 

Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa variabel psychological 

wellbeing (Z) memoderasi pengaruh antara high performance work system (X1) terhadap 

psychological capital (Y). Hal ini ditunjukkan dari hasil thitung (2.022) > ttabel (1.96) dengan nilai P-

values (0.028) < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima menunjukkan bahwa ada pengaruh 

positif dan signifikan antara high performance work system*psychological wellbeing terhadap 

psychological capital. Penelitian ini menunjukkan bahwa psychological wellbeing memoderasi 

pengaruh antara high performance work system terhadap psychological capital.  

Psychological wellbeing yang baik membantu dalam mengidentifikasi pengalaman psikologis 

pada pengembangan keterampilan (skill development) dan pertumbuhan personal (personal 

growth). Sehingga penetapan high performance work system yang memobilisasi motivasi dan 

sumber daya kognitif karyawan semakin berperan pada baiknya psychological capital. 

Psychological wellbeing (Z) memoderasi pengaruh leader-member exchange (X2) terhadap 

psychological capital (Y) 

Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukkan bahwa variabel psychological 

wellbeing (Z) memoderasi pengaruh antara leader-member exchange (X2) terhadap psychological 

capital (Y). Hal ini ditunjukkan dari hasil thitung (3.143) > ttabel (1.96) dengan nilai P-values (0.006) 
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< 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan 

signifikan antara leader-member exchange*psychological wellbeing terhadap psychological capital. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa psychological wellbeing memoderasi pengaruh antara leader-

member exchange terhadap psychological capital. 

Leader-member exchange menunjukkan kualitas relasi atasan-bawahan dari persepsi 

bawahan yang baik di akumulasi dengan psychological wellbeing yang memungkinkan 

menambah wellbeing eudomonik yakni perasaan yang mendalam pada kualitas relasi tersebut. 

Sehingga seperti diungkapkan oleh Diržytė & Perminas (2021) psychological wellbeing dan 

psychological capital terdapat pada kelompok individu yang sehat secara subyektif dan 

mengidentifikasikan hubungan positif yang signifikan. Hal demikian sesuai juga dengan 

tambahan temuan dari Prihatsanti (2017) yang menyatakan psychological capital berkontribusi 

pada sikap dan perilaku positif karyawan, sekaligus mengurangi sikap negatif mereka di 

tempat kerja  

Simpulan 

 Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh High Performance 

Work System dan Leader-Member Exchange terhadap Psychological Capital di Moderasi oleh 

Psychological Wellbeing dengan responden pada penelitian ini berjumlah 74 orang, kemudian 

setelah dianalisa maka dapat disimpulkan sebagai berikut:  

1. High performance work system berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological 

capital. 

2. Leader-member exchange berpengaruh positif dan signifikan terhadap psychological capital. 

3. Psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara high performance work 

system terhadap psychological capital. 

4. Psychological wellbeing signifikan sebagai pemoderasi pengaruh antara leader-member 

exchange terhadap psychological capital. 

Saran 

 Saran bagi penelitian selanjutnya antara lain adalah penelitian ini hanya dilakukan 

dengan responden yang terbatas, penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan dengan 
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jumlah responden yang lebih banyak dari penelitian ini, penelitian yang dilakukan hanya 

menguji pengaruh variabel high performance work system, leader-member exchange, psychological 

wellbeing terhadap psychological capital. Oleh karena itu penelitian selanjutnya dapat menguji 

variabel-variabel lain yang berpengaruh terhadap psychological capital. 
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