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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor pengembangan karir dan burnout terhadap kinerja pegawai melalui Self
Efficacy pada Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Metodologi penelitian yang digunakan
adalah metode kuantitatif. Sampel di dalam penelitian ini adalah 80 responden pada Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup
Provinsi Sulawesi Selatan. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Model analisis data menggunakan Partial
Least Square Structural (PLS). Hasil penelitian menunjukkan (1) Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Self
Efficacy pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan dengan nilai t statistic sebesar 16.755 > 1.96 dan
P values sebesar 0.000 < 0.05; (2) Burnout berpengaruh signifikan terhadap Self Efficacy pegawai Dinas Pengelolaan
Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan dengan nilai t statistic sebesar 2.754 > 1.96 dan P values sebesar 0.006 < 0.05; (3)
Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi
Selatan dengan nilai t statistic sebesar 3.432 > 1.96 dan P values sebesar 0.001 < 0.05; (4) Burnout berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan dengan nilai t statistic sebesar 3.785 >
1.96 dan P values sebesar 0.000 < 0.05; (5) Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai Dinas
Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan dengan nilai t statistic sebesar 3.186 > 1.96 dan P values sebesar 0.002 <
0.05; (6) Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui Self Efficacy dengan nilai
Original Sample 0.562 (bernilai positif), nilai t statistic sebesar 3.552 > 1.96 dan P values sebesar 0.000 < 0.05; dan (7)
Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja melalui Self Efficacy dengan nilai Original Sample -0.108
(bernilai negatif), nilai t statistic sebesar 2.466 > 1.96 dan P values sebesar 0.014 < 0.05.

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Burnout, Self Efficacy, Kinerja, Pegawai Negeri Sipil

ABSTRACT

This study aims to determine the factors of career development and burnout on employee performance through Self Efficacy
at the Environmental Management Office of South Sulawesi Province. The research methodology used is a quantitative
method. The sample in this study were 80 respondents at the Environmental Management Office of South Sulawesi
Province. Data collection techniques using a questionnaire. The data analysis model uses Partial Least Square Structural
(PLS). The results showed (1) Career development had a significant effect on the Self Efficacy of South Sulawesi
Environmental Management Office employees with t statistic of 16,755 > 1.96 and P values of 0.000 < 0.05; (2) Burnout
has a significant effect on the Self Efficacy of South Sulawesi Environmental Management Office employees with t statistic
of 2.754 > 1.96 and P values of 0.006 < 0.05; (3) Career development has a significant effect on the performance of South
Sulawesi Environmental Management Office employees with t statistic of 3.432 >1.96 and P values of 0.001 < 0.05; (4)
Burnout has a significant effect on the performance of South Sulawesi Environmental Management Office employees with t
statistic of 3.785 > 1.96 and P values of 0.000 < 0.05; (5) Self Efficacy has a significant effect on the performance of South
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Sulawesi Environmental Management Office employees with t statistic of 3.186 > 1.96 and P values of 0.002 < 0.05; (6)
Career development has a positive and significant effect on performance through Self Efficacy with an Original Sample
value of 0.562 (positive value), t statistic value of 3.552 > 1.96 and P values of 0.000 < 0.05; and (7) Burnout has a
negative and significant effect on performance through Self Efficacy with Original Sample value -0.108 (negative value), t

statistic value of 2.466 > 1.96 and P values of 0.014 < 0.05.

Keywords: Career Development, Burnout, Self Efficacy, Performance, Civil Servants.
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1. PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia demikian
mengandung arti bahwa ruang lingkup bahasa akan
meliputi berbagai kegiatan pengelolaan sumber daya
manusia sejak tahapan pengadaan, tahapan
pengembangan sampai dengan tahapan pemeliharaannya,
yang dikenal sebagai fungsi-fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia, dilengkapi dengan alat-alat Manajemen
yang sangat diperlukan untuk mencapai produktivitas
tujuan yang telah ditetapkan.

Di dunia pekerjaan pegawai akan merasa lebih
dihargai lagi apabila menerima berbagai fasilitas serta
simbol-simbol status lainnya dari perusahaan dimana
mereka bekerja antara lain adanya pengembangan Karir.
Menurut  Handoko (2012) pengembangan  Kkarir
didefinisikan: “Pengembangan karir merupakan upaya-
upaya pribadi seorang pegawai untuk mencapai suatu
rencana karir”. Di Indonesia sendiri pengembangan karir
pegawai telah diatur dan dijelaskan di dalam Peraturan
Pemerintah Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 2017
Tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil.

Kinerja ASN menjadi salah satu tuntutan masyarakat
terhadap kebutuhan akan pelayanan yang prima atau
bermutu. Beban kerja yang tinggi serta adanya tekanan
fisik, mental dan emosional yang dialami mampu
memberi dampak pada penurunan kinerja bagi ASN. Hal
tersebut akan berdampak pada factor-faktor internal pada
ASN tersebut, salah satunya adalah burnout. Kebanyakan
dari penelitian mengenai Burnout difokuskan pada profesi
yang secara umum mengarah pada profesi pelayanan,
seperi dokter, guru, dan pekerja pemberi layanan umum
lainnya.

ASN mempunyai resiko kelelahan yang cukup
tinggi, kelelahan yang dialami oleh ASN, maka dari itu
individu diperlukan memiliki tingkat self efficacy yang
tinggi untuk menjalankan semua tugas dan tanggung
jawab ASN. Selain pengembangan karir dan burnout yang
dapat mempengaruhi Kinerja pegawai, self efficacy
pegawai juga perlu diperhatikan. Self-efficacy adalah
sebuah keyakinan seorang karyawan akan kemampuannya
dalam mengerjakan tugas yang diberikan oleh atasan
secara tepat waktu. Self efficacy yang tinggi dapat
membantu ASN dalam mengatasi berbagai tekanan dan
hambatan yang ditemui, khususnya dalam pekerjaan
sehingga dapat memperkecil stres bahkan dapat mencegah
munculnya gejala — gejala burnout (Bandura, 1995).

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor
pengembangan karir dan burnout terhadap kinerja
pegawai melalui Self Efficacy pada Dinas Pengelolaan
Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Selatan.

2. METODE

a. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
yang berupa nilai atau skor atas jawaban yang di berikan
oleh responden terhadap pertanyaan atau pernyataan yang
ada dalam kuesioner.

b. Lokasi dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian ini adalah Kantor Dinas
Pengelolaan Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi
Selatan. Sedangkan waktu penelitian akan dilakukan
dalam kurun waktu + 1 bulan.

c. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai di Kantor Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup
Provinsi Sulawesi Selatan sebanyak 80 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sampling jenuh. Dengan metode tersebut sempel
dalam penelitian ini sebanyak 80 orang sebagai sampel
yang bertindak sebagai responden.

d. Jenis dan Sumber Data

Dalam penelitian ini  penulis menggunakan
penelitian kuantitatif, karena data yang diperoleh nantinya
berupa angka. Dari angka yang diperoleh akan dianalisis
lebih lanjut dalam analisis data. Sumber data adalah
segala sesuatu yang dapat memberikan informasi
mengenai data. Berdasarkan sumbernya, data dibedakan
menjadi dua, yaitu data primer dan data sekunder.

e.  Teknik Pengumpulan Data

Teknik Pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah: a. Kuesioner (angket). Kuesioner
berupa pertanyaan atau pernyataan yang digunakan oleh
penelitian ini demi membantu responden untuk menjawab
dan mengisi kuesioner dengan mudah dan cepat, serta
memudahkan peneliti untuk mengalisis datanya terhadap
kuesioner yang telah terkumpul nantinya; b.
Dokumentasi. Dokumentasi merupakan teknik
pengumpulan data yang diperoleh dengan menggunakan
catatan-catatan tertulis dalam bentuk dokumen yang ada
di lokasi penelitian serta sumber-sumber lain yang
menyangkut masalah yang akan diteliti.
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f.  Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah suatu atribut, sifat atau
nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai
variabel tertentu yang dapat di terapkan oleh penelitian
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2013).
variabel yang terdapat pada penelitian ini adalah Variabel
Eksogen (Independen), dalam penelitian ini yang
dijadikan variabel eksogen adalah pengembangan karir
(X1) dan Burnout (X2); Variabel Endogen (Dependen),
dalam penelitian ini yang dijadikan Variabel Endogen
adalah kinerja (Y); dan Variabel intervening dalam
penelitian ini adalah Self-Efficacy (Z).

g. Metode Analisis Data

Penelitian ini akan dianalisis menggunakan
Structural Equation Model (SEM), dengan menggunakan
bantuan software PLS (Partial Least Square). Dalam uji
analisis, Ghozali (dalam Latan, 2015) menyatakan PLS
menggunakan dua evaluasi yaitu model pengukuran
(outer model) untuk uji validitas dan reliabilitas dan
model structural (inner model) yang digunakan untuk uji
kausalitas (pengujian hipotesis untuk uji dengan model
prediksi).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

1) Hasil Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian dilakukan dengan menggunakan software
SmartPLS. Adapun outer model pada penelitian ini dapat
dilihat pada gambar berikut:

Gambar 1. Hasil Uji Outer Model menggunakan Smart-
PLS 3

Gambar 1. diatas menunjukan bahwa hubungan
antara variabel eksogen serta endogen di antara indikator
pada tiap varibel dengan variabel penelitian serta
hubungan antar variabel Burnout pada Dinas Pengelolaan
Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Dalam
evaluasi model pengukuraan (outer model) terdapat
beberapa hal yang perlu diperhatikan yakni:

a) Loading Factor

Uji convergent validity akan terpenuhi apabila nilai
loading factor pada masing— masing indikator > 0.7.
Berdasarkan gambar diatas, hasil uji convergent validity
seluruh indikator pada penelitian yang dilakukan

diketahui bahwa seluruh indikator yang digunakan valid
karena memiliki nilai loading factor > 0.7. Oleh karena
itu, seluruh indikator yang digunakan pada penelitian ini
telah memenuhi syarat convergent validity.
b) Composite Realibility

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai
composite reliability dan Cronbach alpha yang terdapat
pada masing-masing variabel. Nilai yang harus terpenuhi
agar setiap variabel dinyatakan reliable adalah > 0,7 untuk
nilai composite reliability dan > 0,7 untuk nilai Cronbach
alpha.

Tabel 1.
Hasil Uji Composite Realibility
Variabel Composite Realibility | Nilai Kritis Hasil Uji
Pengembangan Karir (X1) 0.982 0.7 Realibel
Burnout (X2) 0.991 0.7 Realibel
Self Efficacy (Z) 0.985 0.7 Realibel
Kinerja (Y) 0.986 0.7 Realibel

Sumber: Data primer, diolah menggunakan Smari-PLS 3 (2022)

Berdasarkan dari Tabel 1 disetiap variabel
Pengembangan Karir, Burnout, Self Efficacy dan Kinerja
Pegawai secara keseluruhan mempunyai nilai composite
reliability > 0.7, sehingga variabel yang digunakan dalam
penelitian ini dinyatakan reliabel

Tabel 2.
Hasil Uji Cronbach Alpha

Variabel Cronbach Alpha | Nilai Kritis | Hasil Uji
Pengembangan Karir (X1) 0.979 0.7 Realibel
Burnout (X2) 0.989 0.7 Realibel
Self Efficacy (Z) 0.982 0.7 Realibel
Kinerja (Y) 0.983 0.7 Realibel

Sumber: Data primer, diolah menggunakan Smari-PLS 3 (2022)

Berdasarkan dari Tabel 2. di setiap variabel
Pengembangan Karir, Burnout, Self Efficacy dan Kinerja
Pegawai secara keseluruhan mempunyai nilai cronbach
alpha > 0,70, yang artinya variabel dalam penelitian ini
memenuhi kriteria dari composite reliability dengan
didukung dari pengujian cronbach alpha dan dinyatakan
seluruh variabel adalah reliabel.

c) Average Variance Extracted (AVE)

Indikator dikatakan Valid apabila nilai AVE > 0.5.
AVE (Average Varianvce Extracted) digunakan sebagai
bentuk pengujian untuk mendukung atas dilakukannya
uji validitas diskriminan (discriminant validity).
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Tabel 3
Hasil Uji Average Variance Extraxted (AVE)
Variabel AVE Nilai Kritis |  Validitas
Pengembangan Karir (X1) 0.930 0.5 Valid
Burnout (X2) 0.887 0.5 Valid
Self Efficacy (Z) 0.916 0.5 Valid
Kinerja (Y) 0.896 0.5 Valid

Berdasarkan dari Tabel 3 disetiap Variabel
Pengembangan Karir, Burnout, Self Efficacy dan Kinerja
Pegawai secara keseluruhan mempunyai nilai AVE > 0,5,
sehingga variabel dalam penelitian ini dinyatakan valid
dan  memenuhi  kriteria  validitas  diskriminan
(discriminant validity).

d) Cross Loading

Indikator yang digunakan dinyatakan valid pada uji
discriminant validity apabila nilai cross loading factor
yang dimiliki merupakan nilai tertinggi kepada variabel
yang dituju dibandingkan dengan cross loading factor
kepada variabel lainnya.

Tabel 4
Hasi Uji Cross Loading

Pengembangan - 2]
Indikator/Variabel E;ggm; : B“(;("z’;"’ m;’;)”a ggiéég; Validitas
X1) (Z)
X1.1 0,948 0,860 0833 0,887 Valid
X1.2 0,938 0,859 0,822 0,883 Valid
X1.3 0,961 0,812 0,823 0,938 Valid
Xi.4 0,948 0,788 0,807 0,954 Valid
X1.5 0,940 0,866 0771 0,850 Valid
XL6 0,903 0,782 0,766 0,866 Valid
X1.7 0,952 0,851 0824 0,892 Valid
X2.1 0,866 0973 0,620 0,786 Valid
X2.2 0,833 0,972 0,622 0,756 Valid
X2.3 0,865 0,944 0,654 0772 Valid
X2.4 0,851 0973 0,638 0,763 Valid
xX2.5 0,857 0,945 0,655 0,734 Valid
X2.6 0,839 0,958 0,596 0771 Valid
X2.7 0,840 0,069 0610 0757 Valid
xX2.8 0,852 0,980 0,612 0,760 Valid
Y.1 0,845 0,608 0,965 0,880 Valid
Y2 0,741 0,551 0,934 0,796 Valid
Y3 0,838 0,711 0,932 0,818 Valid
Y4 0,824 0,656 0,954 0,837 Valid
Y5 0,787 0,560 0,897 0,801 Valid
Y.6 0,827 0,652 0,964 0,824 Valid
Y.7 0,849 0611 0,969 0,877 Valid
Y.8 0,772 0,570 0,956 0,823 Valid
Z1 0,957 0,792 0,884 0977 Valid
7.2 0,804 0,701 0833 0,964 Valid
Z.3 0,916 0,815 0,891 0,947 Valid
7.4 0,952 0,812 0,887 0,966 Valid
7.5 03815 0,687 0,701 0,908 Valid
Z.6 0,919 0,725 0,837 0,978 Valid

Berdasarkan pada Tabel 4. diatas, nilai cross
loading pada masing-masing item memiliki nilai lebih
besar saat dihubungkan dengan cross loading ke konstruk
lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator
telah tepat untuk menjelaskan konstruk variabel masing-
masing dan membuktikan bahwa discriminant validity
seluruh item adalah valid.

2)  Hasil Uji Model Struktural (inner Model)
Uji inner model dilakukan untuk mengetahui

hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R? dari
model penelitian yang dilakukan.
R-Square (R?)

Tabel 5
Hasil Uji R-Square (R?)
Variabel R-Square (R | R-Square
Kinerja (Y) 0.805 0.798
Self Efficacy, (Z) 0917 0915

Berdasarkan Tabel 5. diatas, dapat disimpulkan
bahwa variasi variabel kinerja pegawai dapat dijelaskan
oleh variabel pengembangan karir, burnout dan variabel
self efficacy sebesar 80,5% dan sisanya dijelaskan oleh
variabel lain di luar variabel pada penelitian ini.
Sedangkan variasi variabel self efficacy pegawai dapat
dijelaskan oleh variabel pengembangan karir dan burnout
sebesar 91,7% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain
di luar variabel pada penelitian ini.

3)  Uji Hipotesis

Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu dapat
diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan
nilai signifikansi antar konstruk, t statistik dan P values.
Dalam metode bootstrapping pada penelitian ini, nilai
signifikansi yang digunakan (two-tailed) t-value adalah
1,96 (significance level = 5%) dengan ketentuan nilai t
statistic harus lebih besar dari 1,96.

Tabel 6
Hasil Uji Hipotesis

Standard

Hipotesis | Pengaruh Variabel

Hl Xl—>7Z7 0.068 16.755 0.000

H2 X2—7Z 0.080 2.754 0.006
H3 Xl—*Y 0.209 3.432 0.001
H4 X2—>Y 0.098 3.785 0.000
H5 Z —Y 0.154 3.186 0.002
H6 Xl—Z—>Y 0.158 3.552 0.000
H7 X2—>72—>Y 0.044 2.466 0.014

Berdasarkan Tabel 6. diatas, melalui hasil olahan
data uji hipotesis bootstrapping dengan menggunakan
SmartPLS 3 dapat diuraikan sebagai berikut:

a) Pengaruh pengembangan Karir terhadap self efficacy
diperoleh nilai t statistic 16.755 > 1.96 dan P values
0.000 < 0.05. Dengan demikian hipotesis penelitian
diterima.

b) Pengaruh burnout terhadap self efficacy diperoleh
nilai t statistic 2.754 > 1.96 dan P values 0.006 <
0.05. Dengan demikian hipotesis penelitian
diterima.

c) Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap Kkinerja
diperoleh nilai t statistic 3.432 > 1.96 dan P values
0.001 < 0.05. Dengan demikian hipotesis penelitian
diterima.

d) Pengaruh burnout terhadap kinerja diperoleh nilai t
statistic 3.785 > 1.96 dan P values 0.000 < 0.05.
Dengan demikian hipotesis penelitian diterima.
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e) Pengaruh self efficacy terhadap kinerja diperoleh
nilai t statistic 3.186 > 1.96 dan P values 0.002 <
0.05. Dengan demikian hipotesis penelitian
diterima.

f) Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai Original
Sample pengaruh pengembangan karir terhadap
kinerja dengan self efficacy sebagai variabel
intervening sebesar 0.562 (bernilai positif) dan
diperoleh nilai t statistic 3.552 > 1.96 dan P values
0.000 yang lebih kecil daripada 0.05. Dengan
demikian hipotesis penelitian diterima.

g) Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai Original
Sample pengaruh burnout terhadap kinerja dengan
self efficacy sebagai variabel intervening sebesar -
0.108 (bernilai negatif) dan diperoleh nilai t
statistic 2.466 > 1.96 dan P values 0.014 yang lebih
kecil daripada 0.05. Dengan demikian hipotesis
penelitian ditolak.

b. Pembahasan

Hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang
telah diuraikan di atas, selanjutnya akan dibahas dan
dihubungkan dengan teori-teori ataupun dengan hasil
penelitian-penelitian terdahulu.

1) Pengembangan Karir Berpengaruh  Signifikan

Terhadap Self Efficacy

Hasil analisis Uji hipotesis 1 menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan variabel pengembangan karir
terhadap self efficacy pegawai Dinas Pengelolaan
Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rika
Febriyansi, et.al (2020) yang menunjukkan bahwa ada
hubungan yang sangat signifikan antara self efficacy
dengan career development. Adanya kepedulian dari
instansi terhadap pengembangan karir pegawai seperti
memberikan kesempatan untuk mengikuti Kkegiatan
pelatihan-pelatihan secara kontinu yang dilakukan di
instansi, membuat berbagai kebijakan seperti bimbingan
karir ataupun perencanaan karir yang formal akan
memberikan Kkepercayaan diri yang tinggi, memiliki
motivasi yang tinggi, dan tujuan yang jelas kepada
pegawai di Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup
sehingga pegawai memiliki kesadaran dan komitmen
yang kuat dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan.

2) Burnout Berpengaruh Signifikan Terhadap Self

efficacy

Hasil analisis Uji hipotesis 2 menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan variabel burnout terhadap
self efficacy pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan
Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Mariyani Hi. Tamrin et.al
(2020) yang menunjukkan bahwa burnout berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap self efficacy. Kelelahan
yang disebabkan karena adanya tuntutan kerja yang
berlebihan, baik secara fisik, mental atau emosional yang
dialami oleh pegawai akan memberikan efek pada
perkembangan konsep diri yang negatif, kurangnya
konsentrasi dan perilaku-perilaku kerja yang negatif.

Kondisi ini pada akhirnya membuat seseorang akan
mengalami penurunan kepercayaan diri dan keyakinan
yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas yang
diemban dengan baik.

3) Pengembangan Karir Berpengaruh  Signifikan

Terhadap Kinerja

Hasil analisis Uji hipotesis 3 menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan variabel pengembangan karir
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan
Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Dedi
Syahputra dan Hasrudy Tanjung (2020) vyang
menunjukkan pengembangan karir berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya
program pengembangan Kkarir, hal ini akan meningkatkan
kinerja bagi karyawan agar mencapai jenjang karier
selanjutnya secara terarah. Pengembangan Karier
merupakan rangkaian posisi atau jabatan yang ditempati
seseorang selama masa bekerja dengan melalui jenjang
pendidikan dan pelatihan di lingkungan kantor.

4)  Burnout Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja

Hasil analisis Uji hipotesis 4 menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan variabel pengembangan karir
terhadap self efficacy  pegawai Dinas Pengelolaan
Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jihan Diah
Ulhaq Kurnia Putri (2019) yang menunjukkan bahwa
burnout berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Keambiguitasan peran kerja yang ditanggung disertai
dengan meningkatnya beban kerja mendorong terjadinya
burnout (Abiodum & Gbadebo, 2001). Ini berarti bahwa
semakin tinggi burnout yang dialami oleh pegawai maka
akan menyebabkan semakin menurunnya kinerja.
Demikian sebaliknya, apabila semakin rendah burnout
yang dialami oleh pegawai maka akan meningkatkan
kinerja.
5) Self Efficacy Berpengaruh Signifikan Terhadap

Kinerja

Hasil analisis Uji hipotesis 5 menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh signifikan variabel self efficacy
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan
Hidup Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Mariyani Hi. Tamrin et.al
(2020) yang menunjukkan bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dari
hasil pengamatan, Persepsi tertinggi dari self efficacy
yang dirasakan secara pribadi oleh pegawai Dinas
Pengelolaan Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi Selatan
adalah memiliki kemampuan kepercayaan diri dan
komitmen yang kuat dalam menyelesaikan tugas-tugas
yang diberikan atasan. Adanya pengaruh positif dan
signifikan antara self efficacy terhadap Kinerja
menunjukkan bahwa dengan adanya self efficacy yang
baik pada seseorang akan memberikan dampak baik pada
peningkatan kinerja. Hasil penelitian ini mendukung teori
yang dikemukakan oleh Bandura (1991) dimana
seseorang dengan tingkat self efficacy yang kuat mampu
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menggunakan upaya terbaiknya dalam menyelesaikan
tugas dan hambatan-hambatannya.

6) Pengembangan Karir Berpengaruh Posisif dan
Signifikan Terhadap Kinerja Melalui Self efficacy
Hasil analisis Uji hipotesis 6 menunjukkan bahwa

pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan

Hidup Sulawesi Selatan melalui self efficacy sebagai

variabel intervening. Berdasarkan hasil tersebut, dapat

disimpulkan bahwa self efficacy mampu memediasi
pengembangan karir terhadap kinerja. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Idris (2021) yang
menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir  terhadap
kinerja pegawai yang di moderasi self efficacy
berpengaruh positif dan lebih kuat/bermakna. Menurut
peneliti, dengan adanya interaksi atau moderasi dari
variabel self efficacy terhadap variabel pengembangan
karir berupa pelatihan dapat memberikan pengaruh yang
kuat dan bermakna terhadap kinerja pegawai Dinas

Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan.

Pelatihan yang tepat sasaran sesuai dengan kebutuhan dan

tuntutan tugas di setiap lini bagian dari masing-masing

pegawai  dapat memberikan  pengetahuan  dan
keterampilan teknis dan perubahan sikap dalam
pengambilan keputusan.

7) Burnout Berpengaruh Negatif dan Signifikan

Terhadap Kinerja Melalui Self Efficacy

Hasil analisis Uji hipotesis 7 menunjukkan bahwa
burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup
Sulawesi Selatan melalui self efficacy sebagai variabel
intervening. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ma’rifatu Darojati (2018) yang
menunjukkan bahwa burnout mempengaruhi Kinerja
dengan melalui self efficacy. Burnout memberi pengaruh
negatif terhadap kinerja, namun melalui mediasi self
efficacy mampu memberi pengaruh yang signifikan
terhadap hubungan kausal tersebut. Melalui self efficacy
yang tinggi mampu menekan dan menurunkan tingkat
burnout yang nantinya akan berpengaruh pada kinerja.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil  penelitian  dapat disimpulkan  bahwa
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap self
efficacy pegawai Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup
Sulawesi  Selatan. Burnout berpengaruh signifikan
terhadap self efficacy pegawai Dinas Pengelolaan
Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan. Pengembangan karir
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan.
Burnout berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Pengelolaan Lingkungan Hidup Sulawesi Selatan.

Saran yang dapat peneliti sampaikan sehubungan
dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, adalah
meningkatkan program pelatihan sesuai dengan
kebutuhan dan sasaran yang ingin di capai pada setiap

tingkatan dan bagian yang ada di instansi terkait dan Self
efficacy pegawai juga harus didorong menjadi lebih baik
atau lebih kuat dengan memberikan kepercayaan kepada
pegawai yang telah mengikuti pelatihan untuk terlibat
langsung dalam menangani tugas berdasarkan keahllian
dan kompetensi yang dimilikinya.
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