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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh professional self-
efficacy dan dukungan rekan kerja terhadap stabilitas emosi serta implikasinya
terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean (KPPBC TMP) Tanjung Emas. Jenis
penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang
bersifat menjelaskan hubungan antarvariabel. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh SDM KPPBC TMP Tanjung Emas yang berjumlah 253 orang, dengan
sampel sebanyak 155 responden yang ditentukan menggunakan teknik non-
probability sampling melalui convenience sampling. Analisis data dilakukan
dengan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa professional self-efficacy berpengaruh
positif terhadap stabilitas emosi, serta berpengaruh positif terhadap kinerja SDM.
Selain itu, dukungan rekan kerja juga terbukti berpengaruh positif terhadap
stabilitas emosi maupun terhadap kinerja SDM. Selanjutnya, stabilitas emosi
terbukti memberikan pengaruh positif terhadap kinerja SDM. Temuan ini
menegaskan bahwa peningkatan keyakinan profesional, dukungan sosial dari rekan
kerja, dan kemampuan mengelola emosi merupakan faktor penting yang dapat
memperkuat kinerja pegawai.

Implikasi dari penelitian ini adalah pentingnya strategi manajemen SDM
yang berfokus pada penguatan efikasi profesional, penciptaan budaya kerja
kolaboratif, serta pembinaan stabilitas emosi karyawan agar kinerja organisasi
dapat meningkat secara optimal.

Kata kunci: professional self-efficacy, dukungan rekan kerja, stabilitas emosi,
kinerja SDM
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of professional self-efficacy and
coworker support on emotional stability and their implications for the performance
of human resources (HR) at the Customs and Excise Office Type Madya Pabean
(KPPBC TMP) Tanjung Emas. The research design employed is explanatory
research, which seeks to explain the relationships among variables. The population
in this study consisted of 253 employees of KPPBC TMP Tanjung Emas, with a
sample of 155 respondents determined using non-probability sampling through
convenience sampling. Data were analyzed using the Partial Least Square (PLS)
method.

The results of the study indicate that professional self-efficacy has a positive
effect on emotional stability and also a positive effect on HR performance.
Furthermore, coworker support was found to positively influence both emotional
stability and HR performance. In addition, emotional stability itself has a positive
impact on HR performance. These findings highlight that strengthening
professional self-efficacy, fostering social support among coworkers, and
enhancing employees’ emotional stability are crucial factors in improving
organizational performance.

The implication of this research is the importance of HR management
strategies that focus on developing professional efficacy, building a collaborative
work culture, and maintaining employees’ emotional stability to achieve optimal
performance.

Keywords: professional self-efficacy, coworker support, emotional stability, HR
performance
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BABI

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kinerja sumber daya manusia (SDM) sebuah organisasi sangat
berpengaruh dalam mencapai tujuan organisasi. Setiap organisasi atau perusahaan
membutuhkan sumber daya untuk mencapai tujuannya. Sumber daya ini mencakup
energi, tenaga, dan kekuatan yang diperlukan untuk menghasilkan daya, gerakan,
aktivitas, dan tindakan.

Ruang lingkup pekerjaan di Bea Cukai, secara umum, mencakup
berbagai tugas yang berhubungan dengan pengawasan, pengendalian, dan
pelayanan terhadap kegiatan ekspor, impor, serta peredaran barang dalam negeri.
Sebagai lembaga pemerintah di bawah Kementerian Keuangan, Bea Cukai
memiliki tanggung jawab utama dalam mengelola dan mengawasi arus barang
keluar masuk negara, serta mengumpulkan pendapatan negara melalui bea masuk,
bea keluar, cukai, dan pajak dalam rangka impor. Pemenuhan tugas pokok dan
fungsi ini dapat menimbulkan beban berat dalam pekerjaan, yang pada gilirannya
dapat menciptakan masalah dalam kondisi fisik, psikis, dan emosional SDM. Stres
yang dialami SDM perlu diperhatikan, karena tingkat stres yang tinggi dapat
berdampak negatif pada kualitas pelayanan yang diberikan (Anggraeni et al., 2021).

Berikut adalah visualisasi grafik tren kepuasan pengguna jasa KPPBC

TMP Tanjung Emas dari tahun 2021 hingga 2023.



Gambar 1.1. Hasil Survey Kepuasan Pengguna Jasa KPPBC TMP Tanjung

Emas Semarang dari Tahun 2021 hingga 2023.
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Tingkat kepuasan pengguna jasa di KPPBC TMP Tanjung Emas menunjukkan
tren positif yang konsisten selama tiga tahun terakhir. Pada tahun 2021, skor
kepuasan mencapai 4,47, mencerminkan pandangan positif terhadap kualitas
layanan. Kinerja pelayanan terus menunjukkan peningkatan dengan skor yang naik
menjadi 4,68 pada tahun 2022. Walaupun pada tahun 2023 terjadi sedikit penurunan
menjadi 4,67, angka tersebut masih berada dalam kategori sangat baik dan
menunjukkan keberhasilan KPPBC TMP Tanjung Emas dalam mempertahankan
mutu layanan kepada para pengguna jasa. Secara keseluruhan, data ini
menunjukkan adanya komitmen yang tinggi dari KPPBC TMP Tanjung Emas
dalam memberikan pelayanan yang optimal, responsif, dan profesional kepada para
pemangku kepentingan.

Dalam menghadapi kondisi yang tidak menyenangkan di dalam organisasi,
seseorang harus memiliki keyakinan diri yang tinggi (Bandura, 1978; Zulkosky,

2009). Kemampuan individu ini perlu dilatih dan diatur secara efektif untuk



mencapai tujuan pribadi (Lyons & Bandura, 2019). Bandura menyebutnya sebagai
self-efficacy, yang menyatakan bahwa individu harus memiliki kemampuan untuk
mengorganisir strategi yang sesuai dengan tujuan dan melaksanakannya dengan
baik, bahkan dalam situasi sulit (Bandura, 2021a).

Professional self-efficacy mencakup keyakinan dalam mengatasi tantangan
profesional yang mungkin muncul (Huang, 2016). Termasuk di dalamnya adalah
kemampuan untuk menangani stres, mengambil keputusan sulit, dan bekerja dalam
tim multidisiplin untuk mencapai hasil terbaik. SDM dengan professional self-
efficacy memiliki keyakinan yang tinggi dalam mencari peluang pembelajaran dan
pengembangan diri (Pakpour et al., 2019). Sumber daya manusia yang memiliki
self efficacy mampu menghadapi tantangan baru dan secara berkelanjutan
meningkatkan kualitas layanan keschatan yang mereka sediakan (A Orgambidez
et al., 2014).

Professional self-efficacy tidak hanya memengaruhi kualitas layanan yang
diberikan, tetapi juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja, tingkat stres, dan
keberlanjutan karier seseorang (Zeytinoglu et al., 2007). Self-efficacy adalah aspek
penting dari pengetahuan diri yang memengaruhi kehidupan sehari-hari manusia.
Self-efficacy yang dimiliki memengaruhi individu dalam pengambilan keputusan
untuk mencapai suatu tujuan, termasuk dalamnya perkiraan terhadap tantangan
yang akan dihadapi; mendorong individu untuk menetapkan tujuan yang menantang
dan bertahan di tengah kesulitan (Bandura, 2021a). Penguatan professional self-
efficacy dapat dilakukan melalui pendidikan kontinu, pelatihan, dukungan tim, dan

pengakuan terhadap prestasi (Chegini et al., 2019).



Banyak faktor yang memengaruhi kinerja SDM, termasuk dukungan rekan
kerja (Liao et al., 2015). Dukungan dari rekan kerja dan stabilitas emosi memiliki
peran penting dalam mengatasi stress (Tuija Ylitorménen, 2021). Dukungan dari
rekan sekerja dapat mencakup berbagai bentuk, seperti dukungan sosial, bantuan
praktis, atau bahkan sekadar pengakuan terhadap pencapaian yang diraih SDM (Al
Sabei et al., 2021). Ketika SDM merasa didukung oleh rekan-rekan mereka, hal ini
dapat mengurangi tingkat stres dan meningkatkan rasa kesejahteraan psikologis.
Dukungan ini melibatkan bagian terpengaruhnya dalam lingkungan pekerjaan,
termasuk tuntutan dan stresornya (Liao et al., 2015).

Penelitian terdahulu terkait peran dukungan rekan kerja terhadap kinerja
masih menyisakan kontroversi hasil yang menarik untuk diteliti. Hasil penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (Budiyono et al., 2022).
Hasil penelitian menemukan bahwa terdapat pengaruh interaksi yang signifikan
dari dukungan emosional rekan kerja terhadap prestasi kerja (Baker & Kim, 2021).

Terdapat perbedaan temuan antara beberapa penelitian terkait hubungan
antara dukungan rekan kerja dan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh
(Pelin & Osoian, 2021) menunjukkan bahwa dukungan dari rekan kerja tidak
memiliki relevansi yang signifikan terhadap kinerja tugas karyawan. Sebaliknya,
hasil studi oleh (Singh et al., 2019) menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja
justru berhubungan positif dengan peningkatan kinerja karyawan. Perbedaan hasil
ini menunjukkan adanya gap dalam literatur, sehingga diperlukan penelitian

lanjutan untuk memahami secara lebih mendalam kondisi atau faktor-faktor yang



dapat memengaruhi peran dukungan rekan kerja terhadap kinerja individu dalam
konteks organisasi yang berbeda. Sehingga untuk menengahi gap tersebut, variable
emotional stability diajukan untuk menajadi pemediasi.

Stabilitas emosional memainkan peran penting dalam organisasi sektor
publik karena mampu mendukung kinerja individu dan tim dalam menghadapi
tekanan kerja yang tinggi serta lingkungan yang dinamis (Andini, 2023). Pegawai
dengan stabilitas emosional yang baik cenderung mampu mengelola stres, menjaga
keseimbangan emosi, dan berpikir secara rasional, schingga mereka dapat
mengambil keputusan yang lebih tepat dan responsif terhadap tantangan. Dalam
konteks sektor publik, stabilitas emosional juga penting untuk menjaga hubungan
yang harmonis antara pegawai dan masyarakat yang dilayani, menciptakan
lingkungan kerja yang lebih positif, serta meningkatkan kepuasan kerja dan
efektivitas pelayanan public (Bajaj et al., 2018). Dengan stabilitas emosional, SDM
mampu bekerja lebih fokus, tetap tenang di bawah tekanan, dan memelihara
integritas dalam melaksanakan tugas mereka (Budiyono et al., 2022).

Stabilitas emosi, atau yang dikenal sebagai stabilitas emosional, merujuk
pada tingkat ketenangan, kepercayaan diri, dan rasa aman seseorang (Chiang et al.,
2019). Stabilitas emosi adalah konsep yang mencakup sifat psikologis non-kognitif
pada seseorang. Caprara et al (2013) mendefinisikan stabilitas emosi sebagai suatu
proses di mana seseorang berusaha untuk memiliki kepribadian dan perasaan yang
lebih peka. Stabilitas emosi memberikan rasa ketenangan bagi seseorang dalam
menghadapi dan memahami tantangan kehidupan (Vance, 2016). Kemampuan

untuk menstabilkan emosi membantu organisasi membentuk persepsi individu



terhadap kenyataan, meningkatkan kemampuan untuk menilai, mengevaluasi, dan
memahami realitas kehidupan atau menghadapi situasi sulit (Cohrdes & Mauz,

2020).

1.2. Rumusan Masalah
Selain adanya fenomena gap diatas, dan perbedaan penelitian antara peran

self efficacy terhadap kinerja SDM sehingga rumusan permasalahan dalam studi ini
adalah “Bagaimanakah peningkatan kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas Semarang dukungan
rekan kerja, professional self efficacy dan emotional stability”. Sehingga pertanyaan
yang muncul (research question) adalah;

1. Bagaimana pengaruh professional self efficacy terhadap emotional

stability?

2. Bagaimana pengaruh professional self efficacy terhadap kinerja SDM?

3. Bagaimana pengaruh dukungan rekan kerja terhadap emotional stability?

4. Bagaimana pengaruh dukungan rekan kerja terhadap kinerja SDM?

5. Bagaimana pengaruh emotional stability terhadap kinerja SDM?

1.3. Tujuan Penelitian
1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh professional self efficacy
terhadap emotional stability.
2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh professional self efficacy

terhadap kinerja SDM.



3) Mengetahui dan menganalisis pengaruh Dukungan rekan kerja terhadap
emotional stability.

4) Mengetahui dan menganalisis pengaruh dukungan rekan kerja terhadap
kinerja SDM.

5) Mengetahui dan menganalisis pengaruh emotional stability terhadap

kinerja SDM.

1.4. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dalam penelitian yang akan dilaksanakan ini
adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a. Untuk memberikan sumbangan pikiran terhadap pengembangan ilmu
pengetahuan terutama mengenai manajemen sumber daya manusia.
Integrasi teoritis ini dapat membantu memahami bagaimana variabel-
variabel ini saling berinteraksi dan saling memengaruhi dalam
mendukung peningkatan kinerja.

b. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi untuk pengembangan
management SDM terutama terkait dengan Peningkatan Kinerja SDM
melalui self eficacy. Penggabungan konsep-konsep seperti emotional
stability, self-efficacy, dan pengaruh dukungan rekan kerja dapat
memberikan pemahaman yang lebih holistik tentang dinamika individu

di lingkungan kerja.



2. Manfaat Praktis

a. Bagi individu. Penelitian dapat memberikan individu wawasan
tentang faktor-faktor seperti emotional stability dan self-efficacy
yang dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis mereka di
lingkungan kerja.

b. Bagi organisasi. Dengan pemahaman lebih baik tentang konsep-
konsep seperti self-efficacy, organisasi dapat merancang program
pengembangan karyawan yang memperkuat keyakinan diri
individu, yang dapat berkontribusi pada peningkatan produktivitas
dan kinerja organisasi.

c. Bagi Akademisi. Institusi pendidikan dapat memanfaatkan hasil
penelitian untuk memperkaya kurikulum dan memberikan wawasan
lebih mendalam kepada mahasiswa yang belajar tentang psikologi
organisasional dan manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini
diharapkan mampu membantu akademisi dalam pengembangan teori
dan model baru yang dapat digunakan sebagai landasan bagi
penelitian lebih lanjut di bidang psikologi organisasional dan

perilaku kerja.



2.1.

BAB II

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja SDM

Para ahli dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan
perilaku organisasi menjelaskan konsep kinerja sumber daya manusia
(performance) dengan variasi bahasa dan perspektif, namun pada dasarnya
memiliki makna serupa. Kinerja sumber daya manusia (SDM) merujuk pada
hasil yang dihasilkan dari pelaksanaan suatu pekerjaan atau tugas tertentu
selama periode waktu tertentu (Robbins, S. P., & Judge, 2013). Pengertian
kinerja SDM juga terkait dengan pencapaian prestasi karyawan yang diukur
berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan
(Hidayani, 2016).

Pengertian kinerja SDM atau prestasi kerja, adalah kesuksesan
individu dalam melaksanakan tugasnya (Ardian, 2020). Kinerja adalah
pencapaian peran yang berhasil yang diperoleh individu dari tindakan
mereka (Sedarmayanti, 2017). Lebih lanjut, (Robert Kreitner & Charlene
Cassidy, 2012) mendefinisikan kinerja sumber daya manusia atau prestasi
kerja sebagai hasil kerja yang terakumulasi dalam hal kualitas dan kuantitas,
yang dicapai oleh seorang pegawai sesuai dengan tanggung jawabnya.
Definisi tersebut merujuk pada prestasi aktual karyawan dibandingkan
dengan prestasi yang diharapkan, yang diukur berdasarkan standar yang

telah ditetapkan.



Mathis menggambarkan kinerja SDM sebagai apa yang dilakukan
dan tidak dilakukan oleh SDM (Mathis & John H. Jackson, 2012).
Sementara itu, (Dessler, 2012) menyatakan bahwa kinerja SDM adalah
tingkat kepuasan dalam proses pengambilan keputusan, termasuk kualitas,
partisipasi, dan kesepakatan anggota. Berdasarkan berbagai definisi
tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja tenaga kesehatan adalah hasil
kerja atau pengambilan keputusan dalam bekerja yang mencakup kuantitas
dan kualitas keluaran, dicapai secara efektif oleh SDM berdasarkan
kemampuan, motivasi, dan kesempatan, serta ditunjang oleh tanggung
jawab yang diemban.

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja,
seperti kualitas kerja, kuantitas kerja, dan ketepatan waktu, juga menjadi
indikator penting dalam penelitian ini menurut Widodo (2011). Variabel
kinerja tenaga kesehatan dibentuk oleh 6 (enam) indikator yaitu kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja
(Mathis & John H. Jackson, 2012).

Kinerja SDM kepabeanan dan cukai disimpulkan sebagai prestasi
kerja atau hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang dicapai
oleh pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di bidang
pengawasan, pelayanan, serta penegakan hukum terkait kepabeanan dan
cukai sesuai dengan standar yang ditetapkan. Indikator yang digunakan
dalam penelitian ini adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, dan ketepatan

waktu (Mathis & John H. Jackson, 2012).
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2.2. Professional Self Efficacy

Self-efficacy sebagai keyakinan khusus tentang kemampuan
individu untuk mencapai tujuan tertentu (Huang, 2016). Bandura menyoroti
bahwa keraguan dapat mempengaruhi kemampuan individu karena dapat
melemahkan keyakinan untuk mencapai tujuan tertentu (Bandura, 1978).
(Trautner & Schwinger, 2020) menekankan bahwa keyakinan merupakan
salah satu regulasi diri yang memengaruhi sejauh mana kemampuan dapat
ditingkatkan melalui pelatihan berkelanjutan, yang pada gilirannya
berkontribusi pada pencapaian kesuksesan.

Self-efficacy adalah kemampuan generatif yang dimiliki individu,
mencakup aspek kognitif, sosial, dan emosi (Lyons & Bandura, 2019).
Kemampuan untuk meyakini kemanjuran diri perlu dilatih dan diatur secara
efektif agar individu dapat mencapai tujuannya (Flammer, 2015). Bandura
menekankan bahwa self-efficacy melibatkan kemampuan tidak hanya untuk
melakukan tugas tetapi juga untuk mengorganisasikan strategi yang sesuai
dengan tujuan, serta menyelesaikan strategi tersebut dengan baik, bahkan
dalam situasi sulit (Bandura, 2021b). Meskipun individu mengetahui apa
yang harus dilakukan dan memiliki kemampuan untuk melakukannya,
seringkali mereka mengalami kegagalan karena adanya perasaan tidak yakin
akan kemampuan dirinya dan takut gagal (Mouloud & El-Kadder, 2016).

Self-efficacy tidak hanya terbatas pada tugas-tugas spesifik,
melainkan juga mencakup keyakinan individu dalam menghadapi berbagai

tuntutan dan situasi (Wright et al., 2020). Dengan demikian, self-efficacy
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dapat diartikan sebagai keyakinan dan kemampuan individu dalam
mencapai tujuan, mengatasi tugas yang sulit dalam berbagai kondisi,
berpikir positif, mengatur diri, dan memiliki keyakinan positif (Wu et al.,
2019). Bandura (1997) mengidentifikasi beberapa faktor kunci yang
memengaruhi self-efficacy:

a. Pengalaman Keberhasilan (Mastery Experience): Pengalaman
keberhasilan memiliki dampak signifikan pada self-efficacy, karena
memberikan bukti nyata tentang kemungkinan kesuksesan seseorang.
Keberhasilan menguatkan 'keyakinan diri dan meningkatkan self-
efficacy, sementara kegagalan dapat menurunkan tingkat self-efficacy.
Keberhasilan |yang berasal dari pengalaman pribadi memiliki efek
yang lebih besar daripada keberhasilan yang diperoleh dari
pengalaman orang lain.

b. Pengalaman Orang Lain (Vicarious Experience or Modeling):
Individu tidak hanya belajar dari pengalaman pribadi mereka, tetapi
juga melalui pengalaman orang lain sebagai contoh untuk mencapai
kesuksesan. Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dapat
memengaruhi penilaian efikasi individu.

Dengan demikian, konsep self-efficacy melibatkan keyakinan dan
kemampuan individu yang dipengaruhi oleh pengalaman keberhasilan, baik
yang dialami sendiri maupun yang diamati dari orang lain.

Self-efficacy disimpulkan sebagai keyakinan, regulasi diri, dan

kemampuan untuk tumbuh melalui pembelajaran yang berkelanjutan dalam
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mencapai tujuan dan kesuksesan individu. Indikator yang dilakukan adalah
pengalaman diri sendiri dan pengalaman orang lain (Bandura, 1997).

Professional self-efficacy dalam bidang kepabeanan dan cukai
merujuk pada keyakinan pegawai terhadap kemampuan mereka untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara efektif dalam menghadapi
berbagai tantangan operasional, seperti pengawasan impor dan ekspor,
penegakan hukum, dan pelayanan masyarakat. Dengan tingkat self-efficacy
yang tinggi, pegawai kepabeanan dan cukai lebih percaya diri dalam
mengambil keputusan, mampu bekerja secara mandiri dan efisien, serta
beradaptasi dengan perubahan regulasi dan teknologi. Selain itu, self-
efficacy yang kuat juga berkontribusi pada peningkatan kualitas pelayanan,
mengurangi stres kerja, dan mendukung keberlanjutan karier mereka di
sektor ini.

Indikator self-efficacy atau efikasi diri mencerminkan keyakinan
individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas atau
mencapai tujuan tertentu. Self-efficacy terdiri dari tiga dimensi utama:
Level, yang berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas yang diyakini dapat
diatasi oleh individu; Generality, yang mengacu pada seberapa luas
keyakinan seseorang terhadap kemampuannya dalam berbagai situasi; dan
Strength, yang menunjukkan seberapa kuat keyakinan tersebut (Zulkosky,
2009). Beberapa indikator self-efficacy termasuk keyakinan akan
kemampuan diri untuk mengatasi tugas yang sulit, ketekunan dalam

menyelesaikan tugas, kemampuan menghadapi hambatan untuk mencapai
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tujuan, serta memanfaatkan pengalaman hidup sebagai langkah menuju
keberhasilan (Lyons & Bandura, 2019). Faktor-faktor yang mempengaruhi
self-efficacy meliputi kecerdasan intelektual, pengalaman sukses,
pengamatan terhadap keberhasilan orang lain, persuasi verbal, dan kondisi
psikologis (Huang, 2016).

Sehingga disimpulkan bahwa Professional self-efficacy dalam
bidang kepabeanan dan cukai adalah keyakinan diri pegawai atas
kemampuan mereka untuk menjalankan tugas-tugas kompleks, mematuhi
regulasi, dan memberikan pelayanan serta pengawasan yang efektif dalam
lingkup kepabeanan dan cukai. Indicator yang digunakan adalah keyakinan
akan kemampuan diri untuk mengatasi tugas yang sulit, ketekunan dalam
menyelesaikan tugas, kemampuan menghadapi hambatan untuk mencapai
tujuan, serta memanfaatkan pengalaman hidup sebagai langkah menuju

keberhasilan (Lyons & Bandura, 2019).

2.3. Dukungan rekan kerja
Tews et al (2019) mendefinisikan dukungan sosial sebagai bantuan
yang diterima melalui interaksi interpersonal. Dukungan sosial rekan kerja,
yang berasal dari internal dunia kerja individu, dapat diartikan sebagai
dukungan yang dirasakan individu dari rekan kerja saat dibutuhkan (Wang et
al., 2021). Rhoades & Eisenberger, (2002) mengidentifikasi lima dimensi
kepuasan kerja, yaitu pekerjaan itu sendiri, dukungan atasan, dukungan rekan

sekerja, gaji/imbalan, dan promosi.
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24.

Dukungan rekan kerja mencerminkan sejauh mana rekan kerja
memberikan dukungan dalam lingkungan kerja, seperti perhatian, bantuan
pekerjaan, dan informasi terkait pekerjaan (Lambert et al., 2016). Dukungan
ini meningkatkan kenyamanan individu dalam bekerja di organisasi dengan
memenuhi  kebutuhan  akan  penghargaan,  persetujuan, dan
afiliasi/persahabatan. Karyawan yang merasakan kepuasan emosional
dengan pengalaman dan masa kerja mereka memiliki ikatan emosional yang
kuat dengan organisasi tempat mereka bekerja (Panaccio & Vandenberghe,
2009).

Disimpulkan bahwa dukungan sosial rekan kerja diartikan sebagai
dukungan .yang tersedia dari rekan kerja untuk saling membantu
menyelesaikan pekerjaan. Pada penelitian ini, pengukuran dukungan rekan
sekerja menggunakan enam skala yang dikembangkan berdasarkan tiga
subjek utama dari literatur dukungan sosial, sebagaimana dijelaskan oleh
(Rousseau, 2010). Indikator-indikator tersebut melibatkan kolaborasi
/ketersediaan untuk membantu; perhatian terhadap kesehatan rekan;
toleransi terhadap kesalahan; empati - pada masalah rekan; bantuan dalam

pengembangan keterampilan dan kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja.

Emotional stability
Kepribadian merupakan representasi yang dinamis dan terintegrasi
dari kualitas fisik, mental, moral, dan sosial seseorang (Johnson et al., 2017).

Kepribadian ini tercermin dalam cara individu berpikir, merasakan, dan
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bertindak secara unik dan stabil, mencakup aspek-aspek seperti kesadaran
(conscientiousness),  ekstraversi  (extravertion),  keramahtamahan
(agreeableness), stabilitas emosional (emotional stability), dan keterbukaan
terhadap pengalaman (openness to experience) (Davis, 2012).

Menurut (Alessandri et al., 2018) emotional stability merupakan
dimensi kepribadian yang menunjukkan ketahanan seseorang terhadap
tekanan atau stres. Cohrdes & Mauz, (2020) menyatakan bahwa emotional
stability mencerminkan kemampuan seseorang untuk menghadapi tekanan
dengan tenang, percaya diri, dan rasa aman. Otonari et al., (2012)
mengartikan emotional stability sebagai keadaan memiliki perasaan yang
stabil dan tidak mudah terpengaruh oleh faktor eksternal yang mungkin
bertentangan dengan keyakinan masyarakat.

Disimpulkan bahwa emotional stability atau stabilitas emosi dapat
diartikan sebagai tingkat ketenangan, kepercayaan diri, dan rasa aman
seseorang. Indikator-indikator emotional stability yang digunakan dalam
penelitian ini, sesuai dengan Caturvedi dan Chandler (2010), meliputi sifat

optimis, tenang, toleransi, otonomi, dan empati.

2.5. Pengaruh antar variable dan perumusan hipothesis

2.5.1. Pengaruh Professional self-efficacy terhadap kestabilan emosi

Pengaruh self efficacy terhadap kestabilan emosi / emotional
stability belum begitu banyak yang meneliti. Hasil penelitian (Budiyono et

al., 2022) menyatakan bahwa individu dengan self efficacy tinggi memiliki
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2.5.2.

perilaku emosional yang lebih stabil daripada yang memiliki self efficacy
yang rendah.

Self-efficacy merujuk pada keyakinan dan kepercayaan seorang
terhadap kemampuannya untuk berperforma secara efektif dalam peran
profesionalnya (X. Lin et al., 2021). Stabilitas emosional, di sisi lain,
berkaitan dengan kemampuan individu untuk menjaga rasa tenang dan
ketangguhan di tengah tekanan, tekanan, atau situasi yang emosional (X.
Lin et al., 2021).

Beberapa penelitian sebelumnya mengkonfirmasi pengaruh yang
signifikan antara profesional self-efficacy dan stabilitas emosional (Andini,
2023; Budiyono et al., 2022; Sui et al., 2021). Sebaliknya, tingkat
profesional - self-efficacy yang rendah ~dapat menyebabkan perasaan
kurangnya kemampuan atau kecemasan, berpotensi memengaruhi stabilitas
emosional (Yoo & Cho, 2020).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin self efficacy tinggi akan
meningkatkan kestabilan emosi seseorang. Sehingga hipotesis yang
dirumuskan adalah:

H1 : Semakin tinggi professional self efficacy maka semakin baik

emotional stability.

Pengaruh Professional self-efficacy terhadap kinerja SDM
Profesional Self-efficacy profesional merujuk pada keyakinan
individu terhadap kemampuannya untuk melakukan tugas dan tanggung

jawab pekerjaannya (Yoo & Cho, 2020). Efikasi diri berpengaruh langsung
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2.5.3.

terhadap kinerja perusahaan (S. Lin et al.,, 2022). Temuan penelitian
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
efikasi diri dan kinerja organisasi (Shahzad et al., 2023). Kemudian,
penelitian terdahulu juga mengkonfirmasi pengaruh positif signifikan antara
dimensi efikasi diri dan kinerja usaha kecil (Khalil et al., 2021).

Hasil penelitian terdahulu juga menunjukkan hubungan yang
signifikan dan positif antara efikasi diri dan kinerja SDM (Arifin et al.,
2021; Liu & Aungsuroch, 2019; Siddiqui et al., 2020). Hasil penelitian
tersebut dikonfirmasi oleh beberapa penelitian sebelumnya yang juga
menunjukkan adanya keterkaitan erat antara Profesional Self-efficacy dan
kinerja SDM (Hallak et al., 2015). Keyakinan diri yang tinggi dapat
memberikan dorongan motivasi untuk mencapai tujuan, mengatasi
hambatan, dan beradaptasi dengan perubahan (Hsu et al., 2019).

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat disimpulkan
bahwa  efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sehingga disimpulkan bahwa semakin tinggi keyakinan diri /
efikasi diri maka akan semakin tinggi kinerja SDM tersebut. Maka,
hipotesis yang dirumuskan adalah:

H2 : Semakin tinggi self efficacy semakin tinggi kinerja SDM

Pengaruh dukungan rekan sekerja terhadap stabilitas emosional

Penelitian tentang dukungan rekan sekerja dan stabilitas emosional

/ emotional stability belum begitu banyak didapatkan, sehingga referensi
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2.54.

yang didapatkan masih sangat terbatas pada literatur yang ada saat ini.
Dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja meningkatkan perasaan
nyaman dalam bekerja dalam organisasi dengan terpenuhinya kebutuhan
akan penghargaan, perasaan persetujuan, dan afiliasi/persahabatan sehingga
individu memiliki stabilitas emosional yang baik, terlepas dari rasa sinis
terhadap pekerjaannya (Budiyono et al., 2022). Dukungan rekan sekerja
terbukti memiliki dampak positif pada stabilitas emosional perawat, yang
merupakan kemampuan perawat untuk menjaga keseimbangan emosi dan
mengatasi tekanan serta stres dalam pekerjaan mereka (Baker & Kim,
2021). Dukungan dari rekan kerja memberikan dampak positif yang
signifikan terhadap stabilitas emosional (Andini, 2023).
Sehingga hypothesis yang diajukan adalah:
H3 : Semakin tinggi Dukungan rekan sekerja / coworker support

maka semakin tinggi emotional stability

Pengaruh dukungan rekan sekerja terhadap kinerja SDM

Pengaruh dukungan rekan sekerja terhadap kinerja tenaga kesehatan
memegang peranan penting dalam membentuk lingkungan kerja yang
positif dan produktif (Singh et al.,, 2019). Dukungan rekan sekerja
mencakup berbagai bentuk interaksi dan bantuan yang diberikan oleh

sesama anggota tim atau kolega di lingkungan kerja (Budiyono et al., 2022).

19



2.5.

Dukungan ini dapat berdampak positif pada kinerja SDM (Tews et
al., 2019). Sebagaimana dukungan penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa penelitian dukungan organisasi dan keterikatan pegawai berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada suatu lembaga
kepegawaian daerah (Umihastanti & Frianto, 2022). Employee support
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja (Heryani, 2022).
Hasil penelitian menemukan bahwa terdapat pengaruh interaksi yang
signifikan dari dukungan emosional rekan kerja terhadap prestasi kerja
(Baker & Kim, 2021).- Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
dukungan rekan sekerja akan meningkatkan kinerja seseorang. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan rekan sekerja akan
meningkatkan kinerja seseorang. Sehingga hypothesis yang diajukan
adalah:

H4 : Semakin tinggi Dukungan rekan sekerja / coworker support

maka semakin tinggi kinerja SDM

Pengaruh emotional stability terhadap Kinerja SDM.

Pengaruh stabilitas emosional terhadap kinerja tenaga kesehatan
adalah aspek kritis dalam menilai bagaimana kondisi emosional individu
dapat memengaruhi pelaksanaan tugas dan tanggung jawab (Cohrdes &
Mauz, 2020). Stabilitas emosional merujuk pada kemampuan seseorang
untuk menjaga ketenangan dan keseimbangan emosionalnya dalam
menghadapi tekanan, stres, serta tantangan sehari-hari di lingkungan kerja

(Bajaj et al., 2018).
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Individu dengan stabilitas emosional yang tinggi cenderung lebih
mampu menghadapi tekanan dan stres dengan cara yang lebih efektif. Hal
ini dapat membantu tenaga kesehatan tetap fokus dan terampil dalam situasi
yang menuntut. Dengan kemampuan untuk mengelola emosi dengan baik,
tenaga kesehatan dapat memberikan pelayanan yang lebih baik dan
merespons dengan baik terhadap perubahan dan tantangan di lapangan.
Hasil penelitian (Andini, 2023; Johnson et al., 2017; Wihler et al., 2017)
menyatakan bahwa emosional stability memiliki pengaruh dalam
peningkatan kinerja SDM.

HS5 : Semakin tinggi emotional stability maka semakin tinggi
Kinerja SDM
2.6. Model Empirik Penelitian
Sehingga berdasarkan latar belakang dan telaah pustaka model empirik yang

diajukan dalam penelitian ini adalah :

Professional self
efficacy
X1)

Hl H2

Emotional Stability
Y1

H4

Kinerja SDM
)

H3

Coworker
support
(X2)

Gambar 2.1. Konstruk Model Empiris
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BAB III

METODE PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan tentang arah dan cara melaksanakan penelitian yang
mencakup jenis penelitian, sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan
sampel, variable dan indikator serta teknis analisis data.

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya
dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Berkaitan dengan hal
tersebut diatas, maka jenis penelitian yang digunakan adalah “Explanatory
research” atau penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini
menekankan pada hubungan antar variable penelitian dengan menguji hipotesis
uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar

variable (Singarimbun, 1982).

3.2. Jenis Data
3.2.1. Data Primer

Merupakan data yang berasal langsung dari sumber data yang dikumpulkan
secara khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan yang diteliti
(Cooper & Emory, 1998). Adapun sumber data primer di dapat dari opini responden
yang diteliti, berupa jawaban tertulis dari beberapa kuesioner, hasil observasi

terhadap obyek yang diteliti dan hasil pengujian. Data primer yang akan digali
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adalah identitas responden serta persepsi responden mengenai variabel-variabel
yang diteliti yaitu kinerja SDM, professional self efficacy dan emotional stability.
3.2.2. Data Sekunder
Adalah data publikasi yang dikumpulkan tetapi tidak ditujukan untuk satu
tujuan, misalnya kepentingan penelitian, tetapi juga untuk tujuan-tujuan lain
(Supomo, 2002). Data sekunder diperoleh dari jurnal-jurnal penelitian, artikel-
ertikel, majalah, buku-buku ilmiah yang ada hubungannya dengan penelitian ini.
3.3. Metode Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini Pengumpulan data yang dilakukan adalah :
a. Studi Pustaka
Metode ini digunakan untuk memperoleh data sekunder, yaitu meliputi data
jumlah karyawan, Kebijakan Instansi, jumlah pegawai, struktur organisasi,
dasar hukum organisasi, tugas pokok dan fungsi organisasi, dan lain lain
yang ada di organisasi.
b. Observasi.
Menurut Hadi (2000) Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara
sistematis fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi atau pengamatan
langsung dimaksudkan untuk memperoleh gambaran yang jelas tentang
keadaan dan kegiatan yang dilakukan di organisasi sehingga diperoleh data
mengenai realitas yang ada.
c. Penyebaran Questionaire.
Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan

dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan secara langsung
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pada responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 3 hari
setelah pengajuan questionaire. Metode penyebaran questionaire ini
direckomendasikan untuk digunakan karena memiliki keuntungan dapat
menghubungi responden yang sulit ditemui, lebih murah, dan responden
memiliki waktu untuk mempertimbangkan jawaban secara langsung.

(Sekaran, 1992; Cooper dan Emory, 1995).

1.4. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti -untuk = dipelajari dan  kemudian  ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah
seluruh SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya
Pabean Tanjung Emas sebanyak 253 orang.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk
mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan
bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi
kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al.,
2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk
menentukan jumlah sampel yang akan diteliti terdapat berbagai teknik
sampling yang digunakan (Hair, 2021). Dikarenakan jumlah yang cukup
besar maka jumlah responden dihitung dengan menggunakan rumus slovin.

Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi diketahui jumlahnya.
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N
n= 5
1+ Ne

Dimana:
n = ukuran sampel
N= ukuran populasi
e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan
pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan.
Penelitian menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar
0, 05 %.
Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah sebagai
berikut :

Slovin = 253 = 253 = 155
1+ (253* 0,0025) 1,6325

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian
ini berjumlah 155 responden yang akan diambil dari SDM pada KPPBC TMP
Tanjung Emas.

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling
dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling
merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang
sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel
sedangkan Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih
berdasarkan ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan

pada tempat dan waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience
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sampling pada penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu

dan biaya, memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.

1.5. Variabel dan Indikator

dan emotional stability dengan definisi masing-masing variabel dijelaskan pada

Variabel dalam penelitian ini adalah kinerja SDM, professional self efficacy

Tabel 3.2.
Tabel 3.2.
VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN
No Variabel Indikator Sumber
1. Kinerja SDM kepabeanan dan cukai 1. kualitas kerja, (Mathis &
disimpulkan sebagai prestasi kerja atau 2. kuantitas kerja, John H.
hasil kerja, baik dari segi kualitas 3. ketepatan waktu  Jackson,
maupun kuantitas, yang dicapai oleh 2012).
pegawai dalam menjalankan tugas dan
tanggung  jawabnya di  bidang
pengawasan, pelayanan, serta penegakan
hukum terkait kepabeanan dan cukai
sesuai dengan standar yang ditetapkan.
2. Professional self-efficacy dalam bidang 1. keyakinan akan (Lyons &
kepabeanan dan cukai adalah keyakinan kemampuan diri  Bandura,
diri pegawai atas kemampuan mereka 2. ketekunan 2019)
untuk menjalankan tugas-tugas 3. kemampuan
kompleks, mematuhi regulasi, dan menghadapi
memberikan pelayanan serta hambatan
pengawasan yang efektif dalam lingkup 4. kemampuan
kepabeanan dan cukai. memanfaatkan
pengalaman
hidup
3. Dukungan sosial rekan kerja diartikan 1. Kolaborasi (Rousseau,
sebagai dukungan yang tersedia dari /ketersediaan 2010)
rekan kerja untuk saling membantu untuk
menyelesaikan pekerjaan. Pada membantu;
penelitian ini, pengukuran dukungan 2. toleransi
rekan sekerja menggunakan enam skala terhadap
yang dikembangkan berdasarkan tiga kesalahan;
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subjek utama dari literatur dukungan 3. empati pada

sosial, sebagaimana dijelaskan oleh. masalah rekan;
4. kesiapan untuk
berbagi
pengalaman
kerja.

4.  Emotional stability atau stabilitas emosi 1. optimis, Caturvedi
dapat  diartikan  sebagai  tingkat 2. tenang, dan
ketenangan, kepercayaan diri, dan rasa 3. toleransi, Chandler
aman seseorang. 4. otonomi, (2010),

5. empati.

data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan menggunakan pengukuran

interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 1 2 3 4 5 Setuju
Setuju

1.6. Teknik Analisis Data
1.6.1. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan
gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-
sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil
jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian
dan penafsiran.
1.6.2. Analisis Uji Partial Least Square
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling
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(SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan
alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi
berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji
kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS
merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada
banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan. komponen skor variabel ‘laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara
indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual
variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least
Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan
variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).
Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai
konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh

ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses
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iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu
sebagai berikut:
1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.6.3. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai Discriminant Validity
Discriminant Validity: dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading
crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi kontruk
dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran kontruk lainnya,
maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran
pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode

lain untuk menilai Discriminant Validity adalah membandingkan nilai
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Root Of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai
AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik
dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai
Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam

Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung AVE:

i 11
pr— ‘ : l Fus
n
Keterangan : -
AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.
A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah
indikator.
2. Validitas Konvergen
Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan
indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara
skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan

bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat
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pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah £ 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan
untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan
demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan
loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan
akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE
dapat dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai

squareroot of average variance extracted (AVE).
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3. Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr
memiliki reliabilitas yang tinggi.
Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus

signifikan.
b. Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 —

10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi

multikolineritas.
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5. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
konstruktif. O° mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai (” lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai O kurang dari nol (0), maka menunjukkan

bahwa model kurang memiliki predictive relevance.
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Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :
Y=0b1X1+b2X2+b3Z+e
Y=0bl1X1+b2X2 +(b1X1 *b3Z )+ (b2X2 *b3Z) + e
Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk
setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= X WkbXkb

m= ZxWkiXki

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen (1) dan eksogen (&).
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
weighmya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)
adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan

€ merupakan residual dan B dan i adalah matriks koefisien jalur

(pathcoefficient)

34



Inner model diukur menggunakan R-square variable laten
eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance,
sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang
memiliki  predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan
dengan rumus :

Q?=1-—(1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?®) adalah R-square ecksogen dalam
model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution
free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-
Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk
relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap
koefisien path dalam model struktural.
Pengujian Hipotesis

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.
Langkah langkah pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif

a) Ho:pl=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel

bebas terhadap variable terikat
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Ho: B1 #0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
2) Menentukan level of significance : a = 0,05 dengan Df = (a;n-k)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila thitune < tabel
Ho diterima bila hitung > ¢tabel
4) Perhitungan nilai t:

a) Apabila t""8 > %% berarti ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila thi"¢ < ¢ berarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing wvariabel independent terhadap
variabel dependent.

7. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang

didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden penelitian ini adalah pegawai Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas sebanyak 155 pegawai.
Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Pelaksanaan penelitian
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 12 - 18 Juli 2025.
Analsis deskripsi responden terdiri dari informasi terkait karakteristik responden
yang dilihat dari faktor jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja. Hasil
pengolahan data kuesioner terkait deskripsi responden disajikan pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden

No Karakteristik Sampel n= 155
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin
Pria 113 72.9
Wanita 42 27.1
2. Usia
25 - 35 tahun 44 28.4
36 - 45 tahun 65 41.9
46 - 55 tahun 28 18.1
> 55 tahun 18 11.6
3. Pendidikan
S1 113 72.9
S2 42 27.1
4. Lama Bekerja
5 - 10 tahun 75 48.4
10 - 20 tahun 42 27.1
20 - 30 tahun 24 15.5
> 30 tahun 14 9.0

Sumber: Data penelitian yang diolah (2025)
Berdasarkan data penelitian pada Tabel 4.1 di atas, dari 155 responden

mayoritas responden adalah pria sebanyak 113 orang (72,9%), sedangkan wanita
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sebanyak 42 orang (27,1%). Hal ini menunjukkan bahwa komposisi pegawai di
lingkungan Kantor Bea dan Cukai Tanjung Emas Semarang masih didominasi oleh
pegawai pria. Kondisi ini cukup wajar mengingat tugas dan tanggung jawab di
instansi kepabeanan seringkali menuntut mobilitas tinggi, kedisiplinan, serta
keterlibatan langsung di lapangan yang secara tradisional lebih banyak diisi oleh
tenaga kerja laki-laki.

Dari segi usia, responden terbanyak berada pada kelompok 3645 tahun
yaitu 65 orang (41,9%), kemudian usia 25-35 tahun sebanyak 44 orang (28,4%),
disusul usia 4655 tahun sebanyak 28 orang (18,1%), dan di atas 55 tahun sebanyak
18 orang (11,6%). Distribusi ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai berada
pada usia produktif matang, sehingga diharapkan memiliki pengalaman kerja yang
cukup serta masih dalam kondisi fisik dan mental yang prima untuk mendukung
kinerja organisasi.

Ditinjau dari latar belakang pendidikan terakhir, mayoritas responden
berpendidikan S1 sebanyak 113 orang (72,9%), sementara sisanya berpendidikan
S2 sebanyak 42 orang (27,1%). Hal ini mencerminkan bahwa pegawai Kantor Bea
dan Cukai Tanjung Emas Semarang memiliki kualitas SDM dengan pendidikan
tinggi, sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang memerlukan kompetensi analitis,
pemahaman regulasi internasional, serta integritas dalam menjalankan tugas
pelayanan dan pengawasan kepabeanan.

Jika dilihat dari lama bekerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 5—
10 tahun sebanyak 75 orang (48,4%), kemudian 10-20 tahun sebanyak 42 orang

(27,1%), 20-30 tahun sebanyak 24 orang (15,5%), dan lebih dari 30 tahun sebanyak
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14 orang (9,0%). Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai sudah cukup
berpengalaman, terutama dengan dominasi masa kerja di atas 5 tahun. Kondisi ini
menggambarkan tingkat kedewasaan organisasi, di mana pegawai memiliki
pemahaman mendalam terkait prosedur kerja, aturan kepabeanan, serta pengelolaan

pelayanan publik.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk
menggambarkan dan meringkas: karakteristik dasar dari data yang dikumpulkan.
Tujuan utamanya adalah memberikan gambaran awal mengenai pola atau tren
dalam data, sehingga dapat memahami distribusi dan sifat-sifat data sebelum masuk
ke dalam analisis yang lebih kompleks.

Instrumen penelitian menggunakan dengan 5 alternatif jawaban (skala 1-5).
Selanjutnya akan dibentuk kategorisasi data menjadi 3 kelompok. Untuk
menentukan kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut
(Sugiyono, 2017):

a. Skor tertinggi =5

b. Skorterendah =1

c. Range = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4

d. Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga

kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor

39



=2,34-3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi masing-
masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini:

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian

N Variabel dan indikator Mean Standa
r
Devias
i

=}

a| Professional self-efficacy

1. keyakinan akan kemampuan diri 3.90 0.79
2. ketekunan 3.88 0.74
3. kemampuan menghadapi hambatan 3.99 0.71
4. kemampuan memanfaatkan pengalaman hidup 3.87 0.75
Mean Variabel 391
b| Dukungan sosial rekan kerja
1. Kolaborasi /ketersediaan untuk membantu; 391 0.70
2. toleransi terhadap kesalahan; 3.82 0.71
3. empati pada masalah rekan; 3.81 0.69
4. kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja. 3.91 0.72
Mean Variabel 3.86
c| Emotional stability
1. optimis, 3.89 0.89
2. tenang, 3.96 0.88
3. toleransi, 3.90 0.89
4. otonomi, 3.98 0.89
5. empati 391 0.87
Mean Variabel 3.93
d | Kinerja SDM
1. kualitas kerja, 3.95 0.61
2. kuantitas kerja, 3.92 0.66
3. ketepatan waktu 4.00 0.66
Mean Variabel 3.96

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa variabel professional self-efficacy diukur
melalui empat indikator. Hasil analisis menunjukkan nilai mean keseluruhan
variabel adalah 3,91. Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah kemampuan
menghadapi hambatan (X1 _3) sebesar 3,99, yang mengindikasikan bahwa pegawai

Bea Cukai relatif percaya diri dalam mengatasi berbagai kendala dalam pekerjaan.
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Sedangkan indikator dengan nilai mean terendah adalah kemampuan
memanfaatkan pengalaman hidup (X1 4) sebesar 3,87, menunjukkan bahwa
meskipun pegawai memiliki pengalaman kerja yang cukup lama, belum
sepenuhnya pengalaman tersebut dimanfaatkan secara optimal dalam mendukung
kinerja profesional.

Variabel dukungan sosial rekan kerja memiliki nilai mean keseluruhan
sebesar 3,86. Indikator dengan mean tertinggi adalah kolaborasi/ketersediaan untuk
membantu (X2 1) dan kesiapan berbagi pengalaman (X2 4), masing-masing
sebesar 3,91, yang mencerminkan budaya kerja sama dan saling berbagi
antarpegawai sudah cukup baik. Sementara itu, indikator dengan mean terendah
adalah empati pada masalah rekan (X2 3) sebesar 3,81, menandakan bahwa aspek
kepedulian terhadap kesulitan rekan kerja masih perlu ditingkatkan.

Variabel emotional stability memiliki mean keseluruhan sebesar 3,93.
Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah otonomi (Y1 4) sebesar 3,98, yang
menunjukkan ' pegawai mampu mengelola kemandirian dalam menyelesaikan
pekerjaan. Sedangkan indikator dengan mean terendah adalah optimis (Y1 1)
sebesar 3,89, mengindikasikan bahwa sebagian pegawai masih memerlukan
penguatan keyakinan positif dalam menghadapi dinamika pekerjaan di bidang
kepabeanan dan cukai.

Variabel kinerja SDM memiliki mean keseluruhan sebesar 3,96. Indikator
dengan nilai mean tertinggi adalah ketepatan waktu (Y2 3) sebesar 4,00,
menandakan pegawai memiliki disiplin yang tinggi dalam menyelesaikan tugas

sesuai target waktu. Sementara indikator dengan mean terendah adalah kuantitas
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kerja (Y2_2) sebesar 3,92, menunjukkan bahwa meskipun kualitas kerja baik,

terdapat variasi dalam volume output kerja yang dihasilkan pegawai..

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan evaluasi dasar yang

dilakukan dalam analisis PLS. Tujuan evaluasi ini adalah untuk mengetahui

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria

validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria

reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance

Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif

dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian

convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer

loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas

0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011).

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Professional self-efficacy

Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer

loading dari setiap indikator variabel Professional self-efficacy sebagai berikut:

Tabel 4.3
QOuter Loading Konstruk Professional self-efficacy

No Indikator Outer Loading | Keterangan
X1 1| keyakinan akan kemampuan Valid

diri 0.878
X1 2| ketekunan 0.723 Valid
X1 3| kemampuan menghadapi Valid

hambatan 0.752
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X1 4| kemampuan memanfaatkan Valid
pengalaman hidup 0.869

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Professional self-efficacy memiliki nilai berkisar antara 0,723 — 0,878 atau lebih
besar dari batas kritis 0,700. Dalam penelitian ini, pengukuran variabel
Professional self-efficacy direfleksikan melalui empat indikator. Dengan
demikian variabel Professional self-efficacy (X1) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator keyakinan akan kemampuan diri, ketekunan, kemampuan menghadapi
hambatan, dan kemampuan memanfaatkan pengalaman hidup.

2. Evaluasi Model Dukungan sosial rekan kerja

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Dukungan sosial rekan kerja
direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Dukungan sosial rekan kerja sebagai berikut:

Tabel 4.4
Outer Loading Konstruk Dukungan sosial rekan kerja
Indikator Outer Keterang
No .
Loading an

X2 1| Kolaborasi /ketersediaan untuk Valid

membantu; 0.809
X2 2| toleransi terhadap kesalahan; 0.798 Valid
X2 3| empati pada masalah rekan; 0.794 Valid
X2 4| kesiapan untuk berbagi pengalaman Valid

kerja. 0.791

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana nilai loading faktor

indikator Dukungan sosial rekan kerja memiliki nilai berkisar antara 0,791 —
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0,809 atau lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel
Dukungan sosial rekan kerja (X2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik
atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kolaborasi
/ketersediaan untuk membantu; toleransi terhadap kesalahan; empati  pada
masalah rekan; dan kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja.
3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Emotional stability

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Emotional stability
direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Emotional stability sebagai berikut:

Tabel 4.5
Outer Loading Konstruk Emotional stability
Indikator Outer Keteranga
No .
Loading n

Y1 1| optimis, 0.918 Valid
Y1 2| tenang, 0.779 Valid
Y1 3| toleransi, 0.924 Valid
Y1l 4| otonomi, 0.787 Valid
Y1 5| empati 0.915 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading faktor indikator
Emotional stability memiliki nilai berkisar antara 0,779 — 0,924 atau lebih besar
dari batas kritis 0,700. Dengan demikian variabel Emotional stability (Y1)
mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara

convergent oleh indikator optimis, tenang, toleransi, otonomi, empati.
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4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM
Pengukuran variabel Kinerja SDM dalam hal ini direfleksikan melalui
tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari

nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.6
Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
No Indikator Outer Loading | Keterangan
Y2 1| kualitas kerja, 0.790 Valid
Y2 2| kuantitas kerja, 0.790 Valid
Y2 3| ketepatan waktu 0.743 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading faktor indikator Kinerja
SDM memiliki nilai berkisar antara 0,743 — 0,790 atau lebih besar dari batas
kritis 0,700. Dengan demikian variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid. secara convergent oleh
indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu.

Sesuai hasil pengujian validitas konvergen pada setiap variabel di atas,
dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat

digunakan sebagai pengukur variabel-variabel dalam penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

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

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini
terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.7

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Dukungan Emotional Kinerja Professional
rekan kerja stability SDM self efficacy

Dukungan rekan

kerja 0.798

Emotional

stability 0.424 0.867

Kinerja SDM 0.490 0.609 0.775

Professional self

efficacy 0.385 0.572 0.523 0.808

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Tabel 4.7 menyajikan nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar
konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya
hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar
konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki
discriminant validity yang baik. Oleh karena itu, instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian

ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan.
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2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.8

Nilai Uji Discriminant Validity dengan Krieria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Emotional stability <-> Dukungan rekan kerja 0.476
Kinerja SDM <-> Dukungan rekan kerja 0.659
Kinerja SDM <-> Emotional stability 0.776
Professional self efficacy <-> Dukungan rekan kerja 0.459
Professional self efficacy <-> Emotional stability 0.648
Professional self efficacy <-> Kinerja SDM 0.704

Sumber: Data penelitian yang diolah (2025)

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapa
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk
dalam model yang diestimasikan memenubhi kriteria discriminant validity yang baik
artinya hasil analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading

Berdasarkan analisis cross loading, kriteria uji validitas diskriminan yaitu

apabila nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar dibanding

korelasi indikator dengan konstruk lainnya, maka dapat dikatakan memiliki
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validitas diskriminan yang baik. Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan
indikatornya sendiri atau korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat

disajikan pada bagian tabel cross loading.

Tabel 4.9
Nilai Cross Loading
Dukungan

rekan | Emotional | Kinerja | Professional

kerja stability SDM | self efficacy
X1 1 0.361 0.512 0.421 0.878
X1 2 0.248 0.470 0.487 0.723
X1 3 0.330 0.322 0.410 0.752
X1 4 0.311 0.515 0.365 0.869
X2 1 0.809 0.385 0.392 0.311
X2 2 0.798 0.241 0.374 0.232
X2 3 0.794 0.273 0.355 0.245
X2 4 0.791 0.416 0.429 0.406
Y1 1 0.381 0.918 0.588 0.556
Y1 2 0.333 0.779 0.495 0.464
Y1 3 0.388 0.924 0.540 0.516
Y1 4 0.339 0.787 0.462 0.417
Y1 5 0.394 0.915 0.545 0.515
Y2 1 0.367 0.513 0.790 0.445
Y2 2 0.368 0.473 0.790 0.380
Y2 3 0.405 0.426 0.743 0.388

Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel cross loading dapat
diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam
model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik
artinya hasil analisis data dapat diterima.

4.3.3.Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan teknik statistik yang digunakan untuk menilai
konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu

variabel atau konstruk tertentu. Uji reliabilitas penting untuk memastikan bahwa
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instrumen pengukuran dapat dipercaya dan menghasilkan data yang konsisten.

Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara

yaitu :

a. Cronbach alpha

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki

reliabilitas yang baik.

b. Composite Reliability.

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent

(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator. blok yang mengukur

konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

c. Average Variance Extracted (AVE)

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,

dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus

lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

Hasil Cronbach’s Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's Composite Average variance
alpha reliability extracted (AVE)

Dukungan rekan

kerja 0.813 0.875 0.636
Emotional stability 0.916 0.938 0.752
Kinerja SDM 0.856 0.818 0.600
Professional self

efficacy 0.821 0.882 0.654

Sumber: Data penelitian yang diolah (2025)
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Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk
dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk >
0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7.
Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari uji reliabilitas
dengan kriteria cronbach alpha, composite reliability dan AVE masing-masing
konstruk dinyatakan baik dapat digunakan dalam proses analisis untuk
menunjukkan hubungan antar konstruk. Artinya, memiliki seluruh konstruk dapat
dikatakan reliabel dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya.

Atas dasar hasil evaluasi-convergent validity dan discriminant validity dari
variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator
yang digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel
penelitian.

4.3.4.Uji Multikolinieritas
Sebelum  dilakukan uji  hipotesis, perlu dilakukan pengujian

multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)

pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas.
Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Dukungan rekan kerja -> Emotional stability 1.174
Dukungan rekan kerja -> Kinerja SDM 1.266
Emotional stability -> Kinerja SDM 1.602
Professional self efficacy -> Emotional stability 1.174
Professional self efficacy -> Kinerja SDM 1.544
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Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (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 model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square
(Hair et al., 2019).

4.4.1. R square

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh wvariabel 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 (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.11 Nilai R-Square

R-square
Emotional stability 0.376
Kinerja SDM 0.464

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model
Emotional stability sebesar 0,376 artinya variabel Emotional stability dapat
dijelaskan 37,6% oleh variabel Professional self-efficacy dan Dukungan sosial

rekan kerja. Sedangkan sisanya 62,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
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penelitian. Nilai R square tersebut (0,376) berada pada rentang nilai 0,33 —
0,67, artinya variabel Professional self-efficacy dan Dukungan sosial rekan
kerja memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat) terhadap variabel
Emotional stability.

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,464 artinya Kinerja SDM dapat
dijelaskan 46,4% oleh variabel Professional self-efficacy, Dukungan sosial
rekan kerja, dan Emotional stability, sedangkan sisanya 53,4% dipengaruhi
oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,464) berada pada
rentang nilai 0,33 — 0,67, artinya variabel Professional self-efficacy, Dukungan
sosial rekan kerja, dan Emotional stability memberikan pengaruh yang cukup

besar (moderat) terhadap Kinerja SDM.

4.4.2. Q square

Q-Square (Q%) 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. Nilai Q square
dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square
0,02 — 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 — 0,35 dinyatakan sedang dan
nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto et al., 2023).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.12 Nilai Q-square

SSO SSE | Q*(=1-SSE/SSO)
Emotional stability 775.000 563.081 0.273
Kinerja SDM 465.000 339.762 0.269

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Emotional stability sebesar 0,273

berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap

variabel Emotional stability termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja SDM

diperoleh nilai Q-square sebesar 0,269 yang menunjukkan nilai Q square

berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap

variabel Kinerja SDM termasuk cukup baik. Kedua nilai Q square berada di

atas nilai 0, sechingga dapat dikatakan model memiliki predictive relevance.

Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai

observasi atau dinyatakan model struktural fit dengan data atau memiliki

kesesuaian yang baik.

4.5. 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 Professional self-efficacy, Dukungan sosial rekan kerja,

Emotional stability dan Kinerja SDM.
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Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

X1_1
Professional self efficacy
e 0.878 (0.000)
= % 0723(0.000)
0.752 (0.000)
g« 075200000 -
0.869 (0.000)

X1_4

1

il

0.480 (0.000) 0.208 (0.002)

Y12 0.918 (0.000)
~
0.779 (0.000)
T~
Y13 «0.924(0.000)—
L
0.787 (0.000) ~~
4 ~
Y1_4 0.915 (0.000)

—v
0.790 (0.000)
_—
— 0.790 (0.000)» Y22
———
0.743 (0.000)
—h

0.385 (0.000) ——>

motional stability Kinerja SDM

Y15 0.239 (0.003) 0.247 (0.001)
X2_1
2 2 0.809 (0.000)
= %0798 (0.000)
X3 * 0.794 (0.000)
0.791 (0.000)
Dukungan rekan kerja
X2_4

Gambar 4.5.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

4.5.1. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah
diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau
tidak dengan membandingkan thiwng dengan tupel dengan syarat jika thiwng > teabel,
maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk
lebih jelasnya pada bagian di bawah ini.

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat

disajikan sebagai berikut:
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Tabel 4.14 Path Coefficients

Original Standard
sample Sample | deviation T statistics

(0) | mean (M) | (STDEV) | ((O/STDEV]) | P values

Dukungan rekan
kerja -> Emotional
stability 0.239 0.236 0.079 3.023

0.003

Dukungan rekan
kerja -> Kinerja
SDM 0.247 0.249 0.075 3.297

0.001

Emotional stability -
> Kinerja SDM 0.385 0.386 0.062 6.199

0.000

Professional self
efficacy ->
Emotional stability 0.480 0.481 0.068 7.054

0.000

Professional self
efficacy -> Kinerja
SDM 0.208 0.211 0.068 3.043

0.002

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan analisis-PLS di atas, selanjutnya
dapat disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab
sebelumnya, sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis 1:
HI: Semakin tinggi professional self efficacy maka semakin baik emotional
stability.

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai koefisien original sample
sebesar 0,480. Nilai tersebut membuktikan bahwa Professional self-efficacy
berpengaruh positif terhadap perilaku Emotional stability yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (7,054) > tuabel (1,96) dan p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan
Professional self-efficacy terhadap Emotional stability (Emotional stability).

Artinya, Professional self-efficacy yang efektif akan cenderung meningkatkan
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Emotional stability. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan
bahwa “Semakin tinggi professional self efficacy maka semakin baik emotional

stability.” dapat diterima.

. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Semakin tinggi professional self efficacy semakin tinggi kinerja SDM
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai koefisien original sample
sebesar 0,208. Nilai tersebut membuktikan Professional self-efficacy
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari
hasil uji t yang diperoleh nilai thiwung (3,043) > travet (1,96) dan p (0,002) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Professional self-
efficacy terhadap Kinerja SDM. Artinya, Professional self-efficacy yang baik
akan cenderung meningkatkan Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua
yang menyatakan bahwa “Semakin tinggi professional self efficacy semakin

tinggi kinerja SDM.” dapat diterima.

. Pengujian Hipotesis 3:
H3: Semakin tinggi Dukungan rekan sekerja / coworker support maka semakin
tinggi emotional stability

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai koefisien original sample
sebesar 0,239. Nilai tersebut membuktikan Dukungan sosial rekan kerja
berpengaruh positif terhadap emotional stability . Hal ini juga diperkuat dari

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,023) > tiaver (1,96) dan p (0,003) < 0,05,
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sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Dukungan sosial
rekan kerja terhadap Emotional stability. Artinya, tingginya tingkat Dukungan
sosial rekan kerja pegawai akan cenderung meningkatkan Emotional stability.
Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ” Semakin tinggi
Dukungan rekan sekerja / coworker support maka semakin tinggi emotional

stability  dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 4:
H4.: Semakin tinggi Dukungan rekan sekerja / coworker support maka semakin
tinggi kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai koefisien original sample
sebesar 0,247. Nilai tersebut membuktikan Dukungan sosial rekan kerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Temuan tersebut diperkuat dengan
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,297) > trabel (1.96) dan p (0,001) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Dukungan sosial
rekan kerja terhadap Kinerja SDM. Artinya, Dukungan sosial rekan kerja yang
tinggi akan cenderung meningkatkan Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis
keempat yang menyatakan bahwa ” Semakin tinggi Dukungan rekan sekerja /

coworker support maka semakin tinggi kinerja SDM ” dapat diterima.

Pengujian Hipotesis 5:

HS5: Semakin tinggi emotional stability maka semakin tinggi Kinerja SDM
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Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,385. Nilai tersebut membuktikan Emotional stability berpengaruh
positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (6,199) > tiabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Emotional stability terhadap
Kinerja SDM. Artinya, tingginya Emotional stability akan cenderung
meningkatkan Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima yang
menyatakan bahwa “’Semakin tinggi emotional stability maka semakin tinggi
Kinerja SDM > dapat diterima.

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
No T P Keterangan
Hipotesis Koefisien | statistics | values
H1 | Professional self efficacy ->
Emotional stability 0.480 7054 | 0000 | Plerma
H2 | Professional self efficacy ->
Diterima
Kinerja SDM 0.208 3.043 |  0.002
H3 | Dukungan rekan kerja -> o
Diterima
Emotional stability 0.239 3.023| 0.003
H4 | Dukungan rekan kerja -> o
Diterima
Kinerja SDM 0.247 3297 | 0.001
HS5 | Emotional stability ->
o Diterima
Kinerja SDM 0.385 6.199 | 0.000

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung
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Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk
melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Professional self-efficacy dan
Dukungan sosial rekan kerja terhadap variabel Kinerja SDM melalui variabel
intervening, yaitu variabel Emotional stability. Hasil uji pengaruh tidak langsung
dapat ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsun

Original Keterangan
sample | T statistics | P values

Professional self efficacy ->

Emotional stability -> Kinerja 0.185 4.502 0.000 Signifikan
SDM

Dukungan rekan kerja ->

Emotional stability -> Kinerja 0.092 2.601 0.009 Signifikan
SDM

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2025

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas,
diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Professional self-efficacy
terhadap Kinerja SDM melalui Emotional stability adalah 0,185 dengan nilai t
hitung sebesar 4,502 dan p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh signifikan Professional self-efficacy terhadap Kinerja SDM secara
tidak langsung melalui Emotional stability. Artinya, Professional self-efficacy
yang efektif dapat meningkatkan emotional stability pegawai, selanjutnya
kondisi kestabilan emosional tersebut akan membuat mendukung kinerja
pegawai menjadi lebih baik.

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung

Dukungan sosial rekan kerja terhadap Kinerja SDM pegawai melalui Emotional
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stability adalah 0,092 dengan nilai t hitung sebesar 2,601 dan nilai signifikansi
p=0,009 (p<0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh
Dukungan sosial rekan kerja terhadap Kinerja SDM secara tidak langsung
melalui Emotional stability. Artinya, sebagian besar kontribusi dukungan rekan
kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai terjadi karena dukungan tersebut
memperkuat stabilitas emosional mereka terlebih dahulu. Dengan kata lain,
pegawai yang merasa didukung oleh rekan kerja lebih mampu mengendalikan
emosi, menghadapi tekanan kerja, dan pada akhirnya menunjukkan kinerja yang

lebih baik.

4.6. Pembahasan
4.5.1. Pengaruh professional self efficacy terhadap emotional stability.

Hasil penelitian membuktikan bahwa Professional self-efficacy
berpengaruh positif terhadap Emotional stability yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil penelitian sebelumnya yang mengkonfirmasi pengaruh
yang signifikan antara profesional self-efficacy dan stabilitas emosional
(Andini, 2023; Budiyono et al., 2022; Sui et al., 2021).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa professional self-efficacy
berpengaruh positif terhadap emotional stability sumber daya manusia
(SDM) pada KPPBC TMP Tanjung Emas. Temuan ini menegaskan bahwa
keyakinan profesional dalam menjalankan tugas berperan penting dalam
membangun stabilitas emosional. Professional self-efficacy tercermin

melalui empat indikator utama, yaitu keyakinan terhadap kemampuan diri,
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ketekunan dalam menyelesaikan tugas, kapasitas menghadapi hambatan,
serta pemanfaatan pengalaman hidup sebagai pembelajaran.

Keempat aspek tersebut memperkuat dimensi emotional stability
yang meliputi optimisme, ketenangan, toleransi, kemandirian, dan empati.
Dengan demikian, semakin tinggi professional self-efficacy yang dimiliki
pegawai, semakin besar pula peluang terciptanya kondisi emosional yang
stabil. Stabilitas ini penting dalam konteks kerja karena mendukung
produktivitas, kualitas layanan, dan efektivitas organisasi.

Pada variabel Professional self-efficacy, indikator dengan nilai
outer loading tertinggi adalah keyakinan terhadap kemampuan diri, yang
menjadi faktor dominan dalam membangun efikasi profesional. Sedangkan
pada variabel Emotional stability, indikator tertinggi adalah toleransi.
Keterkaitan ini menunjukkan bahwa semakin kuat keyakinan seseorang
terhadap dirinya, semakin tinggi pula tingkat toleransinya. Artinya, individu
yang percaya diri lebih mampu menerima perbedaan, bersikap terbuka, dan
beradaptasi dengan situasi menantang.

Sebaliknya, indikator terendah pada variabel Professional self-
efficacy adalah ketekunan, sementara pada Emotional stability adalah
ketenangan. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan ketekunan dalam
menyelesaikan tugas akan berpengaruh pada meningkatnya ketenangan
emosional. Dengan kata lain, individu yang tekun cenderung lebih stabil
secara emosional, mampu mengendalikan diri, dan tidak mudah tertekan

oleh stres kerja.
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4.5.2. Pengaruh professional self efficacy terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian membuktikan bahwa Professional self-efficacy
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat
dari hasil penelitian sebelumnya yang mengungkapkan bahwa
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
efikasi diri dan kinerja organisasi (Shahzad et al., 2023).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa professional self-efficacy
berpengaruh positif terhadap kinerja SDM di KPPBC TMP Tanjung Emas.
Semakin tinggi tingkat keyakinan profesional yang dimiliki pegawai,
semakin baik pula kinerja yang ditampilkan. Professional self-efficacy
tercermin dalam empat indikator, yaitu keyakinan terhadap kemampuan
diri, ketekunan dalam menyelesaikan tugas, kemampuan menghadapi
hambatan, serta pemanfaatan pengalaman sebagai pembelajaran. Keempat
aspek ini terbukti berkontribusi nyata terhadap peningkatan kualitas kerja.

Kinerja SDM dalam penelitian ini diukur melalui tiga indikator
utama, yaitu kualitas kerja (kemampuan menghasilkan output sesuai
standar), kuantitas kerja (pencapaian target hasil kerja), dan ketepatan waktu
(penyelesaian tugas sesuai jadwal). Dengan demikian, pegawai yang
memiliki professional self-efficacy tinggi cenderung lebih produktif,
konsisten dalam menyelesaikan tanggung jawab, serta lebih efektif dalam
mengelola waktu kerja, sehingga berdampak langsung pada peningkatan

kinerja organisasi.
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4.5.3.

Indikator dengan nilai outer loading tertinggi pada variabel
professional self-efficacy adalah keyakinan terhadap kemampuan diri.
Artinya, semakin tinggi rasa percaya diri individu, semakin besar
pengaruhnya terhadap peningkatan kualitas dan kuantitas kerja. Keyakinan
ini menjadi faktor kunci yang mendorong kinerja optimal karena individu
lebih berani menghadapi tantangan, mampu menyelesaikan tugas secara
efektif, dan menghasilkan output yang lebih berkualitas.

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
ketekunan. Pada variabel kinerja SDM, indikator terendah adalah ketepatan
waktu. Hal ini menunjukkan bahwa ketekunan berperan penting dalam
mendukung ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan. Individu yang tekun
tidak mudah menyerah, konsisten, serta berkomitmen menyelesaikan tugas

sesuai target waktu yang telah ditetapkan.

Pengaruh Dukungan rekan sekerja / coworker support terhadap
emotional stability.

Hasil penelitian membuktikan bahwa Dukungan rekan sekerja /
coworker support berpengaruh positif terhadap Emotional stability yang
hasilnya juga diperkuat dari hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa dukungan dari rekan kerja memberikan dampak positif yang
signifikan terhadap stabilitas emosional (Andini, 2023).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja

(coworker support) berpengaruh positif terhadap stabilitas emosional
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(emotional stability) sumber daya manusia di KPPBC TMP Tanjung Emas.
Lingkungan kerja yang ditopang oleh dukungan sosial antarrekan terbukti
menciptakan kondisi psikologis yang lebih seimbang bagi karyawan.
Dukungan sosial tersebut diukur melalui empat indikator: (1) kolaborasi
atau ketersediaan untuk saling membantu, yang mencerminkan semangat
kebersamaan dalam menyelesaikan tugas; (2) toleransi terhadap kesalahan,
yang menumbuhkan sikap saling memahami sekaligus mengurangi tekanan
akibat kekeliruan kerja; (3) empati terhadap permasalahan rekan kerja, yang
memperkuat ikatan emosional; dan (4) kesiapan berbagi pengalaman kerja,
yang mendorong transfer pengetahuan antarindividu. Keempat indikator ini
berkontribusi -terhadap peningkatan stabilitas emosional yang tercermin
dalam sikap optimis, ketenangan menghadapi tekanan, kemampuan
bertoleransi, kemandirian dalam mengambil keputusan, serta kepedulian
terhadap orang lain. Dengan demikian, dukungan sosial dari rekan kerja
tidak hanya memperkuat hubungan interpersonal, tetapi juga menjadi
mekanisme penting dalam membangun ketahanan psikologis.

Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa pada variabel dukungan
sosial rekan kerja, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
kolaborasi atau ketersediaan membantu. Pada variabel stabilitas emosional,
indikator tertinggi adalah toleransi. Temuan ini menegaskan bahwa semakin
tinggi tingkat kolaborasi, semakin besar pula kemampuan individu untuk
bersikap toleran. Kolaborasi yang kuat bukan hanya meningkatkan

efektivitas kerja, tetapi juga membangun sikap saling menghargai dan
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4.5.4.

menerima perbedaan, sehingga berfungsi sebagai fondasi bagi stabilitas
emosional di tengah dinamika organisasi.

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel dukungan sosial rekan kerja adalah kesiapan berbagi pengalaman
kerja, sedangkan pada stabilitas emosional adalah kondisi tenang. Hasil ini
menunjukkan bahwa kesediaan berbagi pengalaman dapat membantu
individu menjadi lebih tenang dalam menghadapi tuntutan pekerjaan.
Budaya berbagi pengalaman tidak hanya memperluas wawasan dan
keterampilan, tetapi juga meningkatkan rasa percaya diri serta kemampuan
mengendalikan tekanan. Pada akhirnya, hal ini mendukung terciptanya

iklim kerja yang sehat dan produktif.

Pengaruh Dukungan rekan sekerja / coworker support terhadap Kinerja
SDM

Hasil penelitian membuktikan bahwa Dukungan rekan sekerja /
coworker support berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya
juga diperkuat dari hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh interaksi yang signifikan dari dukungan emosional rekan
kerja terhadap prestasi kerja (Baker & Kim, 2021).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja sumber daya manusia
(SDM) di KPPBC TMP Tanjung Emas. Temuan ini menegaskan bahwa
dukungan sosial di lingkungan kerja tidak hanya berperan sebagai faktor

pendukung, tetapi juga mendorong terciptanya kinerja yang optimal.
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Dukungan rekan kerja diukur melalui empat aspek utama: kesediaan
berkolaborasi dan membantu, toleransi terhadap kesalahan, empati terhadap
permasalahan rekan kerja, serta kesiapan berbagi pengalaman dan
pengetahuan. Keempat aspek ini menciptakan suasana kerja yang harmonis,
di mana setiap individu merasa dihargai, didukung, dan termotivasi untuk
memberikan kontribusi terbaik.

Peningkatan kinerja SDM. teridentifikasi melalui tiga indikator:
kualitas hasil kerja, volume pekerjaan yang diselesaikan, dan ketepatan
waktu penyelesaian tugas. Dukungan rekan kerja terbukti membantu
karyawan menjaga standar kualitas, menyelesaikan beban kerja secara
efektif, dan bekerja lebih disiplin sesuai target waktu. Dengan demikian,
dukungan rekan kerja berperan penting dalam membangun lingkungan kerja
yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada kinerja unggul.

Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa indikator dengan outer
loading tertinggi pada variabel dukungan sosial adalah kolaborasi atau
kesediaan membantu. Hal ini mengindikasikan bahwa sikap saling
mendukung dan kerja sama yang solid mampu meningkatkan kualitas
sekaligus kuantitas hasil kerja. Kolaborasi yang baik membuat individu
merasa terbantu dan lebih termotivasi, sehingga produktivitas meningkat
secara signifikan.

Sebaliknya, indikator dengan outer loading terendah pada variabel
dukungan sosial adalah kesiapan berbagi pengalaman, sementara pada

variabel kinerja SDM adalah ketepatan waktu penyelesaian tugas. Temuan
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4.5.5.

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kesediaan karyawan berbagi
pengalaman dan praktik terbaik, semakin besar peluang pekerjaan
diselesaikan tepat waktu. Dengan kata lain, berbagi pengalaman berfungsi
sebagai transfer pengetahuan yang mempercepat penyelesaian tugas,

mengurangi kesalahan, dan meningkatkan efisiensi kerja.

Pengaruh Dukungan emotional stability terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian membuktikan bahwa emotional stability
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat
dari hasil penelitian sebelumnya yaitu (Andini, 2023; Johnson et al., 2017;
Wihler et al.; 2017) menyatakan bahwa emosional stability memiliki
pengaruh dalam peningkatan kinerja SDM.

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa stabilitas emosi memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia di KPPBC TMP
Tanjung Emas. Temuan ini menunjukkan bahwa individu dengan tingkat
stabilitas emosi yang baik cenderung mampu bekerja lebih optimal
dibandingkan mereka yang mudah dipengaruhi oleh kondisi emosional.
Stabilitas emosi dalam penelitian ini diukur melalui beberapa indikator
penting, antara lain sikap optimis, kemampuan untuk tetap tenang ketika
menghadapi situasi sulit, toleransi terhadap perbedaan maupun tekanan
kerja, kemandirian dalam mengambil keputusan, serta empati terhadap

orang lain. Keseluruhan aspek ini secara bersama-sama membentuk kondisi
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psikologis yang sehat dan konstruktif sehingga mendorong peningkatan
produktivitas kerja.

Sementara itu, kinerja sumber daya manusia dalam penelitian ini
tercermin melalui tiga indikator utama, yaitu kualitas hasil kerja, kuantitas
pekerjaan yang dapat diselesaikan, dan ketepatan waktu dalam penyelesaian
tugas. Artinya, pegawai yang mampu bersikap optimis, menjaga
ketenangan, bersikap toleran, mandiri dalam bertindak, dan berempati
terhadap sesama terbukti lebih mampu menghasilkan pekerjaan dengan
mutu yang tinggi, menyelesaikan beban kerja lebih banyak, serta lebih
konsisten dalam memenuhi tenggat waktu. Hal ini menegaskan bahwa
stabilitas emosi tidak hanya bermanfaat bagi keseimbangan psikologis
individu, tetapi juga memiliki pengaruh nyata terhadap efektivitas dan
efisiensi kinerja pegawai. Dengan demikian, pengembangan aspek
emosional dapat menjadi salah satu strategi penting yang mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Lebih lanjut, analisis outer loading menunjukkan bahwa pada
variabel stabilitas emosi, indikator dengan nilai tertinggi adalah toleransi.
Sedangkan pada variabel kinerja SDM, nilai tertinggi terdapat pada
indikator kualitas kerja dan kuantitas kerja. Hal ini memberikan pemahaman
bahwa semakin tinggi tingkat toleransi seorang pegawai, semakin baik pula
kualitas serta jumlah pekerjaan yang dapat dihasilkan. Kemampuan untuk

menerima perbedaan, menghadapi tekanan, serta beradaptasi dengan
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dinamika lingkungan kerja menjadi landasan penting bagi terciptanya
produktivitas dan hasil kerja yang berkualitas.

Sebaliknya, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel stabilitas emosi adalah ketenangan, sedangkan pada variabel
kinerja SDM indikator dengan nilai terendah adalah ketepatan waktu. Hasil
ini menunjukkan bahwa ketenangan berperan penting dalam mendukung
penyelesaian pekerjaan sesuai dengan tenggat yang telah ditentukan.
Pegawai yang mampu menjaga ketenangan emosional cenderung lebih
mampu mengendalikan diri, bekerja dengan fokus, menghindari kesalahan
akibat terburu-buru, serta lebih disiplin dalam pengelolaan waktu. Dengan
demikian, ketenangan memberikan kontribusi besar terhadap keteraturan,
akurasi, dan ketepatan waktu, yang pada akhirnya memperkuat efektivitas

kinerja organisasi.
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5.1.

BABV

PENUTUP

Kesimpulan Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana

peningkatan kinerja sumber daya manusia (SDM) di Kantor Pengawasan dan

Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean (KPPBC TMP) Tanjung Emas dapat

dipengaruhi oleh faktor dukungan rekan kerja, professional self-efficacy, dan

emotional stability. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh beberapa temuan penting.

1)

2)

3)

Professional self-efficacy terbukti berpengaruh positif terhadap stabilitas
emosional SDM. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki
keyakinan terhadap kemampuan diri, ketekunan dalam menyelesaikan
tugas, kemampuan menghadapi  hambatan, serta keterampilan
memanfaatkan pengalaman hidup akan lebih mampu menjaga kestabilan
emosinya.

Professional self-efficacy juga berpengaruh positif terhadap kinerja SDM.
Artinya, keyakinan profesional yang kuat membuat pegawai lebih produktif
dalam hal kualitas kerja, kuantitas pekerjaan yang diselesaikan, serta
ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas.

Dukungan rekan kerja memiliki pengaruh positif terhadap stabilitas
emosional pegawai. Kolaborasi dan ketersediaan untuk membantu, toleransi
terhadap kesalahan, empati terhadap permasalahan rekan, serta kesiapan

untuk berbagi pengalaman kerja berkontribusi pada terciptanya sikap
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optimis, ketenangan, toleransi, kemandirian, dan empati di kalangan
pegawai.

4) Dukungan rekan kerja juga terbukti meningkatkan kinerja SDM. Artinya,
budaya saling membantu, toleransi, empati, serta berbagi pengalaman
secara nyata mendukung peningkatan mutu hasil kerja, produktivitas, dan
kedisiplinan pegawai.

5) Stabilitas emosi berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Perilaku
optimis, kemampuan menjaga ketenangan, sikap toleran, kemandirian, serta
empati terbukti menjadi pemicu yang mendorong peningkatan kualitas

kerja, volume pekerjaan, dan ketepatan penyelesaian tugas.

5.2. Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting bagi pengembangan teori
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait hubungan antara
professional self-efficacy, dukungan sosial rekan kerja, stabilitas emosi, dan kinerja
SDM.

1. Temuan bahwa professional self-efficacy berpengaruh positif terhadap
stabilitas emosi memperkuat teori Bandura mengenai self-efficacy, yang
menekankan bahwa keyakinan individu terhadap kemampuan dirinya akan
memengaruhi cara mereka merespons tantangan dan tekanan. Penelitian ini
menambahkan bukti empiris bahwa keyakinan profesional bukan hanya
berdampak pada performa kerja, tetapi juga berperan sebagai fondasi

psikologis yang mendukung kestabilan emosional individu.
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2. Hubungan antara professional self-efficacy dan kinerja SDM menunjukkan
bahwa keyakinan profesional memiliki kontribusi langsung terhadap
pencapaian kualitas, kuantitas, serta ketepatan waktu dalam bekerja. Temuan
ini memperkaya literatur yang mengaitkan self-efficacy dengan kinerja,
dengan menekankan bahwa keyakinan diri pada konteks profesional mampu
mendorong konsistensi, disiplin, dan produktivitas. Dengan demikian,
penelitian ini memberikan dukungan teoretis bahwa peningkatan self-efficacy
perlu dipandang sebagai strategi penting dalam manajemen kinerja.

3. Hasil yang menunjukkan-adanya pengaruh positif dukungan sosial rekan
kerja terhadap stabilitas emosi sejalan dengan teori social support dan
organizational behavior yang menekankan pentingnya interaksi sosial dalam
menciptakan keseimbangan psikologis. Peneclitian ini menegaskan bahwa
kolaborasi, kesediaan membantu, dan berbagi pengalaman bukan hanya
faktor eksternal yang mendukung hubungan kerja, tetapi juga berfungsi
sebagai mekanisme internalisasi mnilai psikologis 'yang memperkuat
kemampuan individu dalam menghadapi tekanan kerja.

4. Temuan mengenai pengaruh dukungan rekan kerja terhadap kinerja SDM
memberikan penguatan bagi teori resource-based view (RBV), yang
menempatkan sumber daya manusia dan hubungan antarindividu sebagai aset
strategis organisasi. Dalam hal ini, dukungan sosial dari rekan kerja terbukti
meningkatkan efektivitas kerja melalui peningkatan motivasi, efisiensi

waktu, serta produktivitas tim.
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5. Hasil penelitian yang menegaskan pengaruh positif stabilitas emosi terhadap

5.3.

kinerja SDM memberikan kontribusi bagi literatur psikologi kerja dengan
memperkuat gagasan bahwa aspek afektif-emosional merupakan determinan
penting kinerja. Stabilitas emosi, yang tercermin melalui ketenangan,
optimisme, toleransi, kemandirian, dan empati, terbukti berperan sebagai
mediator penting antara faktor psikologis dan capaian kinerja. Dengan
demikian, penelitian ini membuka ruang pengembangan model teoretis yang
lebih komprehensif mengenai keterkaitan aspek kognitif (self-efficacy),
sosial (dukungan rekan kerja), afektif (stabilitas. emosi), dan perilaku

(kinerja).

Implikasi Praktis

Hasil penelitian memberikan sejumlah implikasi manajerial yang dapat

dijadikan dasar dalam merumuskan strategi pengembangan sumber daya manusia

di KPPBC TMP Tanjung Emas

1.

Pada variabel professional self-efficacy ditemukan bahwa indikator dengan
nilai tertinggi adalah keyakinan akan kemampuan diri, sementara indikator
terendah adalah ketekunan. Kondisi ini menunjukkan bahwa organisasi perlu
mempertahankan sekaligus memperkuat kepercayaan diri pegawai terhadap
kapasitas yang dimilikinya, misalnya melalui program pengakuan kinerja,
pemberian umpan balik positif, serta pelatihan berbasis kompetensi yang
relevan dengan tugas mereka. Di sisi lain, aspek ketekunan perlu ditingkatkan

dengan cara membangun budaya kerja yang menekankan disiplin, konsistensi,
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dan daya juang dalam menghadapi tantangan. Manajemen dapat
mengimplementasikan program mentoring, coaching, maupun sistem reward
yang menghargai ketekunan dan kesabaran dalam menyelesaikan pekerjaan.

. Pada variabel dukungan sosial rekan kerja, hasil pengukuran menunjukkan
bahwa indikator tertinggi adalah kolaborasi atau ketersediaan untuk membantu,
sedangkan indikator terendah adalah kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja.
Hal ini mengindikasikan bahwa budaya kerja sama dan saling membantu
antarpegawai sudah cukup kuat, sehingga perlu dijaga melalui penguatan nilai-
nilai kolaboratif, misalnya dengan proyek berbasis tim, forum diskusi lintas
unit, atau kegiatan kerja sama rutin. Namun demikian, aspek berbagi
pengalaman kerja perlu mendapat perhatian lebih. Manajemen dapat
memfasilitasi program knowledge sharing, pelatihan internal, maupun
komunitas praktik di mana pegawai senior dapat membagikan pengalaman dan
praktik terbaik kepada rekan-rekan lain. Strategi ini tidak hanya meningkatkan
kompetensi individu, tetapi juga memperkuat iklim belajar dalam organisasi.

. Pada variabel stabilitas emosi, hasil penelitian menunjukkan bahwa indikator
tertinggi adalah toleransi, sementara indikator terendah adalah ketenangan. Hal
ini berarti sikap toleran pegawai terhadap perbedaan maupun tekanan sudah
cukup baik, sehingga manajemen perlu mempertahankan kondisi tersebut
dengan menjaga iklim kerja yang inklusif dan harmonis. Akan tetapi, aspek
ketenangan perlu ditingkatkan agar pegawai lebih mampu mengelola stres dan
tekanan pekerjaan. Manajemen dapat mengembangkan program manajemen

stres, konseling psikologis, serta pelatihan kecerdasan emosional yang

74



berfokus pada teknik relaksasi, mindfulness, atau pengendalian emosi dalam
menghadapi beban kerja. Dengan demikian, pegawai dapat lebih tenang,

terkontrol, dan fokus dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam

menginterpretasikan hasilnya.

1.

Nilai koefisien determinasi (R-square) pada model yang mengukur pengaruh
variabel emotional stability menunjukkan hasil yang relatif kecil. Hal ini
mengindikasikan bahwa variabel tersebut hanya mampu menjelaskan sebagian
kecil variasi yang terjadi pada kinerja sumber daya manusia, sehingga masih
terdapat faktor-faktor lain di luar model penelitian yang berpotensi
memberikan pengaruh signifikan.

Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala Likert 1
sampai 5 memiliki keterbatasan dalam menangkap kedalaman jawaban
responden. Skala ini cenderung menghasilkan data yang bersifat subjektif dan
bergantung pada persepsi individu, sehingga kemungkinan muncul bias
persepsi tidak dapat dihindarkan sepenuhnya.

Jumlah responden dalam penelitian ini masih terbatas sehingga representasi
data belum sepenuhnya menggambarkan kondisi populasi secara menyeluruh.
Keterbatasan ini dapat memengaruhi generalisasi hasil penelitian, terutama jika
diaplikasikan pada konteks organisasi yang lebih luas atau berbeda

karakteristiknya.
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4. Locus penelitian hanya dilakukan pada satu instansi, yaitu KPPBC TMP

Tanjung Emas. Fokus lokasi yang sempit ini membatasi ruang lingkup
generalisasi hasil penelitian, karena kondisi organisasi, budaya kerja, maupun
lingkungan eksternal di instansi lain bisa saja berbeda dan memengaruhi

hubungan antarvariabel penelitian secara berbeda pula.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

Penelitian yang akan datang diharapkan dapat mengatasi keterbatasan yang

ada dalam studi ini serta memperkaya pemahaman mengenai hubungan antara

professional self-efficacy, dukungan sosial rekan kerja, stabilitas emosi, dan kinerja

sumber daya manusia.

1.

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang
berpotensi berpengaruh, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, iklim
organisasi, maupun kepemimpinan. Penambahan variabel tersebut diharapkan
mampu memperluas model konseptual sehingga dapat menjelaskan variasi
kinerja SDM secara lebih komprehensif.

Pnggunaan instrumen kuesioner dengan skala Likert 1 sampai 5 dapat
dilengkapi dengan metode pengumpulan data lain yang lebih beragam,
misalnya wawancara mendalam, focus group discussion (FGD), atau observasi
langsung. Pendekatan triangulasi ini akan memberikan data yang lebih kaya,
mendalam, dan mampu mengurangi bias subjektivitas responden.

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melibatkan jumlah responden yang

lebih besar dan beragam, sehingga hasil penelitian lebih representatif dan dapat
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digeneralisasikan secara lebih luas. Keterlibatan responden dari berbagai
jabatan, tingkat pengalaman, maupun unit kerja juga akan memberikan
gambaran yang lebih utuh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
SDM.

. Locus penelitian perlu diperluas dengan melibatkan lebih dari satu instansi atau
organisasi, baik dalam lingkup pemerintah maupun swasta, serta di berbagai
daerah. Perluasan lokasi penelitian ini akan memungkinkan perbandingan
lintas organisasi, sehingga dapat diidentifikasi perbedaan maupun kesamaan
faktor yang memengaruhi stabilitas emosi dan kinerja pegawai dalam konteks

yang berbeda.
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