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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self-
efficacy dan dukungan rekan kerja terhadap emotional stability serta dampaknya
terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia (SDM). Jenis penelitian yang
digunakan adalah explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh SDM pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang yang berjumlah 203 orang. Teknik
pengambilan sampel menggunakan metode sensus, sehingga seluruh populasi
dijadikan responden penelitian.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan skala interval lima
poin, mulai dari skor 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga skor 5 (Sangat Setuju).
Analisis data dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling
(SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Self-efficacy berpengaruh positif
terhadap kinerja SDM; (2) Dukungan rekan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja SDM; (3) Emotional stability secara signifikan memoderasi pengaruh self-
efficacy terhadap kinerja SDM; dan (4) interaksi antara emotional stability dan
dukungan rekan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan
ini menegaskan bahwa peningkatan Kinerja SDM dapat dicapai melalui penguatan
self-efficacy dan dukungan sosial di tempat kerja yang disertai dengan pengelolaan
stabilitas emosi yang baik.

Kata kunci: self-efficacy; dukungan rekan kerja; emotional stability; kinerja SDM
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ABSTRACT

This study aims to identify and analyze the influence of self-efficacy and
coworker support on emotional stability and their impact on improving human
resource performance (HR performance). The research type used is explanatory
research with a quantitative approach. The population of this study consists of all
employees at the Customs and Excise Office Type Madya Pabean A Semarang,
totaling 203 individuals. The sampling technique employed is a census method,
whereby the entire population serves as the study sample. Data were collected
through a questionnaire using a five-point interval scale ranging from 1 (Strongly
Disagree) to 5 (Strongly Agree). Data analysis was performed using Structural
Equation Modeling (SEM) with the Partial Least Square (PLS) approach.

The results indicate that: (1) self-efficacy has a positive effect on HR
performance; (2) coworker support has a positive effect on HR performance; (3)
emotional stability significantly moderates the influence of self-efficacy on HR
performance; and (4) the interaction between emotional stability and coworker
support has no significant effect on HR performance. These findings suggest that
improving HR performance can be achieved by strengthening self-efficacy and
coworker support, accompanied by effective management of emotional stability in
the workplace.

Keywords: self-efficacy; coworker support; emotional stability; HR performance
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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam dunia kerja yang semakin dinamis, kinerja sumber daya manusia
(SDM) menjadi salah satu elemen krusial yang menentukan keberhasilan
organisasi. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja SDM adalah self-efficacy,
yaitu keyakinan individu terhadap kemampuan profesionalnya untuk menghadapi

dan menyelesaikan tugas secara efektif. Ketika individu memiliki tingkat self-



efficacy yang tinggi, mereka cenderung lebih percaya diri dalam melaksanakan
tanggung jawabnya, mengambil inisiatif, dan mencari solusi kreatif dalam
menghadapi tantangan pekerjaan. Namun, kemampuan ini sering kali dipengaruhi
oleh faktor emosional, seperti emotional stability atau kestabilan emosional.

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).

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. Individu yang memiliki self-efficacy
yang tinggi mungkin lebih cenderung untuk mencari peluang pembelajaran dan
pengembangan diri (Pakpour et al., 2019). SDM dengan self efficacy yang tinggi
percaya bahwa mereka dapat mengatasi tantangan baru dan terus meningkatkan
kualitas pelayanan yang mereka berikan (A Orgambidez et al., 2014).

Self-efficacy tidak hanya berdampak pada kualitas pelayanan yang
diberikan, tetapi juga pada kepuasan Kerja, tingkat stres, dan keberlanjutan karier
mereka (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 self-efficacy dapat
dilakukan melalui pendidikan kontinu, pelatihan, dukungan tim, dan pengakuan
terhadap prestasi (Chegini et al., 2019).

Kemudian, dukungan rekan sekerja juga dapat menjadi saluran penting
untuk mengekspresikan perasaan, berbagi pengalaman, dan mencari solusi atas
tantangan yang dihadapi (Bajaj et al., 2018). 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). Sehingga untuk menengahi gap tersebut, variable
emotional stability diajukan untuk menajdi pemediasi.

Stabilitas emosi, atau yang dikenal sebagar 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).

Emotional stability merupakan kemampuan individu untuk menjaga
keseimbangan emosi dalam situasi yang menantang, seperti menghadapi stres,
konflik, atau tekanan pekerjaan. Ketika individu memiliki kestabilan emosional
yang baik, mereka cenderung lebih mampu mengelola tekanan tanpa mengganggu

kinerja profesional mereka.

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 “‘emotional stability dalam memediasi pengaruh dukungan rekan kerja dan
self efficacy terhadap kinerja SDM™ Sehingga pertanyaan yang muncul (research
question) adalah ;

1. Bagaimana pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM?

2. Bagaimana pengaruh dukungan rekan kerja terhadap kinerja SDM?

3. Bagaimana moderasi emotional stability dalam pengaruh self efficacy

terhadap kinerja SDM?
4. Bagaimana pengaruh moderasi dukungan rekan kerja terhadap kinerja

SDM?



1.3. Tujuan Penelitian

1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja
SDM

2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh dukungan rekan kerja terhadap
kinerja SDM

3) Mengetahui dan menganalisis peran moderasi emotional stability dalam
pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM

4) Mengetahui dan menganalisis peran moderasi dukungan rekan kerja

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.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kinerja SDM

kinerja merupakan hasil dari upaya yang dilakukan oleh seorang individu
atau kelompok individu dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepada
mereka sesuai dengan peran dan tanggung jawab masing-masing di dalam
organisasi (Bakirova Oynura, 2022). Definisi ini menekankan pentingnya
pencapaian tujuan organisasi dengan cara yang sah dan sesuai dengan standar moral
dan etika. Kinerja SDM, dalam konteks ini, menjadi kunci dalam menjaga
keberhasilan dan keberlanjutan organisasi.

Mangkunegara mendefinisikan kinerja SDM sebagai aspek kualitas dan
kuantitas dari hasil kerja yang diberikan oleh seorang individu atau tim kerja dalam
periode waktu tertentu (Mangkunegara, 2005). Hal ini mencerminkan efektivitas
dari upaya yang dilakukan oleh SDM untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator
kinerja yang disebutkan oleh Robbins (2016) adalah kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian, organisasi dapat memahami sejauh
mana karyawan telah mencapai target yang ditetapkan.

Pemahaman yang baik tentang kinerja SDM tidak hanya memberikan
gambaran tentang pencapaian individu, tetapi juga membantu dalam mengevaluasi
keseluruhan kesehatan dan kinerja organisasi (Wardayati, 2019). Dengan
memastikan bahwa karyawan tidak hanya mencapai target, tetapi juga

melakukannya dengan standar yang tinggi dan sesuai dengan nilai-nilai organisasi,



organisasi dapat memastikan pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang. Ini
menunjukkan betapa pentingnya profesionalisme dan motivasi intrinsik serta
ekstrinsik dalam mendorong kinerja yang optimal dalam lingkungan kerja.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja karyawan baik
dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan.
Sedangkan indikator untuk mengukur kinerja SDM adalah: (a) Kualitas hasil
pekerjaan, dapat diukur dari ketepatan waktu, ketelitian kerja dan kerapian kerja;
(b) Kuantitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan;
(c) ketepatan waktu, dapat diukur dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam

melaksanakan kerja (Robbins, S. P., & Judge, 2013).

2.2. Self Efficacy

Self-efficacy adalah keyakinan seseorang tentang kemampuannya untuk
memobilisasi, memotivasi, sumber daya kognitif dan sumber tindakan yang
diperlukan untuk mengendalikan tuntutan tugas. Sejumlah peneliti telah
menemukan bahwa keyakinan pada kemampuan merupakan penentu tingkat kinerja
seseorang.

Bandura et al (1987) mendefinisikan bahwa self-efficacy adalah salah satu
kemampuan pengaturan diri individu. Self efficacy mengacu pada persepsi
kemampuan individu untuk mengatur dan melaksanakan tindakan untuk
menampilkan keterampilan tertentu. Chong et al (2021) mendefinisikan bahwa
karyawan yang memiliki efikasi diri yang lebih tinggi terhadap perubahan dan

memiliki kontribusi yang lebih besar terhadap intervensi perubahan akan



memudahkan organisasi untuk melakukan perubahan. Semakin tinggi kepercayaan
diri yang dimiliki karyawan, maka semakin mudah karyawan menerima perubahan
yang dilakukan oleh organisasi (Rhew et al., 2018).

Karyawan yang memiliki efikasi diri yang tinggi akan mudah diberi
pengarahan dan mudah diberdayakan sehingga perubahan yang dilakukan oleh
organisasi akan berjalan efektif (Margolis & Mccabe, 2006). Perubahan dalam
organisasi akan berdampak baik bagi organisasi maupun bagi orang atau individu
dalam organisasi karena perubahan dapat diterima(Monteiro & Vieira, 2016).

Teori self-efficacy (Bandura et al., 1987) menyatakan bahwa individu
memperoleh informasi untuk menilai performance accomplishments, vicarious
(observational) experiences, forms of persuasion, dan physiological indexes. Self-
efficacy yang tinggi tidak akan menghasilkan kinerja yang kompeten ketika
keterampilan yang diperlukan kurang (Bandura, 2010). Harapan akan hasil yang
diperoleh, atau keyakinan mengenai kemungkinan yang akan dilakukan akan sangat
bergantung pada keyakinan diri seseorang (Tabernero & Hernandez, 2011).

Self-efficacy merupakan tingkat dimana seseorang percaya bahwa ia mampu
berhasil melakukan perilaku, menyelesaikan tugas, atau mencapai suatu tujuan
(Rhew et al., 2018). Sedangkan menurut Robert Kreitner, dan Angelo Kinicki, self-
efficacy merupakan keyakinan diri seseorang untuk berkembang dan berhasil dalam
tugas khusus, serta percaya untuk dapat melakukan pekerjaan (Zaki et al., 2019).

Trautner & Schwinger (2020) menyatakan bahwa self-efficacy adalah
kepercayaan individu akan kemampuannya untuk sukses dalam melakukan sesuatu.

Self-Efficacy menurut (Reaves & Cozzens, 2018) adalah kepercayaan seseorang
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atas kemampuannya dalam menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang
menguntungkan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa self-efficacy adalah
kepercayaan individu atas kemampuannya dalam menguasai situasi dan
menghasilkan sesuatu yang menguntungkan.

Dengan demikian, dapat disintesiskan bahwa self-efficacy adalah keyakinan
diri seseorang bahwa dia memiliki kemampuan melaksanakan tugas-tugas tertentu
yang diembankan dalam rangka mencapai sasaran dan tujuan yang diinginkan
dengan sukses.

Beberapa peneliti terdahulu menggunakan pengukuran yang berbeda pada

variable self efficacy. Diantaranya adalah sebagaimana tersarikan dalam table 2.3

berikut :
Tabel 2.1.
State of The Art Indikator Self Efficacy
No Author Indikator
1. (Bandura, 1983) 1. pengalaman penguasaan

2. persuasi sosial
3. pengamatan panutan

2. (Banduraetal., 1987) |1. performance accomplishments,
2. vicarious experience,
3. verbal persuasion,
4. physiological feedback
3. (Wood & Bandura, 1. Confidence Level;
1989) 2. Generality;
3. Magnitude;
4. Strengh
5. Perseverance.
4. (Bandura & Bandura, |1. vicarious learning,
2005) 2. challenging situation as resilience
3. forethought
5. (Redmond & Willis, |1. symbolize,
2.

2013) Self  regulatory  mechanisms,  self
reflections, vicarious learning, dan

forethought
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(Lunenburg, 2010)

w

Pengalaman akan kesuksesan (past
performance)

Pengalaman individu lain (vicarious
experience)

Persuasi verbal (verbal persuasion)
Keadaan fisiologis (emotional cues)

cara yang mungkin (Bandura, 1994):

1.

self-efficacy,

merusaknya;

termasuk ketika muncul masalah.

dijadikan role model / panutan.

Bandura menunjukkan bahwa self-efficacy dibentuk dalam salah satu dari tiga

Mastery experiences — Keberhasilan dalam melaksanakan tugas atau

kewajiban, yaitu, bukti yang jelas dari prestasi dapat memperkuat keyakinan

sedangkan kegagalan untuk mencapai kesuksesan bisa

Social persuasion — Seseorang yang diyakinkan secara lisan bahwa mereka

mampu melakukan tugas tertentu cenderung termotivasi untuk berusaha,

Observation of role models—mengamati keberhasilan dari orang orang yang

Kemudian, di tahun berikutnya, Bandura mengembangkan indikator self-

efficacy yang lain yaitu performance accomplishments, vicarious experience,

verbal persuasion, and physiological feedback (Bandura, 1977, 1995, 1997a).

Kemudian, Bandura di tahun 1997 kembali menyatakan indikator Self-efficacy yang

dikembangkan dari indikator yang terdahulu yaitu (Bandura, 1997):

Confidence Level yaitu perwujudan kepercayaan diri yang positif dan yakin

akan apa yang dilakukan akan berhasil.
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2. Generality yaitu perwujudan seseorang yang memiliki self-efficacy yang
tinggi akan memiliki perilaku yang positif, memiliki keinginan untuk
berhasil, dan berorientasi pada tujuan. Seseorang akan menetapkan tujuan
pribadinya berdasarkan dari kemampuan yang dia miliki. Semakin tinggi
self-efficacy yang dimiliki, maka semakin tinggi pula tujuan yang ingin
dicapainya.

3. Magnitude. Segala sesuatu yang terjadi pada diri seseorang akan menjadi
tanggung jawab pribadinya sendiri.

4. Strengh. Seseorang yang memiliki keyakinan yang kuat akan kemampuan
dirinya dalam melakukan sesuatu akan terus menerus tekun menjalaninya
hingga mencapai keberhasilan.

5. Perseverance. Ketekunan yang kuat biasanya akan menghasilkan outcome
yang diharapkan.

Bandura pada tahun 2001 mengembangkan pengukuran self efficacy dengan
menggunakan indikator vicarious learning, challenging situation as resilience dan
forethought (Bandura & Bandura, 2005). Peneliti lain, Redmond & Willis (2013)
menambahkan indicator Self Efficacy berdasarkan social cognitive theory yaitu
symbolize, Self regulatory mechanisms, self reflections, vicarious learning, dan
forethought.

Self-efficacy disimpulkan sebagai keyakinan, regulasi diri, dan kemampuan
untuk tumbuh melalui pembelajaran yang berkelanjutan dalam mencapai tujuan dan
kesuksesan individu. Indikator yang dilakukan adalah, Redmond & Willis (2013)

menambahkan indicator Self Efficacy berdasarkan social cognitive theory yaitu
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symbolize, Self regulatory mechanisms, self reflections, vicarious learning, dan

forethought.

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.

Dukungan rekan kerja mencerminkan sejauh mana rekan kerja memberikan
dukungan dalam lingkungan Kkerja, 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).

Sehingga disimpulkan bahwa dukungan sosial rekan kerja adalah bantuan
dan perhatian yang diberikan oleh sesama rekan di tempat kerja untuk
meningkatkan kesejahteraan, kepuasan, dan produktivitas melalui dukungan
emosional, instrumental, dan informasional. Pada penelitian ini, pengukuran

dukungan rekan sekerja menggunakan enam skala yaitu kolaborasi /ketersediaan
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untuk membantu; perhatian terhadap kesehatan rekan; toleransi terhadap kesalahan;
empati  pada masalah rekan; bantuan dalam pengembangan keterampilan dan

kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja (Rousseau, 2010).

2.4. 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 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.

Dukungan emosional stability adalah kemampuan individu untuk mengelola
dan mempertahankan kestabilan emosinya dalam menghadapi tekanan atau situasi

sulit di lingkungan kerja. Indikator-indikator emotional stability yang digunakan
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dalam penelitian ini, sesuai dengan Caturvedi dan Chandler (2010), meliputi sifat

optimis, tenang, toleransi, otonomi, dan empati.

2.1. Pengaruh antar variable dan perumusan hipothesis
2.2.1. Pengaruh self-efficacy terhadap kinerja SDM.

Self-efficacy profesional merujuk pada keyakinan individu
terhadap kemampuannya untuk melakukan tugas dan tanggung jawab
pekerjaannya di bidang kesehatan (Yoo & Cho, 2020). Individu yang
memiliki tingkat self-efficacy yang tinggi cenderung lebih mampu
mengatasi tantangan dan menghadapi situasi yang kompleks dalam
pekerjaan mereka (Hallak et al., 2015). Keyakinan diri yang tinggi dapat
memberikan - dorongan motivasi untuk mencapal tujuan, mengatasi
hambatan, dan beradaptasi dengan perubahan (Hsu et al., 2019).

Individu dengan self-efficacy yang tinggi lebih cenderung
mengembangkan keterampilan yang diperlukan, membuat keputusan yang
tepat, dan berkolaborasi secara efektif dengan rekan kerja, sebaliknya, self-
efficacy yang rendah dapat menjadi hambatan dalam menjalankan tugas
dengan baik, dan individu mungkin merasa kurang yakin dalam menghadapi
situasi yang menantang (Liu & Aungsuroch, 2019).

Efikasi diri berpengaruh langsung terhadap kinerja perusahaan (S.
Lin et al., 2022). Temuan penelitian mengungkapkan bahwa terdapat

hubungan positif yang signifikan antara efikasi diri dan kinerja (Shahzad et
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2.2.2.

al., 2023). Kemudian, penelitian terdahulu juga mengkonfirmasi pengaruh
positif signifikan antara dimensi efikasi diri dan kinerja (Khalil et al., 2021).

Hasil penelitian terdahulu juga menunjukkan hubungan yang
signifikan dan positif antara efikasi diri dan kinerja (Siddiqui et al., 2020).
Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM
(Arifin et al., 2021). 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 :

H1 : Semakin tinggi self efficacy semakin tinggi kinerja SDM

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 kesehatan (Budiyono et al., 2022).

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
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2.2.3.

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 :

H2 : Semakin tinggi Dukungan rekan sekerja / coworker support

maka semakin tinggi Kinerja SDM

Moderasi emotional stability dalam pengaruh self efficacy dan dukungan
rekan sekerja terhadap Kinerja SDM.

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

Self-efficacy merujuk pada keyakinan dan kepercayaan diri terhadap
kemampuannya untuk berperforma secara efektif dalam peran
profesionalnya (X. Lin et al., 2021). Ini mencakup persepsi SDM terhadap
kompetensinya, keterampilan, dan kapasitas untuk memenuhi tuntutan
pekerjaannya dalam memberikan pelayanan. Stabilitas emosional, di sisi
lain, berkaitan dengan kemampuan individu untuk menjaga rasa tenang dan
ketangguhan di tengah tekanan, tekanan, atau situasi yang emosional (X.

Linetal., 2021).
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Hubungan antara profesional self-efficacy dan stabilitas emosional
sangat signifikan (Andini, 2023). SDM dengan tingkat profesional self-
efficacy yang tinggi cenderung mendekati tugas mereka dengan keyakinan
dan optimisme, yang dapat berkontribusi pada stabilitas emosional (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).

Penelitian tentang dukungan rekan sekerja dan stabilitas emosional
/ emotional stability belum begitu banyak didapatkan, sehingga referensi
yang didapatkan masih sangat terbatas pada literatur yang ada saat ini.
Pengaruh dukungan rekan sekerja terhadap stabilitas emosional perawat
merupakan aspek yang signifikan dalam konteks kesejahteraan dan kinerja
perawat di lingkungan kerja (Andini, 2023). Dukungan rekan sekerja dapat
memiliki  dampak positif pada stabilitas emosional, dan menjaga
keseimbangan emosi dan mengatasi tekanan serta stres dalam pekerjaan
mereka (Baker & Kim, 2021).

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.

H3 : Emotional stability memoderasi pengaruh self efficacy terhadap
kinerja SDM
H4 . Emotional stability memoderasi pengaruh dukungan rekan sekerja

terhadap kinerja SDM

2.5. Model Empirik Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah dan kajian Pustaka maka model empiric

yang di ajukan dalam penelitian ini adalah :
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Gambar 2.1. Konstruk Model Empiris
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BAB |11

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.
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 Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean A Semarang. 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.
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Merupakan metode pengumpulan data secara langsung yang dilakukan
dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diserahkan secara langsung
pada responden dan dikembalikan pada peneliti dalam kurun waktu 3 hari
setelah pengajuan questionaire. Metode penyebaran questionaire ini
direkomendasikan 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 atas subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam
penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2018). Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh Populasi
dalam penelitian ini adalah selurun SDM pada Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sejumlah 203
orang.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan
obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu
penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus
diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi
tersebut. Tehnik pengambilan sample dalam peneltian ini menggunakan
sensus dimana seluruh populasi merupakan sample. Sehingga responden

dalam penelitian ini adalah seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan
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Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203

SDM.

1.5. Variabel dan Indikator

Variabel dalam penelitian ini adalah self efficacy, dukungan sosial rekan

sekerja, emotional stability dan kinerja tenaga kesehatan (SDM) dengan definisi

masing-masing variabel dijelaskan pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2.
VARIABEL DAN INDIKATOR PENELITIAN

No Variabel Indikator Skala

1. Kinerja SDM 1. Kualitas Kerja Skala
hasil kerja karyawan baik dari 2. Kuantitas; Likert
segi kualitas maupun 3. Ketepatan Waktu 1s/d5
kuantitas berdasarkan standar 4. Efektivitas;
kerja yang telah ditentukan. 5. Kemandirian

(Robbins, S. P., & Judge, 2013)

2.  Emosional Stability 1. sifat optimis, Skala
kemampuan individu untuk 2. tenang, Likert
mengelola dan 3. toleransi, 1s/d5
mempertahankan Kkestabilan 4. otonomi,
emosinya dalam menghadapi 5. empati.
tekanan atau situasi sulit di Caturvedi dan Chandler (2010),
lingkungan kerja.

3. Self-efficacy 1. symbolize, Skala
keyakinan, regulasi diri, dan 2. Self regulatory mechanisms, Likert
kemampuan untuk tumbuh 3. self reflections, 1s/d5
melalui pembelajaran yang 4. vicarious learning,
berkelanjutan dalam 5. forethought.
mencapai tujuan dan Redmond & Willis (2013)
kesuksesan individu.

4.  Dukungan sosial rekan kerja 1. kolaborasi /ketersediaan untuk Skala
bantuan dan perhatian yang membantu; Likert
diberikan oleh sesama rekan 1s/d5
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di tempat Kkerja untuk
meningkatkan kesejahteraan,
kepuasan, dan produktivitas
melalui dukungan emosional,
instrumental, dan
informasional.

oW

. perhatian  terhadap  kesehatan
rekan;
toleransi terhadap kesalahan;
empati pada masalah rekan;

. bantuan dalam pengembangan
keterampilan

. kesiapan untuk berbagi

pengalaman kerja
(Rousseau, 2010).

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

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan

persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square

(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variabel latent dalam PLS

adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu menghindari

masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping

itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data,

tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun

langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square

(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut:

3.6.1. Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

a. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan

indikatornya , disebut juga dengan outer relation atau measurement
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model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel

manifesnya.
vl fiXa+ fixa+ei....... 1)
y2:fXa+ faxe+ fayr + el........ (2)

. Inner Model ,yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), 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 unitvarian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model. Inner model yang diperoleh adalah :

m=7y21&t

Ne=Y21 &1+ y2.3 §3+42.1 nl.

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 :

&= ZwWkbXkb

m= ZkWkiXKki

DimanaWkb dan WKki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&). Estimasi variabel
laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai weightnya didapat

dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer
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model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel
laten eksogen adalah & (independent), sedangkan {merupakan residual

dan B dan i adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient).

3.6.2. Evaluasi Model

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
realibility untuk blok indikator.  Maodel strukrural atau inner model dievaluasi
dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat Rz 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 lewat prosedur
bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur
dengan :

1. Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan skor
variabel latennya. Untuk hal ini foading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup,
karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan jumlah
indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4 indikator.

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross
loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan membandingkan nilai
square root of Avarage Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan

korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal
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kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai konstruk
lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan konstruk tersebut memiliki
nilai discriminant validity yang baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan

nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50.

YA12
AVE =

YA+ Zivar (&1)

3. Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal
dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan
standar absolut.

( ZM)?
pC =
( )2+ Zivar (&1)

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 :

Q2=1- (1-R12)(1-R22)......(1-Rp?)
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Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen 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.

3.6.3. 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:plL=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
Ha:PB1#0, = adapengaruh signifikan darivariabel bebas terhadap
variable terikat
2) Menentukan level of significance : o =5 pengujian tabel t dua sisi (two
tailed ) nilai t®' =1,99 atau 2
Df = (a;n-k)
Pengujian menggunakan pengujian dua sisi dengan probabilita (a) 0,05
dan derajad bebas pengujian adalah
Df = (n-k)

= (68-4)
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= 64
sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed)
ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila — ttabel < ¢ hitung = ttabel

Ho ditolak artinya Ha diterima bila thiting > ttabel aaythiting < ttabel

3.6.4. EvaluasiModel.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan
composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model
dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat
R2 untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan-ukuran Stone Gaisser Q
Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur

bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden penelitian adalah seluruh pegawai Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang yang berjumlah 203
orang pegawai. Data penelitian diambil menggunakan kuesioner yang disebarkan
mulai tanggal 24 September — 7 Oktober 2025. Dari hasil penyebaran kuesioner
diperoleh hasil bahwa seluruh kuesioner telah terisi secara lengkap dan layak untuk
dianalisis lebih lanjut. Gambaran mengenai karakteristik demografis responden
dapat disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden

No Karakteristik Total Sampel n =203
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin
Pria 152 74.9
Wanita 51 25.1
2. Usia
20 - 30 tahun 81 39.9
31- 40 tahun 79 38.9
41 - 50 tahun 29 14.3
50 — 60 tahun 14 6.9
3. Pendidikan Terakhir
SMA/SMK 5 2.5
Diploma 82 40.4
S1 90 44.3
S2 25 12.3
S3 1 0.5
4. Masa kerja
0 - 10 tahun 103 50.7
11 - 20 tahun 69 34.0
21 - 30 tahun 22 10.8
> 30 tahun 9 4.4

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian (2025).
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Deskripsi data pada Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 203
responden, sebanyak 152 orang (74,9%) berjenis kelamin laki-laki, sedangkan 51
orang (25,1%) berjenis kelamin perempuan. Dominasi responden laki-laki
mencerminkan karakteristik umum lembaga kepabeanan yang banyak melibatkan
aktivitas lapangan, pemeriksaan fisik barang, serta tugas-tugas pengawasan yang
menuntut mobilitas dan ketahanan fisik tinggi. Proporsi ini dapat menunjukkan
bahwa peran laki-laki masih lebih dominan dalam struktur organisasi operasional.
Meskipun demikian, keberadaan pegawai perempuan yang mencapai seperempat
dari total populasi juga menjadi indikator penting meningkatnya partisipasi
perempuan dalam sektor pelayanan publik yang strategis.

Temuan penelitian di atas menunjukkan mayoritas responden berada pada
kelompok usia 21-30 tahun sebanyak 81 orang (39,9%), diikuti kelompok 31-40
tahun sebanyak 79 orang (38,9%). Sementara itu, responden berusia 41-50 tahun
berjumlah 29 orang (14,3%), dan 51-60 tahun sebanyak 14 orang (6,9%).
Komposisi ini menggambarkan bahwa pegawai Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean
A Semarang didominasi oleh pegawai usia produktif muda hingga menengah,
dengan rentang usia di bawah 40 tahun mencapai hampir 80%. Kondisi ini
menunjukkan organisasi memiliki potensi besar dalam hal energi kerja, semangat
inovasi, dan keterbukaan terhadap perubahan, yang dapat memperkuat
implementasi kebijakan serta mempercepat peningkatan kinerja institusional.

Berdasarkan tingkat pendidikan, sebagian besar responden berpendidikan

S1 sebanyak 90 orang (44,3%), diikuti oleh Diploma sebanyak 82 orang (40,4%),
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S2 sebanyak 25 orang (12,3%), SMA/SMK sebanyak 5 orang (2,5%), dan hanya 1
orang (0,5%) yang berpendidikan S3. Data ini menunjukkan bahwa mayoritas
pegawai telah memiliki pendidikan tinggi yang menjadi indikasi kuat bahwa
organisasi memiliki sumber daya manusia dengan kemampuan konseptual dan
analitis yang memadai. Tingginya tingkat pendidikan berimplikasi positif terhadap
kemampuan pegawai dalam memahami regulasi kepabeanan yang kompleks serta
menjalankan proses pelayanan publik secara efektif.

Data masa kerja menunjukkan bahwa 103 responden (50,7%) memiliki
masa kerja 0—10 tahun, 69 responden (34,0%) memiliki masa kerja 11-20 tahun, 22
responden (10,8%) memiliki masa kerja 21-30 tahun, dan hanya 9 responden
(4,4%) yang telah bekerja lebih dari 30 tahun. Dominasi pegawai dengan masa kerja
di bawah 10 tahun menunjukkan bahwa struktur organisasi relatif muda secara
karier, dengan tingkat regenerasi yang tinggi. Kondisi ini bisa menjadi keuntungan
bagi organisasi karena pegawai dengan masa kerja lebih singkat cenderung
memiliki semangat belajar dan keinginan berprestasi yang tinggi. Namun, di sisi
lain, hal ini juga menuntut peran penting dari pegawai senior dalam melakukan

transfer pengetahuan dan pembinaan agar kualitas kinerja tetap konsisten.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian
Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk

memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
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item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan
untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,
dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci
dapat dijabarkan pada bagian berikut:

4.2.1. Self efficacy
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Self efficacy dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.2.
Statistik Deskriptif Variabel Self efficacy
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
Self efficacy 3.74
1. symbolize, 3.76 0.79
2. Self regulatory mechanisms, 3.62 0.77
3. self reflections, 3.62 0.76
4. vicarious learning, 3.74 0.77
5. forethought. 3.66 0.76

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai rata-rata (mean)
keseluruhan untuk variabel Self efficacy adalah 3,74, yang termasuk dalam kategori
tinggi (3,67-5,00). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang memiliki keyakinan
yang kuat terhadap kemampuan diri dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi
tantangan kerja. Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah keyakinan terhadap
kemampuan diri (symbolize) sebesar 3,76, menandakan bahwa mayoritas pegawai

percaya pada kompetensi pribadi mereka dalam mencapai target kerja dan
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menyelesaikan masalah yang kompleks. Sementara itu, indikator dengan nilai
terendah adalah pembelajaran melalui pengalaman orang lain (vicarious learning)
dengan mean 3,62, yang masih berada dalam kategori tinggi, namun menunjukkan
bahwa sebagian pegawai belum sepenuhnya memanfaatkan pembelajaran dari
rekan sejawat sebagai sarana peningkatan kompetensi. Secara keseluruhan,
tingginya self-efficacy ini mengindikasikan kepercayaan diri dan regulasi diri
pegawai yang baik, yang berpotensi memperkuat efektivitas pelaksanaan tugas dan
berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja SDM.
4.2.2. Dukungan rekan kerja

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Dukungan rekan kerja dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.3.
Statistik Deskriptif VVariabel Dukungan rekan kerja
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

Dukungan rekan kerja 3.75

1. kolaborasi /ketersediaan untuk membantu; 3.73 0.74

2. perhatian terhadap kesehatan rekan; 380 0.78

3. toleransi terhadap kesalahan; 3.73 0.76

4. empati pada masalah rekan; 3.68 0.74

5. bantuan dalam pengembangan keterampilan 381 0.75

6. kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja 382 0.75

Variabel Dukungan Rekan Kerja memiliki nilai rata-rata keseluruhan sebesar
3,76, yang juga termasuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
hubungan sosial dan profesional antarpegawai terjalin dengan baik, serta terdapat

tingkat saling membantu dan perhatian yang tinggi di lingkungan kerja. Indikator
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dengan nilai mean tertinggi adalah kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja
sebesar 3,82, menggambarkan budaya kerja kolaboratif di mana pegawai saling
bertukar informasi dan pengalaman untuk mendukung penyelesaian tugas.
Sementara indikator dengan nilai mean terendah adalah empati terhadap masalah
rekan kerja sebesar 3,68, meskipun tetap tergolong tinggi, mengindikasikan masih
adanya ruang perbaikan dalam aspek kepedulian sosial dan emosional antar
pegawai. Secara keseluruhan, dukungan rekan kerja yang tinggi mencerminkan
iklim kerja yang positif, memperkuat kohesi tim, dan berkontribusi terhadap
peningkatan motivasi serta Kinerja individu maupun kelompok.
4.2.3. Emaotional stability

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Emotional stability dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.4.
Statistik Deskriptif VVariabel Emotional stability
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
Emotional stability 3.74
1. Sifat optimis, 3.71 0.92
2. Tenang, 3.78 1.00
3. Toleransi, 3.74 1.05
4. Otonomi, 3.75 0.98
5. Empati. 373 102

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel Emotional stability
memperoleh rata-rata keseluruhan sebesar 3,74, yang termasuk dalam kategori
tinggi. Ini menunjukkan bahwa para pegawai cenderung memiliki kemampuan

yang baik dalam mengendalikan emosi dan menjaga keseimbangan psikologis saat
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menghadapi tekanan pekerjaan. Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah sifat
tenang dalam menghadapi situasi sulit sebesar 3,78, menggambarkan kematangan
emosi pegawai dalam menjaga profesionalitas kerja di tengah beban tugas.
Sedangkan indikator dengan nilai mean terendah adalah empati terhadap rekan
kerja dengan nilai 3,71, menunjukkan bahwa meskipun pegawai cenderung stabil
secara emosional, aspek kepedulian afektif terhadap orang lain masih dapat
diperkuat. Secara umum, stabilitas emosional yang tinggi menjadi faktor penting
dalam mendukung kinerja SDM, karena pegawai dengan kestabilan emosi
cenderung memiliki fokus kerja yang lebih baik, mampu mengelola stres, dan lebih
adaptif terhadap dinamika organisasi.
4.2.4. Kinerja SDM

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Kinerja SDM dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.5.
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
Kinerja SDM 3.73
1. Kualitas Kerja 3.60 0.98
2. Kuantitas; 3.80 0.90
3. Ketepatan Waktu 3.82 0.92
4. Efektivitas; 3.71 0.95
5. Kemandirian 3.73 0.94

Variabel Kinerja SDM memiliki rata-rata keseluruhan sebesar 3,73, yang
berada dalam kategori tinggi, menandakan bahwa Kinerja pegawai secara umum

telah memenuhi standar organisasi yang baik, baik dari segi kualitas, kuantitas,
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maupun efektivitas kerja. Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah kemampuan
bekerja mandiri (kemandirian) sebesar 3,82, yang menunjukkan bahwa pegawai
memiliki tingkat tanggung jawab dan inisiatif yang tinggi dalam menyelesaikan
tugas tanpa ketergantungan berlebih terhadap arahan langsung atasan. Sementara
itu, indikator dengan nilai mean terendah adalah kualitas hasil kerja dengan nilai
3,60, yang masih dalam kategori sedang menuju tinggi, mengindikasikan perlunya
peningkatan konsistensi terhadap mutu hasil kerja sesuai dengan standar yang
ditetapkan. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun kinerja pegawai sudah baik
secara keseluruhan, peningkatan kompetensi teknis dan evaluasi kualitas pekerjaan

masih perlu diperkuat agar efektivitas organisasi semakin optimal.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model
simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi
model pengukuran (outer model) dengan tujuan 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 masing-masing indikator.

Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading
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setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer

loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan.

1. Uji Validitas Konvergen Variabel Self efficacy
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Self efficacy direfleksikan
melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat

dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Self efficacy sebagai

berikut:
Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Self efficacy
Indikator Outer loadings  Keterangan
1. Symbolize, 0.826 Valid
2. Self regl_JIatory 0905 Valid
mechanisms,
3. Self reflections, 0.884 Valid
4. Vicarious learning, 0.817 Valid
5. Forethought 0.873 Valid

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator
Self efficacy memiliki nilar lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Self efficacy (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau
dapat dikatakan valid oleh indikator Symbolize, Self regulatory mechanisms, Self
reflections, Vicarious learning, Forethought.
2. Uji Validitas Konvergen Variabel Dukungan rekan kerja

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Dukungan rekan kerja (X2)
direfleksikan melalui enam indikator. Tabel 4.7 menunjukkan seluruh nilai

loading faktor indikator Dukungan rekan kerja memiliki nilai lebih besar dari
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batas kritis 0,700. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari
nilai outer loading dari setiap indikator variabel Dukungan rekan kerja sebagai

berikut:

Tabel 4.7
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Dukungan rekan kerja
Indikator Quter loadings Keterangan
1. Kolaborasi /ketersediaan untuk membantu; 0.860 Valid
2. Perhatian terhadap kesehatan rekan; 0.748 Valid
3. Toleransi terhadap kesalahan; 0.868 Valid
4. Empati pada masalah rekan; 0.844 Valid
5. Bantuan dalam pengembangan keterampilan 0.827 Valid
6. Kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja 0.831 Valid

Dengan demikian variabel Dukungan rekan kerja (Y1) mampu dibentuk
atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh indikator 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.

3. Uji Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y1)
direfleksikan melalui lima indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.8
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
Keterangan
Indikator Outer loadings
1. Kualitas Kerja; 0.833 Valid
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2. Kuantitas; 0.835 Valid
3. Ketepatan Waktu; 0.845 Valid
4. Efektifitas; 0.886 Valid
5. Kemandirian. 0.887 Valid

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja
SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Kinerja SDM (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau
dapat dikatakan valid oleh indikator Kualitas Kerja; Kuantitas; Ketepatan
Waktu; Efektifitas; Kemandirian.
4. Uji Validitas Konvergen Variabel Emotional stability

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

Emotional stability sebagai berikut:

Tabel 4.9

Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Emotional stability

Keterangan

Indikator QOuter loadings

1. Sifat optimis, 0.815 Valid
2. Tenang, 0.811 Valid
3. Toleransi, 0.966 Valid
4. Otonomi, 0.962 Valid
5. Empati 0.965 Valid

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor
indikator Emotional stability memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.
Dengan demikian variabel Emotional stability (Z) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid oleh indikator Sifat optimis,

Tenang, Toleransi, Otonomi, Empati.
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Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan 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:
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 4.10
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion
Dukungan | Emotional Self
Variabel rekan kerja | stability | Kinerja SDM efficacy
Dukungan rekan kerja 0.830
Emotional stability 0.636 0.907
Kinerja SDM 0.671 0.754 0.858
Self efficacy 0.392 0.163 0.315 0.862

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Hasil pengujian Fornell-Larcker Criterion yang disajikan pada Tabel 4.10

menunjukkan bahwa nilai akar Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk
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lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi antar konstruk lainnya. Temuan ini
mengindikasikan bahwa masing-masing konstruk dalam model memiliki
kemampuan membedakan diri secara baik dari konstruk lain, sehingga kriteria
validitas diskriminan telah terpenuhi. Dengan demikian, model yang diestimasi
dapat dinyatakan memiliki kejelasan konseptual yang memadai antar variabel laten,
di mana setiap konstruk mengukur dimensi yang berbeda sesuai dengan rancangan
teoretis penelitian. Oleh karena itu, instrumen penelitian yang digunakan terbukti
valid secara diskriminan, dan dapat dipercaya untuk mengukur konstruk laten

secara akurat dalam konteks penelitian ini.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan Kkriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

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

Tabel 4.11
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Emotional stability <-> Dukungan rekan kerja 0.685
Kinerja SDM <-> Dukungan rekan kerja 0.725
Kinerja SDM <-> Emotional stability 0.806
Self efficacy <-> Dukungan rekan kerja 0.424
Self efficacy <-> Emotional stability 0.177
Self efficacy <-> Kinerja SDM 0.340

Sumber: Data primer yang diolah (2025)
Hasil pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) yang ditampilkan

pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa seluruh nilai dalam matriks HTMT berada di

44



bawah ambang batas 0,90. Kondisi ini menegaskan bahwa model telah memenuhi
kriteria validitas diskriminan yang dapat diterima. Dengan demikian, hubungan
antar konstruk dalam model menunjukkan perbedaan yang jelas dan tidak terjadi
korelasi berlebihan antar variabel laten. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa
instrumen penelitian memiliki kemampuan membedakan konstruk secara
konsisten, sehingga model yang diestimasi dapat dinyatakan memiliki validitas
diskriminan yang baik dan hasil analisis data layak untuk digunakan dalam

pengujian hipotesis lebih lanjut.

3. Cross Loading
Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
Tabel 4.12
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Dukungan

rekan | Emotional Kinerja Self

Variabel kerja stability SDM efficacy
X11 0.371 0.143 0.290 0.826
X1 2 0.323 0.164 0.289 0.905

X1 3 0.325 0.140 0.261 0.884

X1 4 0.348 0.154 0.255 0.817
X15 0.321 0.100 0.257 0.873

X2 1 0.860 0.511 0.510 0.274

X2 2 0.748 0.491 0.530 0.244
X2_3 0.868 0.520 0.517 0.259
X2 4 0.844 0.525 0.575 0.274

X2 5 0.827 0.563 0.602 0.442
X2_6 0.831 0.546 0.590 0.432
Y11 0.604 0.709 0.833 0.180
Y12 0.619 0.698 0.835 0.311
Y13 0.622 0.630 0.845 0.397
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Dukungan
rekan | Emotional Kinerja Self
Variabel kerja stability SDM efficacy
Y1 4 0.501 0.574 0.886 0.240
Y15 0.499 0.591 0.887 0.206
Z1 0.514 0.815 0.643 0.152
Z2 0.597 0.811 0.661 0.222
Z3 0.593 0.966 0.717 0.140
Z 4 0.572 0.962 0.681 0.097
Z5 0.601 0.965 0.708 0.132

Uji validitas diskriminan dengan cross loading dikatakan valid jika nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang
tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenubhi
kriteria discriminant validity yang haik artinya hasil analisis data dapat diterima.

4.3.3. Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas dalam penelitian kuantitatif, khususnya pada model
pengukuran (measurement model) berbasis Structural Equation Modeling (SEM),
dapat dilakukan dengan tiga metode utama, yaitu (Ghozali & Latan, 2015):

a. Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai konsistensi
internal dari suatu konstruk atau variabel laten. Nilai ini
menunjukkan sejauh mana indikator—indikator yang

digunakan mampu mengukur Kkonsep yang sama secara
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konsisten. Umumnya, nilai Cronbach’'s Alpha = 0,70
dianggap menunjukkan reliabilitas yang baik, meskipun
dalam penelitian eksploratori nilai 2 0,60 masih dapat
diterima.

b. Composite Reliability (CR)
Composite Reliability mengukur reliabilitas internal dengan mempertimbangkan

bobot (loading) masing—masing indikator terhadap konstruk.
Berbeda dengan Cronbach’'s Alpha yang mengasumsikan
semua indikator memiliki kontribusi yang sama, CR
memberikan penilaian yang lebih akurat pada model SEM
karena memperhitungkan kontribusi relatif tiap
indikator. Nilai CR 2 0,70 umumnya menunjukkan bahwa
konstruk memiliki konsistensi internal yang memadai.

c. Average Variance Extracted (AVE)

AVE digunakan untuk mengukur validitas konvergen
sekaligus menunjukkan proporsi varians indikator yang
berhasil dijelaskan oleh konstruk laten. Nilai AVE 2 0,50
mengindikasikan bahwa 1lebih dari setengah varians
indikator dapat dijelaskan oleh konstruk tersebut,

sehingga menunjukkan tingkat konsistensi yang memadai.
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Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.16
Hasil Uji Reliabilitas
Composite
Cronbach's reliability | Average variance
alpha (rho _¢) extracted (AVE)
Dukungan rekan kerja 0.910 0.930 0.690
Emotional stability 0.944 0.958 0.822
Kinerja SDM 0.910 0.933 0.736
Self efficacy 0.913 0.935 0.743

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji- reliabilitas pada setiap konstruk
menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha berada di atas 0,7, nilai reliabilitas
komposit (Composite Reliability) juga melebihi 0,7, serta nilai AVE pada masing-
masing konstruk melampaui 0,5. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
instrumen penelitian-ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik.

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas
Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara
variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum
dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
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pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.19
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Dukungan rekan kerja -> Kinerja SDM 2.054
Emotional stability -> Kinerja SDM 2.260
Self efficacy -> Kinerja SDM 1.279
Emotional stability x Self efficacy -> Kinerja SDM 1.561
Emotional stability x Dukungan rekan kerja -> Kinerja SDM 1.597

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 penerimaan model yang diajukan, diantaranya 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 variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel

endogen disajikan pada tabel berikut :
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Tabel 4.17
Nilai R-Square
Variabel R-square
Kinerja SDM 0.651

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,651. Artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 65,1% oleh variabel
Dukungan rekan kerja, Self efficacy, dan Emotional stability. Sedangkan
sisanya 34,9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square
tersebut (0,651) berada pada rentang nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel
Dukungan rekan kerja, Self efficacy, dan Emotional stability memberikan
pengaruh yang cukup besar terhadap variabel Kinerja SDM.

4.4.2. Qsquare

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 O menunjukan model memiliki
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat
lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 )
menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model
kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Tabel 4.18

Nilai Q-square
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Variabel

SSO

SSE

Q2 (=1-SSE/SSO)

Kinerja SDM

1015.000

545.899

0.462

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,462. Nilai

Q square tersebut di atas 0,35 menunjukan model memiliki predictive

relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik 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 Self efficacy terhadap Kinerja SDM melalui Dukungan rekan

kerja dan moderasi Emotional stability.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu

software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
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Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS Moderasi

Sumber: Hasil olah data penelitian dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis

diterima atau tidak dengan membandingkan thiwng dengan tiner dengan syarat jika

thitung > tranel, Maka hipotesis diterima. Nilai kritis yang digunakan ketika ukuran

sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf

signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi

1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf

signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil

pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada

tabel berikut:

Tabel 4.19
Hasil Uji Hipotesis
Original T statistics pvalues | Keterangan
Pengaruh sample (O) | (O/STDEV)) g

Self efficacy -> Kinerja 0.137 2 567 0.010 Diterima
SDM
Dukungan rekan kerja -> 0.236 3.646 0.000 Diterima
Kinerja SDM
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Emotional stability x Self N
efficacy -> Kinerja SDM 0.096 2.009 0.045 Diterima
Emotional stability x

Dukungan rekan kerja -> 0.067 1.580 0.114 Ditolak
Kinerja SDM

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

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat
signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan
melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang
dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat
diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu:

4.5.1. Pengujian Hipotesis 1 (H1)

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM sebesar 0,137. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa Self efficacy berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM.
Hasil ini diperkuat oleh nilai t hitung sebesar 2,567 > t tabel (1,96) dan nilai p
sebesar 0,010 < 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pengaruh Self
efficacy memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM.
Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Semakin tinggi self

efficacy semakin tinggi kinerja SDM ” dapat diterima.

4.5.2. Pengujian Hipotesis 2 (H2)
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh Dukungan rekan sekerja terhadap kinerja SDM sebesar 0,236. Nilai

ini menunjukkan bahwa Dukungan rekan kerja memiliki pengaruh positif
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terhadap Kinerja SDM. Hasil tersebut juga didukung oleh nilai t hitung sebesar
3.646 > t tabel (1,96) dan nilai p sebesar 0,000 < 0,05. Artinya, Dukungan rekan
kerja terbukti memberikan kontribusi signifikan dalam meningkatkan Kinerja
SDM. Dengan demikian, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Semakin
tinggi Dukungan rekan sekerja maka semakin tinggi kinerja SDM” dapat

diterima.

4.5.3. Pengujian Hipotesis 3 (H3)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3, diperoleh nilai original sample
estimate pengaruh variabel interaksi (Emotional stability x Self efficacy) sebesar
0,096. Nilai ini menunjukkan arah pengaruh positif. Hasil pengujian juga
diperkuat dengan nilai t-hitung sebesar 2,009 > t tabel (1,96) dan nilai p sebesar
0,045 < 0,05. Hal ini membuktikan bahwa Emotional stability secara signifikan
memoderasi pengaruh Self efficacy terhadap Kinerja SDM. Artinya, Emotional
stability dapat memperkuat pengaruh Self efficacy terhadap Kinerja SDM.
Dengan demikian, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Emotional
stability memoderasi pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM * dapat

diterima.

4.5.4. Pengujian Hipotesis 4 (H4)
Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh variabel interaksi (Emotional stability x Dukungan rekan kerja)

sebesar 0,067. Namun, nilai t hitung hanya sebesar 1,580 < t tabel (1,96) dan
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nilai p sebesar 0,114 > 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa interaksi Emotional
stability dengan Dukungan rekan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja SDM. Artinya, Emotional stability tidak memperkuat pengaruh
Dukungan rekan kerja terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian, hipotesis
keempat yang menyatakan bahwa “Emotional stability memoderasi pengaruh
dukungan rekan sekerja terhadap kinerja SDM” dapat ditolak.

4.6.Pembahasan

4.6.1. Pengaruh self efficacy terhadap kinerja SDM

Penelitian ini membuktikan bahwa Self efficacy berpengaruh positif
terhadap Kinerja SDM. Hasil ini diperkuat oleh temuan penelitian yang
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
efikasi diri dan kinerja (Shahzad et al., 2023).

Pengukuran variabel Professional self-efficacy pada penelitian ini
diukur' dari refleksi empat indikator yaitu indikator keyakinan akan
kemampuan diri, ketekunan, kemampuan menghadapi hambatan, dan
kemampuan memanfaatkan pengalaman hidup. Empat indicator tersebut
terbukti mampu meningkatkan Kinerja SDM yang pada penelitian ini diukur
dari refleksi tiga indikator yaitu indikator kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu.

Variabel Professional self-efficacy menunjukkan bahwa indikator
dengan nilai outer loading tertinggi adalah keyakinan akan kemampuan diri.

Artinya, individu yang memiliki tingkat keyakinan tinggi terhadap
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kemampuannya sendiri cenderung merasa lebih mampu dan percaya diri
dalam menjalankan tugas-tugas profesionalnya.

Sementara itu, pada variabel Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM),
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah kualitas kerja dan
kuantitas kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa performa SDM paling kuat
tercermin dari seberapa baik hasil pekerjaan yang dihasilkan (kualitas) serta
seberapa banyak output yang dapat dicapai (kuantitas). Dengan demikian,
hasil analisis ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keyakinan seseorang
terhadap kemampuan dirinya, maka semakin tinggi pula kinerja yang
ditunjukkan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas kerja. Artinya,
kepercayaan diri profesional berperan penting dalam meningkatkan
efektivitas dan produktivitas kerja. Individu yang yakin akan kompetensinya
cenderung lebih berinisiatif, gigih menghadapi tantangan, serta mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang optimal.

Variabel Professional Self-Efficacy yang memiliki nilai outer
loading terendah adalah indikator ketekunan, sedangkan pada variabel
Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
ketepatan waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tingkat ketekunan individu, maka semakin baik pula ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya. Artinya, ketekunan berperan penting dalam
membentuk perilaku kerja yang disiplin dan terarah pada pencapaian target
waktu. Individu yang memiliki keyakinan profesional tinggi cenderung

menunjukkan konsistensi, semangat pantang menyerah, serta komitmen
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4.6.2.

untuk menyelesaikan pekerjaan tepat sesuai jadwal. Dengan demikian,
peningkatan efikasi diri profesional tidak hanya memperkuat rasa percaya
diri dalam bekerja, tetapi juga berdampak positif terhadap efektivitas dan

efisiensi kinerja karyawan secara keseluruhan.

Pengaruh Dukungan rekan sekerja terhadap kinerja SDM

Penelitian ini membuktikan bahwa Dukungan rekan sekerja
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Hasil ini diperkuat oleh
penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa penelitian  dukungan
organisasi dan keterikatan pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai negeri sipil pada suatu lembaga kepegawaian daerah (Umihastanti
& Frianto, 2022).

Pengukuran variabel Professional self-efficacy pada penelitian ini
diukur dari refleksi empat indikator yaitu indikator keyakinan akan
kemampuan diri, ketekunan, kemampuan menghadapi hambatan, dan
kemampuan memanfaatkan pengalaman hidup. Empat indicator tersebut
terbukti mampu meningkatkan Dukungan sosial rekan kerja dalam
penelitian ini diukur dari empat indikator yaitu indikator Kolaborasi
/ketersediaan untuk membantu; toleransi terhadap kesalahan; empati pada
masalah rekan; dan kesiapan untuk berbagi pengalaman kerja.

Variabel dukungan sosial rekan kerja menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah kolaborasi atau

ketersediaan untuk membantu. Sementara itu, pada variabel kinerja SDM,
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4.6.3.

indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah kualitas kerja dan
kuantitas kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
kolaborasi dan kesediaan rekan kerja untuk saling membantu, maka semakin
meningkat pula kualitas serta kuantitas hasil kerja karyawan. Dengan kata
lain, lingkungan kerja yang ditandai oleh hubungan kolaboratif dan
dukungan antar rekan kerja berperan penting dalam mendorong kinerja
SDM yang optimal, baik dari segi mutu maupun produktivitas pekerjaan.
Indikator dengan nilai outer loading terendah pada variabel
Dukungan Sosial Rekan Kerja adalah aspek kesiapan untuk berbagi
pengalaman kerja, sedangkan pada variabel Kinerja SDM, indikator dengan
nilai terendah adalah ketepatan waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa
peningkatan ~ kesiapan karyawan untuk berbagi pengalaman Kkerja
berkontribusi  positif - terhadap peningkatan ketepatan waktu dalam
penyelesaian tugas. Dengan kata lain, lingkungan kerja yang mendorong
kolaborasi dan saling berbagi pengalaman dapat membantu karyawan

bekerja lebih efisien dan tepat waktu.

Moderasi Emotional stability dalam pengaruh self efficacy terhadap
kinerja SDM
Hasil ini membuktikan bahwa Emotional stability secara signifikan

memoderasi pengaruh Self efficacy terhadap Kinerja SDM. Artinya,
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Emotional stability dapat memperkuat pengaruh Self efficacy terhadap
Kinerja SDM. Self-efficacy merujuk pada keyakinan dan kepercayaan diri
terhadap k