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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan bagi perusahaan
untuk tetap bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia merupakan faktor
penentu keberhasilan suatu perusahaan. Sumber daya manusia merupakan
penggerak utama dalam suatu perusahaan. Kunci sukses sebuah perusahaan
terletak pada manusia, karena manusia sebagai inisiator, pemikir yang baik dan
kreativitas yang dimiliki manusia dapat memajukan suatu perusahaan.
(Mangkunegara 2018).

Perbankan merupakan salah satu sektor vital negara yang digunakan oleh
pemerintah sebagai alat kebijakan moneter untuk mendorong pertumbuhan
ekonomi nasional. Bank Indonesia merupakan salah satu lembaga Independen
yang memiliki peranan yang sangat besar dalam perekonomian Indonesia. Bank
Indonesia Provinsi Papua merupakan perpanjangan tangan dari kantor Bank
Indonesia pusat dalam melaksanakan tugasnya dalam mencapai dan
memeliharakestabilan nilai Rupiah. Tiga tanggung BI Provinsi Papua menjadi
pilar yang akan membantu mencapai tujuannya. Menetapkan dan melaksanakan
kebijakan moneter, mengatur dan memelihara sistem keuangan yang stabil, dan
sistem pembayaran yang berfungsi dengan baik adalah tiga bidang tanggung
jawab tersebut. Unsur manusia dalam setiap organisasi, baik sebagai perencana,

pelaksana, dan pengendali, berperan aktif dalam mencapai tujuan organisasi, oleh



karena itu memiliki sumber daya manusia yang unggul sangat penting untuk
mencapai tujuan tersebut. Oleh karena itu, pegawai KPw BI Provinsi Papua
dituntut memiliki kinerja seoptimal mungkin.

Kinerja merupakan hasil kerja atau perilaku kerja yang telah dicapai
dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu (Rajasa & Supartha, 2024). Kinerja pegawai sangat penting bagi
suatu perusahaan karena dengan kinerja yang tinggi dari pegawai maka pekerjaan
yang diberikan atau ditugaskan kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu
yang lebih singkat atau lebih cepat, serta pegawai yang mempunyai kinerja tinggi
cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti sehingga bekerja sesuai dengan
prosedur yang ada (Suaiba et al, 2021). Namun, fenomena gap yang peneliti
temukan di Bank Indonesia Provinsi Papua adalah penurunan kinerja pegawai

Tabel 1.1 Kinerja Pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua Tahun 2025

. Bulan
No T Februari | Maret | April
A | Sikap Kerja
1 | Ketaatan 65% 63% 62%
2 | Tanggung jawab 76% 77% 77%
3 | Kerjasama 67% 67% 76%
4 | Komunikasi 76% 7% 78%
B | Perilaku Kerja
1 Kedigiplinan tugas selama jam kerja 71% 70% 69%
efektif
2 | Kedisiplinan masuk kerja 72% 76% 64%
3 | Kedisiplinan waktu pulang 70% 72% 65%

Sumber: Key Performa Indicator (KPI) Bank Indonesia Provinsi Papua, 2025
Tabel diatas, menunjukan bahwa penilaian kinerja berdasarkan Key
Performa Indicator (KPI) Bank Indonesia Provinsi Papua dalam kurun waktu 3

bulan terakhir (Februari - April 2025) mengalami penurunan nilai sikap kerja pada



item ketaatan dari 65% menjadi 62%. Penilaian sikap seluruh item mengalami
penurunan yaitu kedisiplinan tugas selama jam kerja efektif dari 71% menjadi 69,
kedisiplinan masuk kerja dari 72% menjadi 64% dan kedisiplinan waktu pulang
dari 70% menjadi 65%. Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua belum optimal.

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, salah satunya
adalah job burnout. Job burnout merupakan suatu keadaan yang di alami
seseorang pegawai berupa kelelahan dan frustasi sebab merasa bahwa apa yang di
harapkannya tidak tercapai (maulidah, Wibowo & Widiastuti, 2022). Dalam suatu
perusahaan, pekerjaan yang dilakukannya secara berulang dapat menimbulkan
rasa jenuh dan juga lelah dari para pegawai (Aghniya & Aulia, 2022). Pegawai
yang mengalami job burnout akan bimbang dan depresi sehingga mengakibatkan
kondisi yang tidak menguntungkan bagi perusahaan. Job burnout disebabkan oleh
jam kerja yang terlalu padat, tidak adanya waktu untuk istirahat, keluhan yang
menyangkut fisik, dan pekerjaan yang monoton (Rizki & Febrian, 2024). Adanya
job burnout pegawai tidak dapat memaksimalkan hasil kerja yang disebabkan oleh
keterbatasan waktu dan jam kerja yang tidak sesuai sehingga menimbulkan stres
yang menyebabkan menurunnnya performa kinerja yang kemudian menghambat
perusahaan dalam mencapai tujuannya (Pratiwi & Mardhiyah, 2024).

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepribadian.
Kepribadian mewakili karakteristik seseorang yang dicatat untuk susunan yang
tetap dari perasaan, pikiran dan tingkah laku (Rahmadona, Yeni & Sriyenti,

2024). Kepribadian seseorang memengaruhi pikiran, perasaan, dan tindakannya,



sehingga berperan dalam proses pengambilan keputusan. Alasannya, kepribadian
seseorang bersifat intrinsik dan mempunyai pengaruh langsung terhadap cara
mereka berinteraksi dengan lingkungan eksternal. Setiap orang memiliki ciri
kepribadian unik yang menentukan siapa mereka; demikian pula, setiap orang
memiliki perspektif dan nilai-nilai uniknya sendiri dalam mengambil keputusan
mengenai kehidupan profesionalnya (Handoko, 2024). Kepribadian yang baik
sangat mendukung untuk pencapaian hasil yang baik, misalnya kedisiplinan,
ketekunan, ketelitian, dan semangat yang tinggi. Dalam dunia kerja, kepribadian
juga turut berperan dalam mensukseskan pekerjaan. Hal ini dikarenakan faktor
kepribadian juga turut menentukan kecenderungan seseorang sesuai atau tidak
pada jenis pekerjaan tertentu (Suharyat et al, 2023). Karyawan harus memiliki
pribadi yang profesional dalam bekerja segala potensi dalam dirinya dapat
tergambar dari sikap dan kepribadian nya yang mempengaruhi kinerja (Indrastuti,
2021).

Namun, penelitt menemukan research gap terkait pengaruh job burnout
terhadap kinerja pegawai. Beberapa penclitian menyatakan bahwa job burnout
berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai (Rizki & Febrian, 2024; Aghniya &
Aulia, 2022; Hafizh & hariastuti, 2021), disisi lain terdapat hasil penelitian yang
menyatakan bahwa job burnout tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai
(Maulidah, Wibowo & Widiastuti, 2022; Nadiva & Cahyadi, 2022; Indrian,
Mulyana & Abdullah, 2023; Nuraini et al, 2024). Sama halnya dengan litelatur
terkait pengaruh kepribadian terhadap kinerja pegawai, beberapa penelitian

menyatakan bahwa kepribadian berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai



(Suharyat et al, 2023; Rahmadona, Yeni & Sriyenti, 2024), akan tetapi penelitian
lain menyatakan bahwa kepribadian tidak membawa pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai (Indrastuti, 2021; Kaparang, Koleangan & Kojo, 2019).

Adanya gap di atas perlu dicari solusinya. Penelitian ini memasukan
variabel internship sebagai solusi dari gap tersebut. Pemasukan variabel
internship sebagai pemediasi didasari hasil penelitian sebelumnya menjelaskan
bahwa internship berpengaruh terhadap kinerja (Wahyuni, Kumalasari & Titing,
2023; Nadifah & Ubaidillah, 2024; Amanda, Fitri & Tarigan, 2024; Faridah,
Marzuki & Syafrial, 2024).

Internship adalah sebuah program berupa pelatihan kerja. Program ini
diselenggarakan oleh sebuah lembaga atau perusahaan kepada seseorang. Disisi
lain, internship merupakan proses mempersiapkan diri menjadi profesional oleh
pegawai dalam jangka waktu tertentu (Wahyuni, Kumalasari & Titing, 2023).
Melaui program diharapkan pegawai dapat memiliki kompetensi tertentu yaitu
tingkat pengetahuan, keterampilan dan etos kerja yang sesuai dengan tuntutan
dunia kerja serta memberi pengakuan dan penghargaan terhadap pengalaman
kerja sebagai bagian dari proses (Amanda, Fitri & Tarigan, 2024). Mengikuti
internship akan meningkatkan pengalaman serta pengetahuan. yang dapat
membuat pegawai memiliki kepercayaan diri yang lebih besar. Tujuan utama dari
diadakannya program internship ini adalah untuk memberi bantuan kepada
pegawai agar dapat menguasai sebuah keahlian, atau sesuatu yang sedang ia
pelajari melalui posisi di tempat kerja sehingga dapat meningkatkan kinerjanya

(Faridah, Marzuki & Syafrial, 2024).



Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, maka peneliti tertarik
melakukan penelitian dengan judul “Peran Program Internship dalam Memoderasi
Pengaruh Job Burnout dan Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada

Bank Indonesia Provinsi Papua)”.

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka penelitian ini

dirumuskan sebagai berikut: bagaimana peran program internship dalam

memoderasi pengaruh job burnout terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia

Provinsi Papua?. Adapun pertanyaan penelitian sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh job burnout terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua?

2. Bagaimana pengaruh kepribadian terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua?

3. Bagaimana pengaruh internship terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua?

4. Bagaimana peran internship dalam memoderasi pengaruh job burnout terhadap
kinerja pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua?

5. Bagaimana peran internship dalam memoderasi pengaruh kepribadian terhadap

kinerja pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:



1. Menganalisis pengaruh job burnout terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua

2. Menganalisis pengaruh kepribadian terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua

3. Menganalisis pengaruh internship terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua

4. Menganalisis peran internship dalam memoderasi pengaruh job burnout
terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua

5. Menganalisis peran internship dalam memoderasi pengaruh kepribadian

terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai
berikut:
1.4.1. Manfaat Teoritis

Untuk pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam manajemen
SDM dalam menjelaskan peran program internship dalam memediasi pengaruh
job burnout dan kepribadian terhadap kinerja pegawai.
1.4.2. Manfaat Praktis

Secara praktis, diharapkan penelitian ini dapat memberikan masukan bagi
Bank Indonesia Provinsi Papua untuk menciptakan peningkatan kinerja pegawai
dengan melihat faktor job burnout dan kepribadian yang dimediasi oleh program
internship yang selanjutnya bisa dijadikan bahan pertimbangan ataupun pedoman

dalam melakukan evaluasi dan kajian menyeluruh berkaitan dengan perbaikan-



perbaikan apa yang hendak dicapai Bank Indonesia Provinsi Papua pada masa

yang akan datang.

UNISSULA
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teori
2.1.1 Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil yang dapat di capai seseorang atau kelompok orang
dalam organisasi wewenang dan tanggung jawab masing-masing berusaha untuk
mencapai tujuan organisasi terkait legal, tidak ilegal dan layak dengan moral dan
etika (Robbin, 2018). Pendapat lain Kinerja karyawan adalah suatu hasil prestasi
kerja baik yang dicapai oleh seorang karyawan dalam menyelesaikan tugas
kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan
(Handoko, 2018).

Kinerja karyawan adalah produktivitas dari setiap karyawan. Ini adalah
hasil dari seorang karyawan, yang i1a hasilkan sebagai imbalan atas pengembalian
yang berwujud dan tidak berwujud. Dalam hubungan ini, penelitian menunjukkan
bahwa karyawan yang menikmati lebih besar partisipasi dalam pengambilan
keputusan lebih produktif daripada mereka yang tidak (Wandi, dkk, 2017).
Kinerja karyawan adalah fungsi dari kemampuan dan motivasi, masuk akal untuk
memiliki praktik yang bertuyjuan untuk meningkatkan keduanya. Jadi ada
beberapa cara dimana karyawan dapat memperoleh keterampilan yang diperlukan
(seperti hati-hati seleksi dan pelatihan) dan beragam insentif untuk meningkatkan
motivasi (berbagai bentuk imbalan finansial dan nonfinansial) (Uleng, dkk; 2023).

Selanjutnya indikator kinerja pegawai menurut Sopiah (2018) sebagai

berikut:
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1. Kualitas; diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

2. Kuantitas; merupakan jumlah yang dihasilkan, biasanya dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu; merupakan tingkat aktivitas diselesaikannya pekerjaan
dalam waktu tertentu yang sudah ditetapkan sebagai standar pencapaian waktu
penyelesaian pekerjaan.

4. Efektivitas; merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, dan bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan
hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian; merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya, komitmen kerja.

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disintesikan untuk
penelitian ini bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja karyawan dalam
menyelesaikan kerja yang telah diembankan kepadanya selama periode waktu
tertentu yang dapat berkontibusi pada pencapaian tujuan organisasi. Indikator
kinerja pegawai terdiri dari kualitas; kuantitas; ketepatan waktu; efektivitas;

kemandirian.

2.1.2 Internship
Internship adalah pelajaran yang dipetik seseorang dari peristiwa yang
telah ia alami dikarenakan mengikuti magang di sebuah organisasi (Mustari,

2021). Internship merupakan proses mempersiapkan diri menjadi profesional oleh
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individu mahasiswa tahap akhir secara formal bekerja langsung di lapangan dalam
jangka waktu tertentu (Azizah et al., 2019). Internship merupakan suatu
pembelajaran dan pertambahan peekembangan potensi beringkah laku baik dari
pendidikan formal maupun non formal atau bisa diartikan sebagai suatu proses
yang membawa sesorang kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi, suatu
pembelajaran juga mencakup perubahan yang relative tepat dari perilaku yang
diakibatkan pengalaman, pemahaman dan praktik (Amanda, Fitri & Tarigan,
2024). Internship menjadi suatu pengalaman dan juga keterampilan yang
diperoleh dan dikuasai oleh pegawai ketika menjalankan dan menyelesaikan
pekerjaannya, pengalaman tersebut dapat berupa ski/l dalam membuat
pertimbangan logis mengenai kerja (Cunha et al, 2023). Internship adalah
pembelajaran untuk mendapatkan pengetahuan dan pengalaman praktis,
membangun keterampilan yang relevan dengan bidang tertentu serta memperluas

jaringan professional (Wahyuni, Kumalasari & Titing, 2023).

Menurur  Rosyani (2017) menjelaskan beberap indikator internship,
diantaranya:

1. Terlatihnya keterampilan-keterampilan; melatih kecakapan atau keahlian
untuk melakukan suatu pekerjaan yang diperoleh saat praktek, dan kapasitas
seseorang untuk melakukan berbagai tugas.

2. Mendapatkan pengalaman-pengalaman  praktis; pengalaman  praktis
pengalaman yang berdasarkan pada aktivitas manusia dalam memenuhi

kebutuhannya, seperti pengalaman pada saat berada di luar atau masyarakat.
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3. Mampu memecahkan berbagai masalah di lapangan; pengalaman di luar
banyak sekali tantangan seperti banyaknya masalah yang ada menjadikan
seseorang mampu mengendalikan diri dengan cara solusi yang dipikirkan,
sebagai individu harus dapat memecahkan masalah untuk mencapai tujuan.

4. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan; program internship
memungkinkan untuk mengetahui dan merasakan permasalahan yang muncul
di lapangan sehingga pegawai akan berusaha memecahkannya serta dengan
kegiatan internship akan di perkenalkan dengan peralatan apa saja yang
digunakan

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disintesikan untuk
penelitian ini bahwa infernship merupakan suatu program mempersiapkan diri
menjadi profesional oleh pegawai dalam jangka waktu tertentu. Indikator
internship terdiri dari terlatihnya keterampilan-keterampilan, mendapatkan

pengalaman-pengalaman praktis, mampu memecahkan berbagai masalah di

lapangan dan penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.

2.1.3 Job Burnout

Job burnout biasa dikenal dengan kelelahan kerja. Job burnout adalah
situasi ketika seseorang mengalami stress berat akibat dari tekanan berat
pekerjaan. Semua pegawai mampu mengalami burnout, tetapi situasi burnout
biasa di alami seseorang yang terlalu memforsir dalam bekerja. Umumnya
seseorang tersebut berada pada tekanan didunia kerja baik secara fisik, pemikiran
dan lingkungan kerja. Job burnout juga sering terjadi pada pegawai yang

diharuskan untuk serba cepat dan teliti (Nuraini et al, 2024). Job burnout
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digambarkan sebagai sebuah sindrom yang disebabkan oleh stres kronis di tempat

kerja yang tidak dapat ditangani, yang mana ditandai oleh beberapa hal, penipisan

energi atau kelelahan, perasaan negatif atau sinisme terhadap hal terkait
pekerjaan, dan penurunan kinerja professional (Nadiva & Cahyadi, 2022). Job
burnout juga merupakan respon seseorang terhadap stres kronis yang dialaminya

di tempat kerja, yang secara perlahan berkembang dan dapat menjadi masalah

serius yang berujung pada perubahan kondisi kesehatan (Montero-Marin, 2016).

Job burnout adalah sebuah sindrom psikologis yang dipicu oleh rasa lelah yang

terus menerus dirasakan secara fisik, mental, bahkan emosional, yang

menyebabkan pekerja tertekan dan mengakibatkan penurunan hasil capaian
prestasi diri sendiri (Hafizh & Hariastuti, 2021). Job burnout merupakan keadaan
seseorang yang merasakan adanya ketegangan emosional saat bekerja sehingga
dapat menyebabkan seseorang tersebut menarik diri- secara psikologis dan

menghindari diri untuk terlibat (Priansa, 2017).

Terdapat 4 (empat) indikator dari job burnout menurut Chairina (2019),
yaitu:

1. Kelelahan fisik (physical exhaustion), yaitu keadaan dimana energi seseorang
tidak mencukup karena merasa lelah berkepanjangan dan mengalami
ketidaknyamanan fisik, seperti sakit kepala, mual, insomnia, dan perubahan
nafsu makan sehingga hal ini menyebabkan berkurangnya semangat bekerja,
lebih banyak melakukan kesalahan, merasa sakit padahal tidak terdapat
kelainan pada fisiknya.

2. Kelelahan emosional (emotional exhaustion), yaitu suatu keadaan kondisi
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burnout yang ditandai berkurangnya emosi dan perhatian, kepercayaan, minat
dan antusiasme. Biasanya, orang yang pernah mengalami kelelahan emosional
ini akan merasa hidupnya hampa, lelah dan tidak sanggup meneruskan
pekerjaannya lagi.

3. Kelelahan mental (mental exhaustion), yaitu hasil dari melakukan tugas —
tugas dengan tingkat kesulitan tinggi yang melibatkan pemrosesan informasi
dan / atau durasi yang berlarut — larut.

4. Rendahnya penghargaan diri (low of personal accomplishment), yaitu oleh
kurangnya aktualisasi diri, rendahnya motivasi kerja dan penurunan rasa
percaya diri. Seringkali kondisi ini terlihat pada kecenderungan dengan
rendahnya prestasi yang dicapainya

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disintesikan untuk
penelitian ini bahwa job burnout adalah kondisi seseorang yang dialami akibat
timbulnya stres dalam jangka waktu yang lama yang ditandai dengan kehilangan
energi psikis, fisik, mental dan emosional yang terus menerus. Indikator job
burnout terdiri dari kelelahan fisik (physical exhaustion), kelelahan emosional

(emotional exhaustion), kelelahan mental (mental exhaustion) dan rendahnya

penghargaan diri (low of personal accomplishment).

2.1.4 Kepribadian

Kepribadian (personality) merupakan organisasi dinamik dari sistem-
sistem psikologis dalam individu yang menentukan kemampuan seseorang untuk
beradaptasi secara unik dengan lingkungannya. Kepribadian merupakan suatu

totalitas psikofisis yang kompleks dari individu, sehingga nampak dalam tingkah



15

lakunya yang unik. teori Konvergensi yang menyatakan bahwa kepribadian
manusia terbentuk sebagai hasil interaksi antara nature dan nurture, interaksi
antara potensi yang dimilikinya dan seberapa jauh lingkungan mempengaruhi
potensi tersebut, (Indrastuti, 2021). Kepribadian dapat diartikan juga sebagai
keseluruhan cara dimana seorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan
individu lain. Terjadinya interaksi psikofisik mengarahkan tingkah laku manusia

(Rahmadona, Yeni & Sriyenti, 2024). Kepribadian adalah sekumpulan cara

bagaimana sesorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain

(Kaparang, Koleangan & Kojo, 2019). Kepribadian didefinisikan sebagai

gabungan dari ciri fisik dan mental yang stabil yang memberi identitas pada

individu. Ciri-ciri ini termasuk bagaimana penampilan, pikiran, tindakan, dan
perasaan seseorang merupakan hasil dari pengaruh genetik dan lingkungan yang
saling berinteraksi (Kreitner & Kinicki, 2019). Kepribadian adalah sekumpulan
anggapan atau konsep-konsep yang satusama lain berkaitan mengenai tingkah

laku manusia (Koeswara, 2019)

Robbins dan Judge (2018) menyatakan bahwa kepribadian dapat dapat
diukur dengan dimensi model lima besar dari kepribadian yang lazim disebut “the
big five”, Berikut lima indikator kepribadian tersebut:

1. Ekstraversi (ekstrapersion). Dimensi ekstraversi ini menampilkan tingkat
kenyamanan kita didalam hubungan. Ekstrover cenderung ekspresif, percaya
diri, dan mampu bersosialisasi. Intover cenderung pemalu, penakut, dan
tenang.

2. Keramahan (agreeableness). Dimensi keramahan merujuk pada
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kecenderungan seseorang individu untuk memahami orang lain. Orang yang
ramah kooferatif, hangat, dan mempercayai. Orang yang bersekor rendah
ingin, tidak ramah dan antagonis.

3. Kehati-hatian (conscientiousness). Dimensi kehati-hatian adalah sebuah
ukuran reabilitas.orang yang sangat hatihati bertanggung jawab, teratur dapat
diandalkan, dan persisten. Mereka yang bersekor rendah dari dimensi ini
mudah dialihkan, tidak diatur, dan tidak dapat diandalkan.

4. Stabilitas emosional (emotion stability). Dimensi stabilitas emosional sering
dilabeli dengan kebalikanya, uring-uringan menunjukan kemampuan
seseorang untuk menghadapi stress. Orang dengan stabilitas emosional positif
tinggi cenderung tenang, percaya diri, dan aman. Mereka dengan sekor
negative tinggi cenderung gugup, cemas depresi, dan tidak aman.

5. Keterbukaan pada pengalaman (openness to experience). Dimensi keterbukaan
pada pengalaman mencakup kisaran minat dan ketertarikan atas inovasi.
Orang yang sangat terbuka kreatif, ingin tahu, dan secara artistic sensitive.

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disintesikan untuk

penelitian ini bahwa kepribadian adalah keseluruhan cara di mana seorang

individu bereaksi dan berinteraksi dengan individu lain. Indikator kepribadian
terdiri dari ekstraversi (ekstrapersion), keramahan (agreeableness), kehati-hatian

(conscientiousness), stabilitas emosional (emotion stability) dan keterbukaan pada

pengalaman (openness to experience).
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2.2 Pengembangan Hipotesis
2.2.1. Pengaruh Job Burnout terhadap Kinerja Pegawai

Pangemanan et al. (2017) mengartikan job burnout sebagai kelelahan
emosional dan mental yang disebabkan oleh situasi yang sangat menuntut
keterlibatan dan menegangkan, dikombinasikan dengan harapan personal yang
tinggi untuk mencapai kinerja yang tinggi. Job burnout cenderung akan
mempengaruhi kinerja pegawai menjadi tidak produktif. Wyatt, Langdon, &
Stock (2021) menyatakan bahwa rendahnya tingkat kinerja pegawai dikarenakan
terjadinya job burnout pada karyawan. Karakteristik pekerjaan yang sama dan
dilakukan secara berulang tentu akan menimbulkan kebosanan pada karyawan dan
hal itu tentu perlu diperhatikan untuk meningkatkan performa kinerja seorang
karyawan. Penelitian Rizki dan Febrian (2024) menunjukkan semakin rendah
terjadinya job burnout maka semakin tinggi kinerja pegawai. Berdasarkan
literature tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
Hi : job burnout berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai
2.2.2. Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai

Dalam bekerja, tentu diperlukan profesionalisme dengan kontribusi potensi
diri yang ada pada karyawan sehingga diperoleh kinerja yang maksimal. Sehingga
dalam hal ini secara tidak langsung kinerja juga dipengaruhi oleh kepribadian
seorang karyawan. Riani (2011) menjelaskan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah kepribadian karyawan. Di samping itu juga minat
bekerja, kemampuan dan tingkat motivasi diri yang merupakan elemen dari

kepribadian karyawan. Hasil penelitian Suci, dkk (2019) menunjukkan bahwa
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semakin baik kepribadian pegawai makan semakin tinggi pula kinerjanya.
Berdasarkan literature tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
H, : Kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
2.2.3. Pengaruh Internship terhadap Kinerja Pegawai
Internship pekerjaan mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan adanya
internship, pegawai akan lebih bersemangat bekerja dan termotivasi sehingga
meingkatkan produktivitas pekerajaanya (Wahyuni, Kumalasari & Titing, 2023).
Internship merupakan suatu proses yang dilakukan oleh karyawan untuk mencapai
kepuasan dalam pekerjaannya. Hal ini sering terjadi ketika karyawan merasakan
adanya penurunan tingkat kepuasan dalam pekerjaannya (Nadifah & Ubaidillah,
2024). Berg, Grant, & Johnson (2020) menambahkan, karyawan melakukan
internship berusaha memenuhi suatu hal atau peran yang belum tercapai dalam
pekerjaannya. Hasil penelitian Van Hooff (2019) menunjukkan semakin tinggi
internship yang dilakukan pegawai maka peluang meningkatkan kinerja semakin
besar. Berdasarkan literature tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
H; : internship berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
2.2.4. Pengaruh Job Burnout terhadap Kinerja Pegawai melalui Internship
Job burnout berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui internship.
Menurut Fisher (20177), karakteristik pekerjaan merupakan faktor yang
memainkan peran penting terkait job burnout. Karyawan yang melakukan
internship akan dapat mengubah karakteristik pekerjaannya dengan cara-cara
yang proaktif dalam membentuk atau menyusun pekerjaannya untuk memenuhi

kebutuhan, keterampilan dan motivasi individu, terbukti dapat mengubah
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kebosanan (Wrzesniewski & Dutton, 2021) Hal tersebut pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerjanya (Pratiwi & Mardhiyah, 2024). Berdasarkan literature
tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai berikut:
Hs : internship berperan dalam memediasi pengaruh negatif job burnout
terhadap kinerja pegawai
2.2.5. Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai melalui Internship
pekerjaan
Kepribadian akan mempengaruhi kinerja pegawai dengan internship sebagai
mediasi. Kepribadian pegawai yang selalu menginginkan perubahan dan
meningkatakan produktivitas kerja dapat melibatkan internship pekerjaan sebagai
mediatornya. Parker dan Ohly (2018) berpendapat bahwa karyawan yang
memiliki berkepribadian aktif cenderung melakukan internship dengan mengubah
desain pekerjaan mereka dengan memilih tugas, negosiasi konten pekerjaan yang
berbeda, dan menetapkan arti tugas atau pekerjaan mereka, dengan proses-proses
tersebut secara tidak langsung dapat meningkatkan kinerja pegawai
(Wrzesniewski & Dutton, 2021). Berdasarkan literature tersebut, maka diajukan
hipotesis sebagai berikut:
Hs : internship berperan dalam memediasi pengaruh positif kepribadian

terhadap kinerja pegawai

2.3 Kerangka Konseptual
Berdasarkan pemaparan antar variabel dalam kerangka pemikiran di atas,

maka model konseptual dapat digambarkan sebagai berikut:
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini  menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan
pendekatan survey. Penelitian kuantitatif bertujuan untuk menguji hubungan antar
variabel melalui pengukuran yang objektif dan analisis statistik (Sugiyono, 2018)
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini
adalah penelitian eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang
membuktikan adanya sebab akibat dan hubungan yang mempengaruhi atau
dipengaruhi dari dua atau lebih variabel yang diteliti (Arikunto, 2018). Tujuan
dari explanatory research untuk menguji hipotesis-hipotesis dan menguji
pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen yaitu peran
internship dalam memediasi pengaruh job burnout dan kepribadian terhadap

kinerja pegawai pada pegawai di Bank Indonesia Provinsi Papua.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi

Menurut Morissan (2019), Populasi ialah sebagai suatu kumpulan subjek,
variabel, konsep, atau fenomena. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
seluruh staf dan pelaksana pegawai organik (tetap) yang bekerja di Bank

Indonesia Provinsi Papua sebanyak 55 pegawai aktif.

22
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3.2.2. Sampel

Sampel adalah subjek dari unsur populasi, yang paling mendasari unit
tentang data mana yang dikumpulkan. Pengambilan sampel adalah pemilihan
kasus untuk mewakili seluruh populasi (Sugiyono, 2018). Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah fotal sampling, disebut metode sensus. Dengan
kata lain, jumlah populasi sama dengan sampel yaitu sebanyak 55 pegawai

Pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua tahun 2025.

3.3 Variabel dan Indikator

Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

No Variabel Definisi Opeasional Indikator Skala

1 | Job burnout | kondisi seseorang yang | 1. Kelelahan fisik (physical | Likert
dialami akibat timbulnya exhaustion) 1-5
stres - dalam  jangka | 2. Kelelahan emosional
waktu. yang lama yang (emotional exhaustion)
ditandai dengan | 3. Kelelahan mental (mental
kehilangan energi psikis, exhaustion)
fisik, mental dan | 4. Rendahnya penghargaan
emosional yang terus diri (low of personal
menerus accomplishment)

(Chairina, 2019)

2 | Kepribadian | Keseluruhan cara di | 1. Ekstraversi Likert
mana seorang individu (ekstrapersion), 1-5
bereaksi dan berinteraksi | 2. Keramahan
dengan individu lain (agreeableness),

3. Kehati-hatian
(conscientiousness),

4. Stabilitas emosional
(emotion stability)

5. Keterbukaan pada
pengalaman (openness to
experience)

(Robbins & Judge, 2018)

3 | Internship Suatu program | 1. Terlatihnya Likert
mempersiapkan diri keterampilan- 1-5
menjadi profesional oleh keterampilan,
pegawai dalam jangka | 2. Mendapatkan
waktu tertentu pengalaman-pengalaman

praktis,
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No Variabel Definisi Opeasional Indikator Skala

3. Mampu memecahkan
berbagai masalah di
lapangan

4. Penguasaan terhadap
pekerjaan dan peralatan.

(Rosyani, 2017)

4 | Kinerja hasil kerja  pegawai | 1. Kualitas Likert
pegawai dalam  menyelesaikan | 2. Kuantitas 1-5
kerja yang telah | 3. Ketepatan waktu
diembankan kepadanya | 4. Efektivitas
selama periode waktu | 5. Kemandirian
tertentu  yang dapat | (Sopiah, 2018)
berkontibusi pada
pencapaian tujuan
organisasi

3.4 Metode Pengumpulan Data
3.4.1 Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini. adalah data primer yang
diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner. Data yang dikumpulkan
akan dianalisis secara statistik untuk menguji hipotesis yang telah diajukan
Menurut Sugiyono (2017) jenis data ada 2, yaitu data kualitatif dan kuantitatif.
Data kualitatuf adalah data yang berbentuk kata, kalimat atau gambar. Sedangkan
data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang
diangkakan atau scoring. Sebagian besar data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data-data kuantitatif yang berskala ordinal. Data kuantitatif berskala
ordinal meliputi data-data persepsi responden tentang variabel penelitian yang
disajikan dalam skala likert 5 point. Data kualitatif dalam penelitian ini meliputi
antara lain data yang berupa narasi atau uraian-uraian secara deskriptif terkait
variabel penelitian yang meliputi, job burnout, kepribadian, internship dan

kinerja.
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Menurut Arikunto (2019) sumber data adalah subyek dimana data
diperoleh, sumber data yang tidak tepat mengakibatkan data yang terkumpul tidak
relevan. Sumber data yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Data Primer

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh dan
dikumpulkan langsung dari tempat penelitian melalui kuisioner yang diberikan
kepada para pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua.
2. Data Sekunder
Data yang telah dikumpulkan langsung dari Kantor Perwakilan Bank Indonesia
Provinsi Papua, antara lain tentang struktur organisasi, deskripsi tugas dan
tanggung jawab dari bagian yang ada dalam struktur organisasi.
3.4.2 Teknik Pengambilan Data
Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner dengan jenis
kuesioner tertutup, dimana pernyataan yang disampaikan kepada responden
tertuang dalam daftar pertanyaan dan kemudian responden tinggal menjawab pada
pilihan jawaban sudah disediakan Kuesioner tertutup digunakan untuk
mendapatkan data tentang indikator-indikator dari konstruk-konstruk yang sedang
dikembangkan dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyataan dalam angket tertutup
dibuat dengan menggunakan skala 1-5 untuk mendapat data yang bersifat interval
dan diberi skor atau nilai sebagai berikut untuk kategori pernyataan dengan

jawaban sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju dengan :

1 2 3 4 5
Sangat Tidak Kurang Setuju Sangat
tidak setuju Setuju Setuju Setuju
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3.5 Teknik Analisis Data
3.5.1 Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi (Sugiyono, 2022). Data yang terkumpul kemudian ditabulasikan dan
didiskusikan secara deskriptif. Dalam karya ini, para peneliti terlibat dalam
mendeskripsikan jawaban atau tanggapan responden terhadap semua konsep yang
diukur.

3.5.2 Partial Least Square (PLS)

Penelitian ini dianalisa menggunakan Stuctural Equation Model (SEM),
dengan menggunakan software PLS (Partial Least Square). SEM merupakan
gabungan dari model persamaan berganda yang dikembangkan dari prinsip
ekonometrika dan digabungkan dengan prinsip pengaturan dari psikologi dan
sosiologi yang dapat tergambar melalui variable laten (tak terukur langsung) dan
diukur tidak langsung yang berdasar pada indikator-indikator (variabel manifest)
(Ghozali, 2016). Analisis partial least square atau PLS adalah teknik statistika
multivariate yang melakukan pembandingan santara variabel dependen berganda
dan variabel independen berganda. PLS merupakan salah satu metode statistika
SEM yang didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi
permasalahan yang spesifik pada suatu data, seperti ukuran sampel penelitian
yang kecil dan hilangnya data dan multiolonieritas. Tujuan dari PLS adalah

memprediksi pengaruh variabel X terhadap Y dan menjelaskan hubungan teoritis
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diantara kedua variabel (Abdillah & Jogiyanto, 2017).

Pada analisis PLS biasanya terdapat dua sub model, yang pertama yaitu
model pengukuran atau bisa disebut outer model yang digunakan untuk uji
validitas dan uji reabilitas sedang yang kedua yaitu model stutural atau bisa
disebut inner model yang digunakan untuk uji kausalitas atau pengujian hipotesis
untuk uji model prediksi. Berikut ini merupakan penjelasannya:

1. Evaluasi Model Pengukuran (Quter Model)

Outer model atau model pengukuran menggambarkan hubungan antara blok
indikator dengan variabel latennya (eksogen atau endogen) c). Uji validitas
sebagai pengujian seberapa baik instrumen yang dikembangkan mengukur konsep
tertentu yang dimaksutkan untuk mengukur (Sekaran & Bougie, 2017). Uji
reliabilitas merupakan pengujian seberapa konsisten langkah-langkah alat ukur
yang digunakan apapun konsep pengukuranya (Sekaran & Bougie, 2017). Selain
itu, uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan
ketetapan instrumen dalam mengukur konstruk (Ghozali & Latan, 2015).

Menurut Latan dan Ghozali (2015), berikut merupakan penjelasan lebih
lanjut mengenai outer model:

a. Convergent validity
Convergent validity merupakan model pengukuran yang berhubungan dengan
prinsip yakni pengukuran (manifest variabel) dari konstruk yang seharusnya
berkorelasi tinggi. Rule of thumb yang digunakan untuk menilai validitas
convergent yakni nilai loading factor melebihi 0,7 untuk penelitian dengan

sifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 — 0,7 untuk penelitian
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yang memilki sifat exploratory masih dapat diterima serta nilai average
variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.

. Discriminant Validity

Model pengukuran ini berhubungan dengan prinsip bahwa pengukurpengukur
(manifest variabel) kontruk yang berbeda seharusnya tidak tidak berkorelasi
dengan tinggi. Cara menguji validitas ini dengan indikator refleksi yakni
melihat pada nilai cross loading untuk setiap variabel harus > 0.60. Cara lain
yang dapat digunakan adalah membandingkan akar kuadrat dari AVE untuk
setiap kontruk dengan nila korelasi antar konstruk dalam model.

Composite Reliability

Dalam PLS-SEM, mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan item refleksif
dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Crombach's Alpha dan
Composite Reliability. Namun, menggunakan Cronbach's Alpha dalam
menguji reliabilitas konstruk akan memberi nilai yang lebih rendah sehingga
lebih disarankan untuk menggunakan composite reliability. Rule thumb yang
biasa digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu nilai composite
reliability harus lebih besar dari 0,7.

. Second Order Confirmatory Factor Analysis

Dalam PLS, pengujian second order konstruk akan melalui dua jenjang,
pertama analisis dilakukan dari konstruk laten dimensi ke indikator-
indikatornya dan kedua, analisis dari konstruk laten ke dimensinya. Proses
dan tahapan pada pengujian konstruk multidimensional (second order) yang

bersifat reflektif dalam PLS sama dengan konstruk unidimensional (first
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order). Pada tahap menggambar model penelitian, seluruh indikator yang ada
di dimensi konstruk ditarik semuanya ke konstruk di higher order. Jika pada
pengujian convergent validity dan discriminant validity (proses algoritm)
terdapat indikator disalah satu konstruk (apakah indikator yang di higher
order atau yang ada di dimensi konstruk) harus dihapus karena skor loading-
nya rendah maka indikator tersebut harus dibuang di kedua jenjang (di higher
order dan di dimensi konstruk) (Abdillah & Jogiyanto, 2017).
2. Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model)

Model pengukuran inner model ini guna menunjukkan adanya hubungan
atau energi estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada
substantive theory. Dalam model structural PLS, dimulai dengan melihat pada
RSquares pada setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model
structural (Ghozali & Latan, 2015). Adapun menurut Latan dan Ghozali (2015),
berikut penjelasan lebih lanjut mengenai inner model:

a. R-square (R?)

Untuk menilai model stuktural dapat dimulai dengan melihat dari R-
squares yang ada dalam setiap variabel endogen sebagai prediksi dari model
stuktural. Perubahan pada nilai R-square nantinya dapat digunakan untuk
menjelaskan pengaruh pada variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel
endogen yang memiliki pengaruh substansif. Nilai R-Squares 0.75, 0.50 dan
0.25 dan disimpulkan bahwa model kuat, moderat dan lemah.

b. Bootstrapping (Uji hipotesis)

Prosedur bootstrapping menggunakan keseluruhan sampel yang asli
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untukmelakukan resampling kembali. Pada metode resampling bootstrap,

nilai signifikansi yang digunakan (two tailed) yaitu t-value 1,65 dengan

significance level = 10%, 1,96 dengan level signifikan = 5% dan 2,58 dengan

significance level = 1%).

. Analisis SEM dengan Efek Moderating

Pengujian efek mediasi dalam penelitian analisis menggunakan PLS

dengan prosedur yang telah dikembangkan oleh Baron dan Kenny 1998

(dalam Ghozali & Latan, 2015) sebagai berikut:

a. Model pertama, yaitu menguji pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen dan harus signifikan pada t-statistik >1,96

b. Model kedua, yaitu menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel
mediasi dan harus signifikan pada t-statistik >1,96

c. Model ketiga, yaitu menguji secara simultan pengaruh variabel eksogen
dan mediasi terhadap variabel endogen. Pada pengujian tahap terakhir,
jika hasil dari pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen tidak
signifikan namun pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen
signifikan pada t-statistik > 1,96, maka variabel mediasi terbukti dat

memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen.



BAB 1V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Data
4.1.1. Gambaran Umum Responden

Subjek dari penelitian ini adalah pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua.
Pengumpulan data menggunakan kuesioner melalui google form yang disebarkan
cara online melalui whatsapp yang dilakukan mulai tanggal 15 — 28 Juli 2025
kepada seluruh pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua sebanyak 55 orang.
Berdasarkan jumlah sampel yang diperoleh yakni sebesar 55 pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua, dapat dipaparkan karakteristik sebagai berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Frekuensi | Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 39 70,9
Perempuan 16 29,1
Total 55 100%
25 — 35 tahun 30 54,5%
Usia 36 —45 tahun 21 38,2%
>45 tahun 4 7,3%
Total 55 100%
Diploma 3 5,5%
Pendidikan S1 42 76,4%
S2 10 18,1%
Total 55 100%
1 — 5 tahun 18 32,7%
Masa Kerja 6 — 10 tahun 32 58,2%
>10 tahun 5 9,1%
Total 55 100%

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa sebanyak 70,9% pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua adalah laki-laki, hal ini menjelaskan bahwa laki-laki

merasa bertanggung jawab lebih besar untuk memenuhi kebutuhan keluarga,

31
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yang dapat mendorong mereka untuk bekerja termasuk dalam dunia perbankan.

Karakteristik usia menunjukkan bahwa sebanyak 54,5% pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua berusia 25 — 35 tahun, usia ini merupakan usia dewasa
dan produktif. Pada usia dewasa dan produktif identik dengan stamina dan fisik
yang prima, tingkat kecerdasan dan kreativitas yang tinggi, serta kemampuan
untuk mengelola diri sendiri dan pekerjaan dengan lebih baik. Selain itu masa usia
dewasa dan produktif cenderung lebih mudah beradaptasi dengan perubahan
lingkungan kerja dan teknologi baru.

Karakteristik pendidikan menunjukkan sebanyak 76,4% pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua memiliki tingkat pendidikan S1. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar pegawai memiliki pendidikan yang tinggi. Pendidikan
tinggi memberikan kesempatan untuk mengembangkan keterampilan yang
relevan dengan pekerjaan. Hal ini dapat mencakup keterampilan teknis, analitis,
dan interpersonal yang penting untuk sukses dalam berbagai bidang pekerjaan.
Selain itu pendidikan tinggi membantu pegawai mengembangkan kemampuan
berpikir kritis dan pemecahan masalah yang lebih baik. Kemampuan ini sangat
berharga dalam menghadapi tantangan dan kompleksitas pekerjaan modern.

Karakteristik masa kerja menunjukkan sebanyak 58,2% pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua telah bekerja selama 6 — 10 tahun. Hal ini menunjukkan
bahwa responden merupakan pegawai yang sudah lama bekerja di Bank Indonesia
Provinsi Papua. Pegawai dengan masa kerja 6 — 10 tahun umumnya memiliki
pemahaman yang lebih baik tentang operasional bank, jaringan internal yang lebih

luas, dan keterampilan yang lebih terasah. Selain itu, pengawai dengan masa kerja



33

6 — 10 tahun seringkali lebih mandiri dan dapat diandalkan dalam menyelesaikan
tugas-tugas.
4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan responden
berdasarkan hasil yang telah diperoleh dari jawaban 55 responden terhadap indicator
pengukur tiap variabel. Teknik skoring yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan indeks jawaban
responden dengan rumus berikut:
Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / Kategori
Interval=(5-1)/3=1,3
Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:

Rendah

1,00 - 2,29

2,30 -3,59

Sedang

3,60 -5,00 ‘= Tinggi

Analisis deskriptif tiap variabel (job burnout, kepribadian, internship dan
kinerja pegawai) secara rinci dijelaskan sebagai berikut:
1. Deskripsi Job Burnout Pegawai

Tabel 4.2 Deskripsi Variabel Job Burnout Pegawai

Kode Indikator STS| TS | CS | S SS | Mean | Kriteria
JB1 | Kelelahan fisik 8 17 | 23 5 2 2,56 | Sedang
JB2 | Kelelahan emosional | 6 15 | 26 5 3 2,71 Sedang
JB3 | Kelelahan mental 4 19 19 9 4 2,82 | Sedang
jB4 | Rendahnya = 7 |11 | 15| 15| 7 | 3,07 | Sedang

penghargaan diri
Rata-rata 2,79 | Sedang

Berdasarkan tabel 4.2, menunjukkan bahwa tanggapan responden

mengenai job burnout memiliki nilai rata-rata 2,79 (sedang) yang menandakan
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rata-rata responden memberikan tanggapan cukup setuju terhadap penyataan
pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi
Papua memiliki tingkat job burnout yang sedang. Tanggapan responden terkait
kelelahan fisik menjadi indikator terendah dengan nilai mean sebesar 2.56
(sedang). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi
Papua cukup merasakan kelelahan fisik karena beban pekerjaan terlalu
banyak. Kemudian tanggapan mengenai rendahnya penghargaan diri
memperoleh nilai mean 3,07 (sedang) menjadi indikator tertinggi dalam
variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi
Papua cukup merasa seakan-akan hidup dan karirnya tidak akan berubah.
2. Deskripsi Kepribadian Pegawai

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Kepribadian Pegawai

Kode Indikator STS | TS | CS | S | SS | Mean | Kriteria
Ekstraversi -
KBl (ekstrapersion) i 0 0 26 | 28 | 4.45 Tinggi
Keramahan —
KB2 (agreeableness) ! 0 1 32 1 21 4,31 Tinggi
KB3 Kehati-hatian 1 A B ./ 2 Tingai

(conscientiousness)
Stabilitas emosional L
KB4 ) o 2 1 4 24 | 24 | 4,22 Tinggi
(emotion stability)
Keterbukaan — pada
pengalaman
(openness to

experience)

KB5 0 1 1 25 | 28 4,45 Tinggi

Rata-rata 4,37 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai kepribadian memiliki nilai rata-rata 4,37 (tinggi) yang menandakan
rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap penyataan pada
kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi

Papua memiliki kepribadian yang tinggi. Tanggapan responden terkait
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ekstraversi (ekstrapersion) dan keterbukaan pada pengalaman (openness to
experience) menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean masing-masing
sebesar 4,45 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua senang berkelompok saat ada waktu luang dalam pekerjaan
dan kreatif dalam memecahkan suatu masalah pekerjaan. Kemudian
tanggapan mengenai stabilitas emosional (emotion stability) memperoleh nilai
mean 4,22 (tinggi) menjadi indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini
menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua berusaha tenang
dan stabil dalam menghadapi masalah.
3. Deskripsi Internship Pegawai

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Internship Pegawai

Kode Indikator STS| TS | CS | S SS | Mean | Kriteria
Terlatihnya
IS1 | keterampilan- 1 1 3 24| 26 | 4,33 Tinggi
keterampilan
Mendapatkan
IS2 | pengalaman- 1 4 4 25 | 21 4,11 Tinggi
pengalaman praktis
Mampu

memecahkan L
1S3 berba Rz 0 4 4 27 | 20 | 4,15 Tinggi
lapangan

Penguasaan terhadap
IS4 | pekerjaan dan| 2 1 7 24 | 21 4,11 Tinggi
peralatan

Rata-rata 4,18 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai internship memiliki nilai rata-rata 4,18 (tinggi) yang menandakan
rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap penyataan pada
kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi

Papua memiliki infernship yang tinggi. Tanggapan responden terkait
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terlatihnya keterampilan-keterampilan menjadi indikator tertinggi dengan nilai
mean sebesar 4,33 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua dapat meningkatkan keterampilan setelah mengikuti
internship. Kemudian tanggapan mengenai mendapatkan pengalaman-
pengalaman praktis dan penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan
memperoleh nilai mean masing-masing sebesar 4,11 (tinggi) menjadi
indikator terendah dalam variabel ini. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai
Bank Indonesia Provinsi Papua merasa dengan mengikuti infernship dapat
mendapatkan pengalaman berharga untuk menyelesaikan pekerjaan dan
merasa lebih mampu mengembangkan penguasaan terhadap pekerjaan dan
peralatan setelah mengikuti internship.

Deskripsi Kinerja Pegawai

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai

Kode Indikator STS| TS | CS | S SS | Mean | Kriteria
KP1 | Kualitas 2 1 4 24 | 24 | 4,22 Tinggi
KP2 | Kuantitas 1 2 3 23 | 26 | 4,29 Tinggi
KP3 | Ketepatan Waktu 1 5 4 24 | 21 4,07 Tinggi
KP4 | Efektivitas 0 3 4 26 | 20 | 4,11 Tinggi
KP5 | Kemandirian 2 1 7 24 | 21 4,11 Tinggi

Rata-rata 4,16 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.5, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai kinerja pegawai memiliki nilai rata-rata 4,16 (tinggi) yang
menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap
penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua memiliki kinerja yang tinggi. Tanggapan responden
terkait kuantitas menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 4,29

(tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua
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selalu dapat memenuhi target jumlah pekerjaan yang telah ditetapkan
perusahaan. Kemudian tanggapan mengenai ketepatan waktu memperoleh
nilai mean sebesar 4,07 (tinggi) menjadi indikator terendah dalam variabel ini.
Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua dapat

menyelesaikan pekerjaan kantor sesuai dengan jadwal yang direncanakan.

4.2. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
4.2.1. Evaluasi Outer Model

Pengujian outer model digunakan menggambarkan hubungan antara
variabel laten dengan indikator-indikatornya. Outer model dalam penelitian ini

dapat digambarkan sebagai berikut:

IS1 IS2 IS3 1S4
0914 0862 0812 gggo

JB1

A S :
0.705 Intepnship
JB < "
0.907 5 47
0802 \ i

n

KP1
Job Burnout

B4 0432,
i KP2
0.446
; KP3
KB1 :
W KP4
A 0.195 Kinerja Pegawai
KB2 0.872
‘\
0.894 L
KB3 «€—0925

40870

KB4
0.885 Kepribadian

KBS
Gambar 4.1 Outer Model (Measurement Model)
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Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu validitas (convergent validity,
discriminant validity) dan reliabilitas (composite reliability, cronbach’s alpha)
dengan hasil dijelaskan sebagai berikut:

1. Convergent Validity
Penilaian convergent validity berdasar korelasi antara item
score/component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.70 dengan
konstruk yang diukur. Dalam penelitian ini akan digunakan batas outer

loading sebesar 0.70

Tabel 4.6. Pengujian Convergent Validity (Outer Loading)

Variabel Indikator Quter Loading Keterangan
Job Burnout JB1 0.705 Valid
JB2 0.907 Valid
JB3 0.757 Valid
JB4 0.802 Valid
Kepribadian KBI 0.872 Valid
KB2 0.894 Valid
KB3 0.925 Valid
KB4 0.870 Valid
KB5S 0.885 Valid
Internship IS1 0.914 Valid
IS2 0.862 Valid
IS3 0.812 Valid
1S4 0.860 Valid
Kinerja Pegawai KP1 0.882 Valid
KP2 0.922 Valid
KP3 0.867 Valid
KP4 0.834 Valid
KP5 0.910 Valid

Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada

tabel 4.6. Nilai outer loading atau korelasi antara konstruk dengan variabel
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telah memenuhi convergen validity karena memiliki nilai outer loading >
0,70, kesimpulannya konstruk untuk semua variabel bisa digunakan untuk
diuji hipotesis
Discriminant Validity

Discriminant validity suatu model dianggap baik jika setiap nilai
loading dari setiap indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading
yang paling besar dengan nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya.
Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai berikut

Tabel 4.7 Pengujian Discriminant Validity (Cross Loading)

. ISxJB | ISxKB
Variabel IS JB KB KP S KP S KP
IS1 0914 | 0.254 | 0.732 | 0.846 | -0.618 | -0.534
1S2 0.862 | 0.194 | 0.599 | 0.784 | -0.460 | -0.429
IS3 0.812 | 0.292 | 0.613 | 0.746 | -0.351 -0.297
1S4 0.860 | 0.389 | 0.766 | 0.910 | -0.508 | -0.431
JBI 0.071 | 0.705 | 0.172 | 0.054 | -0.120 | -0.228
JB2 0.388 | 0.907 | 0.341 | 0.386 | -0.164 | -0.271
JB3 0.219 | 0.757 | 0.201 | 0.163 | -0.011 -0.119
JB4 0.181 | 0.802 | 0.250 | 0.237 | -0.120 | -0.267
KB1 0.568 | 0.277 | 0.872 | 0.535 | -0.543 | -0.615
KB2 0.709 | 0.270 | 0.894 | 0.705 | -0.581 -0.594
KB3 0.776 | 0353 | 0.925 | 0.766 | -0.620 | -0.628
KB4 0.758 | 0.308 | 0.870 | 0.882 | -0.486 | -0.470
KB5 0.648 | 0.255 | 0.885 | 0.661 | -0.532 | -0.494
KP1 0.758 | 0.308 | 0.870 | 0.882 | -0.486 | -0.470
KP2 0.907 | 0.266 | 0.736 | 0.922 | -0.596 | -0.512
KP3 0.860 | 0.211 | 0.619 | 0.873 | -0.457 | -0.422
KP4 0.820 | 0.304 | 0.631 | 0.834 | -0.350 | -0.294
KP5 0.860 | 0.389 | 0.766 | 0.910 | -0.508 | -0.431
ISxJB->KP | -0.566 | -0.137 | -0.619 | -0.545 | 1.000 0.804
ISxJB->KP | -0.494 | -0.285 | -0.624 | -0.483 | 0.804 1.000

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui nilai outer loading untuk indikator

dari variabel laten memiliki nilai outer loading lebih besar dibanding nilai
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outer loading variabel laten lainnya. Artinya, variabel laten memiliki
discriminant validity yang baik. Metode lain yang digunakan untuk menilai
discriminant  validity — adalah  Fornel  Larcker  Criterion  dengan
membandingkan akar AVE setiap konstruk

Tabel 4.8 Pengujian Discriminant Validity (Fornell Larckel Criterion)

Variabel Internship | Job Burnout | Kepribadian Kinerja
Internship 0.957
Job Burnout 0.331 0.796
Kepribadian 0.790 0.332 0.890
Kinerja Pegawai 0.863 0.334 0.819 0.884

Berdasarkan tabel di atas, nilai fornell larckel criterion pada masing-
masing variabel lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasinya dengan
variabel lain yang ada di dibawahnya sehingga diskriminan validitasnya
terpenuhi. Discriminant validity juga dapat diketahui melalui metode lainnya
yaitu dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-
masing indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik.

Tabel 4.9 Pengujian Discriminant Validity (Average Variance Extracted)

No Variabel AVE Keterangan
1 Internship 0.745 Valid
2 Job Burnout 0.634 Valid
3 Kepribadian 0.791 Valid
4  Kinerja Pegawai 0.781 Valid

Berdasarkan tabel di atas, nilai AVE pada variabel internship (0,745),
job burnout (0,634), kepribadian (0,791) dan kinerja pegawai (0,781) > 0,5
sehingga discriminant validity terpenuhi. Kesimpulannya konstruk untuk

semua variabel bisa digunakan untuk diuji hipotesis.
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3. Reliabilitas

Tabel 4.10 Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Variabel gZZ'f b()z';;lt)f Ci:;);l;lc;ch Keterangan
Internship 0.891 0.885 Reliabel
Job Burnout 0.994 0.829 Reliabel
Kepribadian 0.950 0.935 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.931 0.930 Reliabel

Berdasarkan tabel di atas nilai composite reability setiap variabel laten
adalah > 0,7 sehingga model dinyatakan memiliki reabilitas yang tinggi. Nilai

cronbach alpha sebesar = 0,60 yang berarti indikator variabel-variabel

tersebut reliabel.
4.2.2. Evaluasi Inner Model
Evaluasi inner model, juga dikenal sebagai model struktural, digunakan
untuk menilai hubungan kausalitas (hubungan sebab-akibat) antar variabel laten

dalam suatu model penelitian. Hasil evaluasi inner model dalam penelitian dapat

digambarkan sebagai berikut
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Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural)

Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil path

coeffisien, indirect effect, R-square (R?), f-square (F?), uji goodness of fit.
1. Path Coeffisient

Path coefficient dalam PLS-SEM digunakan untuk mengukur kekuatan

dan arah hubungan antar konstruk (variabel laten) dalam model struktural.

Path coefficient dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang

dihasilkan dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan

0,05, dan Tstatistik lebih dari 1,96 maka pengaruh langsung tersebut

dianggap signifikan secara statistik
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Koefisien Jalur

Original
sampel

©)

Sample
mean
M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T
statistik

P
values

Keterangan

Job Burnout
Kinerja
Pegawai

>

-0.432

-0.422

0.049

2.170

0.008

Mendukung

Kepribadian
Kinerja
Pegawai

->

0.195

0.201

0.055

3.565

0.000

Mendukung

Internship
Kinerja
Pegawai

0.826

0.809

0.079

10.525

0.000

Mendukung

Internship
Job Burnout
Kinerja
Pegawai

-0.437

-0.417

0.082

2.158

0.013

Mendukung

Internship
Kepribadian
Kinerja
Pegawai

>

0.446

0.434

0.106

2.136

0.014

Mendukung

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.12 di atas, dapat diketahui bahwa

dari tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut:

a. Pengaruh Job Burnout terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values

yang membentuk pengaruh job burnout terhadap kinerja pegawai adalah

sebesar 0,008 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,170) > 1,96. Sedangkan

original sampel mempunyai nilai 0,432 (negatif). Hal ini menunjukkan

bahwa job burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai. Hasil ini mendukung hipotesis pertama yang berarti H diterima.

Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values

yang membentuk pengaruh kepribadian terhadap kinerja pegawai adalah

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (3,565) > 1,96. Sedangkan
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original sampel mempunyai nilai 0,195 (positif). Hal ini menunjukkan
bahwa kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini mendukung hipotesis kedua yang berarti H, diterima.
. Pengaruh Internship terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values
yang membentuk pengaruh internship terhadap kinerja pegawai adalah
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai. T-Statistics (10,525) > 1,96. Sedangkan
original sampel mempunyai nilai 0,826 (positif). Hal ini menunjukkan
bahwa internship berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yang berarti Hz diterima.
. Peran Internship dalam Memoderasi Job Burnout terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values
sebesar 0,013 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,158) > 1,96. Sedangkan
original sampel mempunyai nilai 0,437 (negatif). Hal ini berarti internship
dapat memoderasi pengaruh negatif job burnout terhadap kinerja pegawai.
Hasil ini mendukung hipotesis keempat, dengan kata lain H4 diterima.
. Peran Internship dalam Memoderasi Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-values
sebesar 0,014 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,136) > 1,96. Sedangkan
original sampel mempunyai nilai 0,446 (positif). Hal ini berarti internship
dapat memoderasi pengaruh positif kepribadian terhadap kinerja pegawai.

Hasil ini mendukung hipotesis kelima, dengan kata lain Hs diterima.
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2. R-square (R?)
Seluruh varian dalam konstruk yang dijelaskan oleh model diwakili
oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nilai R-Squares sebagai berikut:

Tabel 4.13 Nilai R-Square

No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares
1  Kinerja Pegawai 0.927 0.919

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai Adjusted R-square dari kinerja
pegawai sebesar 0,919, hal ini berarti 91,9% variasi atau perubahan kinerja
pegawai dipengaruhi oleh job burnout, kepribadian dan internship sedangkan
sisanya sebesar 8,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

3. F-Square (F?)

Kriteria nilai F? ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk);
0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji
Fsquare pada penelitian ini:

Tabel 4.14 Nilai F-Square

Hubungan Variabel f Squares IZEE%;;E};
Internship-> Kinerja Pegawai 0.382 Besar
Job Burnout -> Kinerja Pegawai 0.111 Kecil
Kepribadian -> Kinerja Pegawai 0.157 Sedang
Internship x Job Burnout 0.161 Sedang
Internship x Kepribadian 0.185 Sedang

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang besar
terjadi pada variabel internship terhadap kinerja pegawai (0,382). Kemudian
pengaruh subtantif yang cukup besar terjadi pada variabel kepribadian

terhadap kinerja pegawai (0,157), internship x job burnout (0,161) dan
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internship x kepribadian (0,185). Sedangkan pengaruh subtantif kecil terjadi
pada variabel job burnout terhadap kinerja pegawai (0,111).

4. Goodness of Fit

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan
menggunakan program smart PLS 4.0, diperoleh nilai SRMR, d ULS, d G,
chi square dan NFL.

Tabel 4.15 Hasil Uji Goodness of Fit Model

No Struktural Cut-Off Value Estimated  Keterangan

Model

1 SRMR <.0,10 0.072 Fit

2 d ULS > 0,05 0.776 Fit

3 dG > 0,05 0.354 Fit
. >Xtabel .

4 Chi-Square (df = 51: X2upe- 68.669294) 68.91256 Fit

5 NFI Mendekati 1 0.716 Fit

Berdasarkan hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel di atas
menunjukkan model acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model
memiliki tingkat kesesuaian (fif) yang baik dengan data, artinya model yang
diusulkan akurat dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam
data.

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Job Burnout terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job burnout berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti Job burnout berdampak
negatif pada kinerja karena dapat menyebabkan kelelahan fisik dan emosional,
penurunan motivasi, dan kesulitan berkonsentrasi, yang semuanya berkontribusi

pada penurunan produktivitas dan kualitas kerja.
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Ada hubungan negatif antara job burnout (kelelahan kerja) dengan kinerja
karyawan. Semakin tinggi tingkat burnout, semakin menurun kinerja individu
dalam memenuhi tuntutan pekerjaan. Burnout dapat menyebabkan penurunan
produktivitas, penurunan kualitas kerja, peningkatan ketidakhadiran, dan bahkan
masalah kesehatan mental. Dengan memahami hubungan antara burnout dan
kinerja, organisasi dapat mengambil langkah-langkah proaktif untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan meningkatkan kinerja secara
keseluruhan

Hasil penelitian ini scjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Angreni, Sujana dan Novarini (2022) bahwa burnout berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat,
Desa, Kependudukan dan Catatan Sipil Provinsi Bali. Penelitian yang dilakukan
oleh Amanda dan Rahmi (2024) menunjukkan bahwa terdapat kontribusi negatif
antara burnout dengan kinerja pegawai sebesar 15,3%.

Job burnout adalah kondisi kelelahan emosional, fisik, dan mental yang
disebabkan oleh stres kerja berkepanjangan. Ketika seorang pegawai mengalami
burnout, mereka cenderung merasa lelah, tidak termotivasi, dan kehilangan minat
pada pekerjaan mereka. Hal ini pada akhirnya dapat menyebabkan penurunan
kualitas dan kuantitas pekerjaan, serta berkurangnya produktivitas. Setiap
pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua dituntut untuk dapat memberikan
pelayanan yang sebaik mungkin kepada nasabah (service excellent). Dalam

memberikan pelayanan tersebut, pegawai mengalami perubahan jam kerja yaitu
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melebihi kapasitas yang sudah ditentukan seperti lembur pada akhir tahun,
sehingga menyebabkan kejenuhan (burnout) itu terjadi.

Berbagai bentuk fenomena yang terjadi dapat meliputi perubahan tingkat
jam kerja melebihi kapasitas yang sudah ditentukan seperti kantor masih ada
orang ketika malam hari, padahal jam operasional hanya dari jam 08.00 WIB
sampai dengan jam 17.00 WIB, padatnya jumlah nasabah yang harus dilayani,
seperti yang kita ketahui pada Bank Indonesia Provinsi Papua terdapat etika
pelayanan kepada nasabah yaitu 3S (senyum, sapa, salam), tetapi disini masih ada
yang tidak menggunakan etika pelayanan tersebut, terkadang ada yang judes dan
kurang bersahabat saat melayani nasabah, kurang ramah. Kecenderungan burnout
yang dialami karyawan dalam bekerja akan sangat sering memengaruhi kualitas
pelayanan yang diberikan kepada pelanggan, serta dapat menyebabkan efektivitas
pekerjaan menurun, hubungan sosial antar rekan kerja menjadi buruk dan timbul
perasaan negatif terhadap pekerjaan dan tempat kerja (Mutiasari, 2020).

4.3.2. Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepribadian berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinetja pegawai. Artinya, kepribadian yang positif, seperti
kehati-hatian, stabilitas emosi, keterbukaan dan keramahan, cenderung
menghasilkan kinerja yang lebih baik. Kepribadian seseorang dapat
mempengaruhi bagaimana mereka bekerja dan sejauh mana mereka mencapai
tuyjuan kerja. Kepribadian memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ciri-ciri kepribadian tertentu dapat memprediksi bagaimana seseorang

akan berkinerja dalam pekerjaan, terutama dalam hal ketelitian, stabilitas emosi,
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dan kemampuan beradaptasi. Organisasi yang memahami kepribadian karyawan
dapat mengoptimalkan penempatan kerja dan strategi pengembangan untuk
meningkatkan produktivitas.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa ciri-ciri kepribadian tertentu,
seperti ketelitian (conscientiousness), stabilitas emosi (emotional stability), dan
keterbukaan terhadap pengalaman (openness to experience), dapat menjadi
prediktor kuat terhadap kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan kepribadian mempunyai pengaruh yang signifikan positif
terhadap kompetensi karyawan dan kompetensi karyawan membawa pengaruh
signifikan positif terhadap kinerja karyawan Koperasi Konsumen Osseda Faolala
Kabupaten Nias. Relevan dengan hasil penelitian Indrastuti (2021) dimana
kepribadian berpengaruh terhadap kinerja pegawai Mutiara  Merdeka Hotel
Pekanbaru.

Kepribadian pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua dapat
mempengaruhi kinerja karena aspek-aspek kepribadian seperti sikap, perilaku,
dan cara berinteraksi dengan lingkungan kerja dapat memengaruhi produktivitas,
hubungan interpersonal, dan adaptasi terhadap perubahan. Individu dengan
kepribadian yang positif cenderung lebih termotivasi, lebih mudah beradaptasi,
dan lebih mampu bekerja sama dalam tim, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan. Pegawai yang memiliki
stabilitas emosi cenderung lebih mampu mengatasi tekanan kerja dan menjaga
performa yang stabil. Pegawai yang teliti cenderung lebih detail dan akurat

dalam melaksanakan tugas dan pegawai yang ramah cenderung lebih mudah



50

bekerja sama dalam tim dan membangun hubungan kerja yang baik. Pegawai
yang terbuka dan kooperatif cenderung lebih bersedia membantu rekan kerja,
berbagi pengetahuan, dan bekerja sama dalam mencapai tujuan bersama. Sikap
ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan produktif, hal-hal
demikian dapat meningkatkan kinerja individu maupun tim secara keseluruhan.
Kepribadian adalah faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Dengan memahami hubungan antara kepribadian dan kinerja,
organisasi dapat mengambil langkah-langkah strategis untuk meningkatkan
produktivitas, kepuasan kerja, dan kesuksesan bisnis secara keseluruhan.
Memahami kepribadian dapat membantu organisasi dalam proses rekrutmen dan
seleksi untuk menemukan kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan

pekerjaan dan budaya perusahaan.

4.3.3. Pengaruh Internship terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian imi menunjukkan bahwa infernship berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya pegawai yang memiliki
pengalaman internship cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, baik dalam
hal kuantitas maupun kualitas pekerjaan, dibandingkan dengan pegawai yang
tidak memiliki pengalaman internship. Magang (internship) memiliki hubungan
positif dengan kinerja pegawai. Melalui magang, individu dapat memperoleh
pengalaman kerja yang berharga, meningkatkan keterampilan, dan
mengembangkan pemahaman tentang dunia kerja, yang pada akhirnya dapat

berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka di masa depan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Gosali, Vito dan Remiasa
(2024) bahwa pengalaman internship dapat memberikan dampak positif pada
kinerja mahasiswa di masa depan. Hasil ini juga didukung oleh penelitian Lutfia
dan Rahadi (2020) bahwa program internship mempunyai peran atau kontribusi
yang sangat berarti bagi para mahasiswa untuk meningkatkan kompetensi soff
skills & hard skills yang berujung pada kinerja mahasiswa dikemudian hari

Internship dapat berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai karena
memberikan pengalaman kerja nyata, melatih keterampilan, memperluas jaringan,
dan meningkatkan pemahaman tentang dunia kerja. Pengalaman ini membantu
individu lebih siap dan percaya diri saat memasuki dunia kerja
profesional. Magang memungkinkan individu untuk mengasah keterampilan
teknis dan non-teknis (soft skills) seperti komunikasi, manajemen waktu, kerja
tim, dan pemecahan masalah. Dengan pengalaman kerja yang diperoleh melalui
magang, individu cenderung lebih percaya diri dan siap menghadapi tantangan
pekerjaan. Selain itu internship memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
mengembangkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang relevan sehingga
meningkatkan kinerja.

Seiring dengan perkembangan dan perubahan bisnis yang sangat dinamis,
Bank Indonesia Provinsi Papua melakukan penyempurnaan nilai-nilai perusahaan
untuk mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi Perusahaan. Nilai-nilai Bank
Indonesia Provinsi Papua adalah Berkolaborasi, Integritas, Sigap Melayani, dan
Adaptif, disingkat menjadi BISA. Nilai- nilai tersebut turut menjadi pedoman

dalam penyusunan program INSPIRE (/nternship Program for Real Experience).
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Program internship INSPIRE adalah program magang unggulan dari Bank
Indonesia Provinsi Papua yang dirancang untuk memberikan pengalaman
langsung, pengembangan profesional, serta pemahaman industri perbankan
selama menyeluruh. Tujuan dari program ini adalah untuk membina dan
mempersiapkan talenta melalui pembelajaran mengenai industri perbankan,
pelatihan hard skill dan soft skill, bimbingan para dedicated mentor, serta
keterlibatan dalam proyek-proyek yang sedang berlangsung di Bank Indonesia
Provinsi Papua.

Magang memberikan kesempatan bagi peserta untuk belajar dan
menerapkan teori yang telah dipelajari di lingkungan kerja yang
sebenarnya. Mereka dapat mengembangkan berbagai keterampilan, seperti
keterampilan teknis, interpersonal, dan pemecahan masalah, yang sangat penting
dalam dunia kerja. Magang juga memungkinkan peserta untuk memahami lebih
dalam tentang operasional perusahaan, prosedur kerja, dan budaya organisasi.
4.3.4. Peran Internship dalam Memoderasi Job Burnout terhadap Kinerja

Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa internship dapat memoderasi
pengaruh negatif job burnout terhadap kinerja pegawai. Artinya internship dapat
menjadi wadah bagi individu untuk mengembangkan keterampilan baru,
memperluas jaringan profesional, dan mendapatkan pengalaman praktis yang
dapat meningkatkan kepercayaan diri dan motivasi, sehingga mengurangi dampak
burnout. Penurunan tingkat burnout pada karyawan dapat berkontribusi pada

peningkatan kinerja.
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Penelitian yang dilakukan oleh menunjukkan bahwa Lutfia dan Rahadi
(2020) program internship mempunyai peran atau kontribusi yang sangat berarti
bagi para mahasiswa untuk meningkatkan kompetensi soft skills & hard skills
yang berujung pada kinerja mahasiswa dikemudian hari. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Parashakti dan Ekhsan (2022) bahwa internship
mampu memediasi hubungan burnout dengan kinerja

Internship menawarkan kesempatan untuk belajar dan berkembang
dalam lingkungan kerja yang berbeda, yang dapat menjadi pelarian dari rutinitas
yang memicu burnout. Selain itu internship memungkinkan pegawai untuk
membangun hubungan profesional dengan orang-orang baru, yang dapat
memberikan dukungan sosial dan emosional yang penting yang dapat melawan
perasaan tidak berdaya yang terkait dengan burnout. Dengan kata lain,
meskipun seseorang pegawai mengalami burnout, dampak negatifnya terhadap
kinerja dapat dikurangi melalui pengalaman internship yang positif. Dalam
kasus pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua yang mengikuti program
internship dapat memberikan kesempatan untuk menyegarkan pikiran,
mempelajari keterampilan baru, dan mendapatkan dukungan dari mentor atau
rekan kerja. Hal ini dapat membantu mengurangi dampak burnout Ketika tingkat
burnout menurun, pegawai merasa lebih segar, termotivasi, dan mampu
mengatasi tantangan pekerjaan dengan lebih baik, sehingga kinerjanya

meningkat.
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4.3.5. Peran Internship dalam Memoderasi Kepribadian terhadap Kinerja

Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa internship dapat memoderasi
pengaruh positif kepribadian terhadap kinerja pegawai. Artinya pegawai yang
memiliki berkepribadian yang positif cenderung melakukan internship dengan
mengubah desain pekerjaan mereka dengan memilih tugas, negosiasi konten
pekerjaan yang berbeda, dan menetapkan arti tugas atau pekerjaan mereka,
dengan proses-proses tersebut secara tidak langsung dapat meningkatkan kinerja
pegawai.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Indrastuti (2021) internship dapat memediasi pengaruh kepribadian terhadap
kinerja karyawan. Sejalan dengan penclitian yang dilakukan Gosali, Vito dan
Remiasa (2024) bahwa internship dan kepribadian berpengaruh positif terhadap
kinerja.

Internship berperan penting dalam memoderasi hubungan antara
kepribadian dan kinerja. Melalui internship, pegawai dapat mengembangkan
keterampilan dan kompetensi yang relevan dengan kepribadiannya, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja. Selama internship, pegawai Bank
Indonesia Provinsi Papua dapat mengembangkan berbagai keterampilan, seperti
keterampilan komunikasi, kerja sama tim, pemecahan masalah, dan manajemen
waktu. Seseorang dengan kepribadian yang percaya diri mungkin lebih berani
mengambil inisiatif dan berkontribusi lebih aktif dalam tim, yang pada akhirnya

dapat meningkatkan kinerja. Selain itu, infernship juga dapat membantu
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pegawai membangun jaringan profesional, mendapatkan umpan balik dari
atasan, dan memperoleh sertifikasi yang diakui, yang semuanya dapat
berkontribusi pada peningkatan kinerja di masa depan.

Magang memberikan pengalaman langsung tentang bagaimana dunia
kerja beroperasi, termasuk bagaimana keputusan dibuat, bagaimana tim
berkolaborasi, dan bagaimana mencapai tujuan organisasi. Hal ini membantu
peserta untuk memiliki gambaran yang lebih jelas tentang karier yang mereka
inginkan dan mempersiapkan diri untuk tantangan di masa depan. Magang juga
dapat meningkatkan kepercayaan diri dan motivasi peserta dalam menghadapi

dunia kerja.



BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan dan Saran

Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Job burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawali,
artinya semakin tinggi tingkat job burnout pada pegawai Bank Indonesia
Provinsi Papua maka semakin menurun kinerjanya.

Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
artinya semakin baik kepribadian pegawai Bank Indonesia Provinsi Papua,
semakin tinggi pula kinerja yang diharapkan.

Internship berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawali,
artinya pengalaman internship yang lebih tinggi dan berkualitas dapat
berkontribusi pada peningkatan kinerja

Internship mampu memoderasi pengaruh negatif job burnout terhadap
kinerja pegawai, artinya dampak negatif job burnout terhadap kinerja akan
lebih kecil pada pegawai yang mengikuti program internship dibandingkan
dengan pegawai yang tidak mengikuti internship.

Internship mampu memoderasi pengaruh positif kepribadian terhadap
kinerja pegawai, artinya kepribadian positif cenderung melakukan internship
untuk menambah pengalaman dan keterampilan yang pada akhirnya

berdampak pada kinerja.

56
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Solusi untuk Empat Indikator Job Burnout dapat kami simpulkan seperti berikut :
1. Kelelahan Fisik (Physical Exhaustion)

e Pengaturan beban kerja agar proporsional dengan kapasitas individu

e Penerapan pola kerja sehat: jam kerja fleksibel, istirahat cukup,
pengurangan lembur.

e Program kesehatan kerja seperti olahraga rutin, penyediaan fasilitas
kesehatan, dan ergonomi lingkungan kerja.

2. Kelelahan Emosional (Emotional Exhaustion)

e Pelatihan stress management (relaksasi, meditasi, konseling).

e Membangun budaya organisasi yang suportif, di mana atasan memberikan
dukungan dan apresiasi.

e Menyediakan employee assistance program (EAP) untuk bantuan
psikologis.

3. Kelelahan Mental (Mental Exhaustion)

e Rotasi pekerjaan agar variasi tugas meningkat dan tidak monoton.

e Pelatihan pengembangan diri dan problem solving untuk meningkatkan
daya tahan kognitif.

e Pemberian cuti atau mental health day secara berkala untuk pemulihan.

4. Depersonalisasi (Depersonalization)

e Peningkatan employee engagement melalui team building dan komunikasi
yang efektif.

e Memberikan penghargaan atas kontribusi individu sehingga pekerja

merasa dihargai.
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Program internship memiliki peran penting dalam memoderasi pengaruh job
burnout dan kepribadian terhadap kinerja pegawai. Secara teoritis, temuan ini
memperkuat kajian mengenai manajemen sumber daya manusia bahwa faktor
psikologis seperti burnout dan kepribadian tidak dapat dilepaskan dari desain
program pengembangan SDM. Oleh karena itu dengan dasar tesis ini Program
internship sudah menjadi program Bank Indonesia Kantor Perwakilan Provinsi
Papua dan akan dibuatkan assessment untuk dapat di implementasikan skala
nasional di seluruh Kantor Perwakilan Bank Indonesia.
5.2. Implikasi Manajerial
Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial yang
berkaitan dengan job burnout, kepribadian dan internship
1. Internship
Indikator terendah dari variabel ini adalah pengalaman praktis dan penguasaan
terhadap pekerjaan dan peralatan, sehingga Bank Indonesia Provinsi Papua
dapat memberikan peserta internship kesempatan untuk terlibat dalam
proyek-proyek yang sesuai dengan bidang studi peserta, tunjuk seorang
mentor atau pembimbing yang dapat memberikan dukungan dan bimbingan
kepada peserta internship selama program dan adakan kegiatan sosial atau
acara informal untuk membantu peserta magang membangun hubungan
dengan karyawan lain.
2. Kepribadian
Indikator terendah dari variabel ini adalah stabilitas emosional (emotion

stability), sehingga Bank Indonesia Provinsi Papua dapat Memberikan
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kesempatan bagi karyawan untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Selain itu Bank Indonesia Provinsi Papua dapat
menyediakan akses ke konseling atau dukungan psikologis bagi karyawan
yang membutuhkan. Bank Indonesia Provinsi Papua juga dapat mengadakan
pelatihan tentang kecerdasan emosional, manajemen stres, komunikasi
efektif, dan keterampilan interpersonal lainnya.

Job Burnout

Indikator tertinggi dalam wvariabel ini adalah rendahnya penghargaan diri,
sehingga Bank Indonesia Provinsi Papua dapat menyelenggarakan program
penghargaan untuk memberikan pengakuan khusus kepada karyawan yang
berprestasi. Selain itu Bank Indonesia Provinsi Papua dapat mendorong
pegawai untuk terlibat dalam kegiatan di luar pekerjaan untuk menjaga

keseimbangan kehidupan dan mengurangi stres.

5.3. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang

1.

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah diuraikan maka

penulis dapat menjelaskan keterbatasan penelitian dan agenda penelitian

mendatang, diantaranya:

Cakupan penelitian ini hanya dilakukan di Provinsi Papua sehingga hasilnya
kurang representative, sebab itu penelitian selanjutnya dapat mengembangkan
dengan mengambil sampel yang lebih luas lagi yaitu pada Bank Indonesia

secara nasional.
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2. Penelitian selanjutnya dapat menambah variabel lain yang dapat
mempengaruhi  kinerja pegawai seperti  Organizational  Citizenship

Behaviour (OCB), kepuasan kerja dan sebagainya
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