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This study aims to find the factors that can explain the 

performance of employees at the Regency / City BPS in Banten 

Province. The analysis was carried out by examining the influence 

of personality, work behavior, and work innovation on employee 

performance. The research approach used a quantitative survey 

from a total population of two hundred and forty-eight people, one 

hundred forty-nine samples were selected from the employees of 

the Regency / City BPS in the Banten Province. An interesting 

finding from this study is the partial and simultaneous effect of the 

predictor variables. By paying attention to the R Square value of 

zero point five hundred and sixty-eight, this means that 

simultaneously the influence of personality, work behavior, and 

work innovation on employee performance is fifty-six point eight 

percent, while the rest is influenced by other factors outside of this 

research model. . These results conclude that simultaneously and 

partially, the variables of personality, work behavior, and work 

innovation can be used as predictor variables for employee 

performance. The implications and suggestions of these findings 

are discussed for the benefit of academics and human resource 

management practitioners 

Penelitian ini bertujuan mencari faktor-faktor yang dapat 

menjelaskan kinerja pegawai pada BPS Kabupaten/Kota di 

Wilayah Provinsi Banten. Analisis dilakukan dengan menguji 

pengaruh kepribadian, perilaku kerja dan inovasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. Pendekatan penelitian menggunakan kuantitatif 

survey dari total populasi dua ratus empat puluh delapan orang, 

dipilih seratus empat puluh sembilan sampel berasal dari pegawai 

BPS Kabupaten/Kota di Wilayah Provinsi Banten. Temuan yang 

menarik dari penelitian ini adalah pengaruh parsial dan simultan 

dari variabel prediktor. Dengan memperhatikan nilai R Square 

sebesar nol koma lima ratus enam puluh delapan, hal ini berarti 

secara simultan pengaruh kepribadian, perilaku kerja dan inovasi 

kerja terhadap kinerja pegawai adalah sebesar lima puluh enam 

koma delapan persen, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain di luar model penelitian ini. Hasil ini memberikan kesimpulan 

bahwa secara simultan dan parsial, variabel kepribadian, perilaku 

kerja dan inovasi kerja dapat dijadikan variabel prediktor bagi 

kinerja pegawai. Implikasi dan saran dari temuan ini dibahas 

untuk kepentingan akademisi dan praktisi manajemen 

sumberdaya manusia. 
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Pendahuluan 

Kinerja adalah merupakan bagian dari kesuksesan capaian seseorang pada 

pelaksanaan tugasnya (Dessler, 2017), sebagai hasil dari aktivitas yang diperoleh oleh 

individu atau kelompok organisasi di bawah kekuasaan dan kewajiban mereka (S. Robbins 

& Judge, 2009), Atau bagaimana seseorang melakukan dan melaksanakan tugas-tugas yang 

diberikan kepadanya dan seberapa banyak, dalam kualitas, dan dalam waktu (S. P. Robbins 

& Judge, 2017). Kemudian Dessler (2017) menggambarkan Kinerja karyawan adalah 

sebagai hasil kerja seseorang karyawan yang dicapai pada suatu pekerjaan berdasarkan 

kriteria khusus yang digunakan untuk pekerjaan tersebut. 

Kinerja pegawai bagian dari topik dalam kajian perilaku organisasi dan praktik 

sumber daya manusia. Dalam organisasi posisi kinerja seseorang memiliki peran yang 

penting yaitu sebagai syarat utama dalam mencapai tujuan sebuah organisasi. Untuk 

mencapai tujuannya, organisasi membutuhkan sosok pegawai yang profesional dan 

berkinerja tinggi sesuai dengan visi dan misi organisasi. Menurut Armstrong, (2009, p. 31) 

Kinerja pegawai merupakan hasil dari kerja yang erat hubungannya dengan tujuan strategis 

suatu organisasi, tentang kepuasan pelanggan, dan dukungan finansial. Kinerja individu 

ditunjukan melalui seperangkat perilaku baik perilaku secara positif maupun negatif yang 

akan berkontribusi terhadap tujuan suatu organisasi (Colquitt et al., 2019). 

Perilaku kerja dan inovasi kerja pegawai Badan Pusat Statistik sebagai sumber daya 

manusia sangat penting dan berperan penting dalam memantau kemajuan informasi, 

pengetahuan, dan keterampilan. Sementara itu, menjadi jelas bahwa penting untuk 

menambah jumlah orang, karena staflah yang mengatur kegiatan organisasi. Kesadaran yang 

tinggi terhadap sumber daya manusia tidak hanya menjadi keunggulan yang harus selalu 

dimiliki oleh instansi pemerintah, tetapi juga peningkatan permintaan dari pengguna jasa. 

Tanpa dukungan staf yang terpercaya, terutama dari BPS, proses transfer data menjadi 

terhambat. Organisasi perlu menyeimbangkan informasi dan teknologi dengan cara yang 

cepat, lancar, dan tepat sasaran untuk bisnis yang selalu berubah dan efektif serta efisien. 

Oleh sebab itu, suatu organisasi perlu mendukung sumber daya manusia yang berkualitas 

tinggi, inovasi bisnis, dan praktik bisnis yang memenuhi harapan mereka untuk bertahan 

hidup.  

Badan Pusat Statistik merupakan Lembaga pemerintah yang mempunyai fungsi 

sebagai penyedia data dan informasi statistic yang berkualitas tinggi yang meliputi: akurasi, 

relevansi, up to date, lengkap, dan berkelanjutan. Data serta informasi statistik yang 

berkualitas menjadi acuan penting bagi pengembangan kebijakan dalam perencanaan 

program, pemantauan/monitoring serta evaluasi untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Selain itu data serta informasi statistik yang begitu beragam, up to date  dan juga 

berkelanjutan sangat dibutuhkan oleh kelompok masyarakat seperti Akademisi, Lembaga 

Penelitian, Wirausaha serta masyarakat umum. 

Kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Propinsi Banten Tahun 2020 (tabel 1) 

menunjukan bahwa kualitas pelayanan publik Badan Pusat Statistik Provinsi Banten 

berdasarkan analisis hasil survey kebutuhan data di BPS Propinsi Banten, secara umum, 

konsumen yang merasakan puas dengan data yang disediakan oleh BPS Provinsi Banten 

dengan persentase mencapai 97,78%. Kepuasan konsumen terhadap data dari penyedia data 

BPS Banten ditampilkan berdasarkan aspek kualitas data. Hal ini dilakukan untuk 

mendapatkan gambaran tentang kepuasan konsumen di semua tingkatan guna meningkatkan 

kualitas data yang diberikan oleh BPS Provinsi Banten. Validitas data menjadi dimensi 
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kualitas data dengan persentase kepuasan paling tinggi (98,15%). Sedangkan kelengkapan 

data menjadi dimensi kualitas data dengan persentase kepuasan paling rendah yaitu sebesar 

85,17%. 

Selanjutnya analisis kepuasan layanan pada Badan Pusat Statistik Provinsi Banten 

menggunakan indeks kepuasan konsumen (IKK), Keberhasilan pelayanan BPS dapat diukur 

dengan seberapa persen kepuasan konsumen terhadap pelayanan BPS. Besaran persentase 

pengguna/konsumen yang merasa cukup puas dengan pelayanan BPS di PST BPS Provinsi 

Banten sebesar 99,41%. Persentase tersebut mengalami peningkatan jika dibandingkan 

dengan tahun 2019 (97,58%). Hal ini menunjukkan bahwa pelayanan di BPS Provinsi 

Banten semakin baik. Hanya saja pada waktu penyelesaian layanan lambat, dimana 

seharusnya pelayanan dapat selesai 3 (tiga) hari kerja setelah pemohon melengkapi 

persyaratan akan tetapi pada pelaksanaanya hasil pelayanan/produk layanan berlarut hingga 

5 (lima) hari kerja. Lambatnya pelayanan yang diberikan oleh BPS Provinsi Banten, seperti 

pada proses registrasi, persyaratan administrasi, kehadiran pegawai yang melayani, 

kehadiran pejabat yang menandatangani dokumen, keterbatasan informasi proses 

administrasi, persyaratan pelayanan yang belum memenuhi standar pelayanan, belum 

sesuainya spesifikasi produk pelayanan yang sesuai kebutuhan, Oleh sebab itu, dalam rangka 

meningkatkan kinerja pelayanan publik kepada seluruh pengguna layanan publik di wilayah 

Banten, bagian pelayanan harus mendapatkan perhatian khusus dari pimpinan organisasi.  

Lambatnya waktu layanan yang dipenuhi oleh penyedia layanan terhadap masyarakat 

menimbulkan keprihatinan publik, hal ini disebabkan oleh lemahnya pembinaan dan 

pengawasan kinerja pegawai dari pimpinan organisasi, yang paling mendasar pada suksesi 

pelayanan ialah perilaku kerja karena sangat efektif bagi kepentingan organisasi dalam 

menghubungkan kepribadian pegawai dan inovasi kerja telah dikaitkan dengan kinerja 

pegawai, menurut Chen (2011) inovasi kerja cukup erat kaitannya dengan kepribadian 

karena pribadi yang inovatif akan sangat mendukung pada suksesi pelaksanaan kinerja 

pegawai. kepribadian dapat mempengaruhi kinerja dan perilaku kerja (Matookchund & 

Steyn, 2020). Selain kepribadian dan inovasi kerja pegawai, kinerja pegawai juga berkaitan 

dengan perilaku kerja (Wisse et al., 2015). Berdasarkan pada tujuan strategis BPS Provinsi 

Banten sebagai lembaga penyedia data yang bermutu, maka sangatlah penting bagi 

organisasi untuk memiliki akuntabilitas kinerja. Namun berdasarkan data yang dikemukakan 

di awal terlihat adanya gejala-gejala yang menunjukan rendahnya kinerja pegawai pada 

instansi tersebut. Masih belum tercapainya beberapa target kinerja tentu saja dipengaruhi 

oleh kinerja dari individu anggota organisasi, hal ini karena kinerja individu merupakan 

dasar dari kinerja organisasi (Ivancevich et al., 2014). 

Berdasarkan data empiris tersebut, terdapat masalah yang masih harus dibenahi oleh 

manajemen terhadap kinerja pegawai. Oleh karenanya dalam usaha meningkatkan kinerja 

organisasi BPS Provinsi Banten maka penelitian mengenai kinerja pegawai dan faktor-faktor 

yang mempengaruhinya penting untuk dilakukan. Berbagai studi tentang perilaku organisasi 

dan praktik sumber daya manusia telah mengkaji berbagai faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai. Faktor utama yang hampir selalu menjadi topik bahasan adalah tentang 

kepribadian. Karena keadaan yang kuat dalam diri seorang pegawai akan menggerakan 

pegawai tersebut melakukan upaya yang terarah, bersedia bekerja dengan intensitas yang 

tinggi dan melakukannya secara kontinue untuk dapat mencapai sebuah sasaran yang telah 
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ditentukan. Dalam literature manajemen kepribadian, perilaku kerja serta inovasi kerja 

memiliki korelasi yang kuat terhadap kinerja pegawai (Wisse et al., 2015; Colquitt et al., 

2019; Dysvik & Kuvaas, 2013; dan Caillier, 2014).  

Kinerja pegawai sebagai bagian dari kesuksesan atas capaian seseorang pada 

pelaksanaan tugas (Dessler, 2017), hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing (S. Robbins & Judge, 2009), atau tentang bagaimana seseorang diharapkan 

dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta 

kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas (S. P. Robbins & 

Judge, 2017). Kemudian Dessler (2017) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai sebuah 

hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku 

untuk suatu pekerjaan. Kepribadian atau psyche adalah gabungan dari pikiran, emosi, 

tindakan, pikiran sadar dan bawah sadar (W. J. Chen, 2011). Kepribadian memaksa orang 

untuk beradaptasi dengan lingkungan sosial dan fisik mereka sejak dini (Feist & Feist, 

2008), Kepribadian adalah kemampuan untuk menciptakan kesatuan. Ketika kepribadian 

tumbuh, orang berusaha untuk menjaga kesatuan dan harmoni di antara semua elemen 

kepribadian mereka (Özbağ, 2016). Secara etimologis inovatif adalah usaha seseorang 

dengan mendayagunakan pemikiran, kemampuan imajinasi, berbagai stimulan, dan individu 

yang mengelilinginya dalam menghasilkan produk baru, baik bagi dirinya sendiri ataupun 

lingkungannya. Berbagai definisi inovasi memiliki arti yang luas (I. M. Prieto & Pérez-

Santana, 2014). Inovasi adalah cara menciptakan dan mengembangkan organisasi yang 

dapat dicapai melalui pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia dan melalui 

teknologi dan program baru dalam bentuk pengembangan dan penyebaran produk, layanan, 

dan sumber daya baru dan memperkenalkan bentuk-bentuk baru organisasi (Cai et al., 

2018). Sebuah studi menemukan bahwa kepribadian dipengaruhi oleh faktor inovasi kerja 

(W. J. Chen, 2011). dan perilaku kerja (Matookchund & Steyn, 2020), terhadap kinerja 

karyawan (Caillier, 2014). Semakin baik keaktifan pribadi karyawan dalam berinovasi maka 

mengakibatkan peningkatan kinerja (Jugend et al., 2018). Kemudian menurut pendapat  

Yumhi, Y. (2021). Sutisna, A. J. (2021). Yumhi, Y. (2020 Sutisna, A. J., & Heryandi, H. 

(2020).  Yumhi, Y. (2021).  Yumhi, Y., & Deddy, O. S. (2020).  Noor, J., & Mulyono, M. 

(2020).  Hilmawan, H., & Yumhi, Y. (2019). Yumhi, y., Martoyo, d., Tunnufus, z., & 

Timotius, e. (2021). Temuan ini didukung oleh studi yang menyatakan semakin baik perilaku 

kerja karyawan maka akan mengakibatkan peningkatan kinerja karyawan (Wisse et al., 

2015). Dengan demikian perilaku kerja dan inovasi kerja menggambarkan suatu usaha yang 

dilakukan oleh sebuah organisasi dalam rangka memajukan mutu sumber daya manusia di 

dunia kerja. 

 

Metode Penelitian 

Metodologi adalah kerangka kerja ilmiah untuk melakukan penelitian yang 

sistematis. Peraturan, kegiatan dan tata cara pemangku kepentingan dalam bidang keilmuan 

ini, analisis teori mengenai cara/metode atau cabang ilmu logika yang mewakili prinsip 

umum konstruksi pengetahuan (Juliansyah Noor, 2011). Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif survey, dimana model yang digunakan yaitu teknik analisis regresi. Penelitian 

kuantitatif adalah metodologi penelitian yang menguji teori-teori tertentu dengan menguji 

hubungan antar variabel. Ukur variabel (menggunakan alat survei) sehingga Anda dapat 

menganalisis data numerik menggunakan metode statistik (Juliansyah Noor, 2011). 
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Melihat definisi yang dijelaskan diatas Penelitian ini dilaksanakan dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan cara mencari informasi tentang fenomena yang 

terjadi di Badan Pusat Statistik Se-Provinsi Banten, fenomena yang ditemukan didefinisikan 

dengan jelas dan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai dan berhubungan dengan variabel-

variabel yang akan diteliti termasuk pengujian teori yang pernah dilakukan oleh penelitian 

terdahulu disesuaikan dengan fenomena penelitian saat ini. Berdasarkan pendekatan 

kuantitatif penelitian ini dispesifikasikan menggunakan penelitian survey (survey research), 

Juliansyah Noor, (2011) Studi ini menunjukkan bahwa studi ini komprehensif untuk 

mengatasi masalah perilaku berikut dalam organisasi: Tujuan utamanya adalah untuk 

mengumpulkan informasi tentang variabel dalam sekelompok objek (populasi). 

 

Populasi dan Sampel 

Komunitas riset adalah sekumpulan subjek atau data dengan karakteristik tertentu, 

dan komunitas riset ini merupakan bagian dari populasi sasaran dan populasi yang dapat 

diakses (kelompok sumber) yang dibatasi oleh ruang dan waktu. (Juliansyah Noor, 2011). 

Populasi subjek pada penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Badan Pusat 

Statistik Kabupaten/Kota Se-Provinsi Banten sejumlah 248 orang. Sampel survei adalah 

bagian dari komunitas survei dan mencakup proses pemilihan yang acak, sistematis, dan 

berurutan. (Juliansyah Noor, 2011). Pengambilan sampel (sampling) adalah proses memilih 

sekelompok barang berdasarkan kebutuhan populasi. Hal ini memungkinkan Anda untuk 

memeriksa sampel dan memahami karakteristik atau karakteristik sampel sehingga 

karakteristik atau karakteristik tersebut dapat digeneralisasikan ke elemen populasi. 

(Juliansyah Noor, 2011). 

Sampel survei digunakan untuk memberikan gambaran tentang populasi secara 

keseluruhan dan metode pengambilan sampel stokastik. Metode ini memberikan kesempatan 

yang sama untuk semua populasi. Kemudian tekniknya menggunakan simple random 

sampling sebagaimana teknik ini dijelaskan Juliansyah Noor, (2011) bahwa sampel diambil 

secara acak, tanpa memperhatikan tingkatan yang ada dalam populasi, setiap elemen 

populasi memiliki peluang yang sama dan diketahui untuk terpilih sebagai subjek. Jumlah 

sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan sebesar 5% 

dapat dilihat sebagai berikut : 

𝑛 =
𝑁

1 + (𝑁 𝑥 𝑒2)
 

Dimana : 

n = Jumlah elemen atau anggota sampel 

N = Jumlah elemen atau anggota populasi 

e = Error level (tingkat kesalahan)  sebesar 5% 

Berdasarkan rumusan diatas, pada penelitian ini elemen populasinya sejumlah 248 

orang dengan tingkat kesalahan 0,05 atau 5%, maka jumlah sampel dapat dihitung 

sebagaimana rumus tersebut : 

𝑛 =
248

1 + (248 𝑥 0,052)
= 148,8 

Berdasarkan hasil rumus di atas, dapat disimpulkan bahwa besar sampel penelitian ini 

adalah 148,8 yang dibulatkan mencapai 149 orang. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan metode pengumpulan data yang penting untuk 

membuat pertanyaan survei. Secara umum, metode pengumpulan data apa pun dapat 

digunakan, termasuk wawancara, polling, observasi, desk poll, dan diskusi kelompok. 

(Juliansyah Noor, 2011). Pada penelitian kali ini penulis memilih menggunakan teknik 

kuesioner/angket. Pengertian kuesioner angket dapat  kita lihat sesuai penjelasan dari 

Juliansyah Noor, (2011) menyatakan bahwa kuesioner/angket merupakan suatu cara 

mengumpulkan data dengan menyusun daftar pertanyaan atau membagikannya kepada 

responden dengan harapan mereka akan menjawab daftar pertanyaan. 

Metode ini merupakan metode penyajian atau penyebaran kuesioner kepada 

responden yang ingin menjawab kuesioner dan mengumpulkan data, yang peneliti gunakan 

hanya untuk mengumpulkan data kepribadian, Prilaku kerja, inovasi kerja dan kinerja 

pegawai. Dalam pelaksanannya peneliti menggunakan angket langsung dan tertutup dengan 

rating scale sebagai ukuran peringkat, dan responden menjawab kuesioner secara langsung 

dengan memilih jawaban dari daftar tanggapan. 

Sebelum penyusunan angket dilakukan, peneliti terlebih dahulu membuat konsep 

alat ukur yang sesuai dengan harapan pencapaian penelitian. Alat ukur yang dikonsep berupa 

kisi-kisi angket. Kisi-kisi angket kemudian diejawantahkan kedalam variabel dan indikator. 

Selanjutnya dijadikan dasar dan pedoman dalam menyusun item-item pertanyaan atau 

pernyataan sebagai instrument penelitian. Pertanyaan atau pernyataan yang diajukan 

tentunya sesuai dengan aspek yang tercantum dalam kisi-kisi yang sudah tersusun. Dalam 

menentukan nilai jawaban angket dari masing-masing pertanyaan yang diajukan dengan 

modifikasi skala likert (likert scale). skala likert merupakan teknik mengukur sikap terhadap 

subjek, dimana subjek diminta untuk mengindikasikan tingkat setuju dan tidak setuju 

terhadap isi dari masing-masing pertanyaan atau pernyataan. Sebelum instrument digunakan 

oleh peneliti terlebih dahulu diuji melalui keabsahan (validity) dan kehandalan (reliability). 

Hasil dari pengujian tersebut diperoleh butir-butir instrument yang valid, kemudian 

instrument yang tidak valid tidak dipergunakan dalam penelitian. Instrument yang 

dipergunakan dalam penelitian ini adalah instrument baku yang tersusun berdasarkan 

definisi konseptual dan definisi operasional. Kemudian variabel juga dilengkapi dengan 

alternatif pilihan jawaban yang tersedia dari setiap butir pernyataan dalam instrument 

penelitian. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Kepribadian (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien jalur (βYX1) = 0.194. Harga 

thitung = 2.698 sedangkah harga ttabel(α=0,025,145) = 1.976. Fakta ini mengungkapkan 

bahwa thitung > ttabel, berarti H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, koefisien jalur ini 

signifikan. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa kepribadian (X1) berpengaruh 

langsung positif terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya, perbaikan kepribadian akan 

mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai. 

 

Perilaku Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien jalur (βYX2) = 0.392. Harga 

thitung = 5.085 sedangkah harga ttabel(α=0,025,145) = 1.976. Fakta ini mengungkapkan 

bahwa thitung > ttabel, berarti H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, koefisien jalur ini 
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signifikan. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa perilaku kerja (X2) berpengaruh 

langsung positif terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya, perbaikan perilaku kerja akan 

mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai. 

 

Inovasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien jalur (βYX3) = 0,286. Harga 

thitung = 3.948 sedangkah harga ttabel(α=0,025,145) = 1.976. Fakta ini mengungkapkan 

bahwa thitung > ttabel, berarti H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya, koefisien jalur ini 

signifikan. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa inovasi kerja (X3) berpengaruh 

langsung positif terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya, perbaikan inovasi 

 

Pembahasan Hasil Penelitian  

Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa kepribadian berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, temuan ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya, Bakker et 

al., (2012) menemukan terdapat hubungan yang positif variabel kepribadian dengan kinerja 

karyawan, karyawan yang dicirikan oleh kepribadian proaktif yang paling mungkin untuk 

menyusun pekerjaan mereka (meningkatkan sumber daya struktural dan sosial mereka, dan 

meningkatkan tantangan pekerjaan mereka); dengan job crafting dan pada gilirannya, 

menghasilkan sebuah prediksi keterlibatan kerja (semangat, dedikasi, dan penyerapan) dan 

kolega-peringkat dalam peran kinerja. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang 

secara proaktif menyesuaikan lingkungan kerja mereka, mereka mengelola untuk tetap 

terlibat dan bekerja dengan baik. Yang & Hwang, (2014) menemukan semua sifat dalam big 

five personality secara signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Agreeableness 

menunjukan efek terbesar diikuti oleh extraversion. Caniëls et al., (2018) berpendapat bahwa 

kepribadian yang proaktif berkontribusi pada keberhasilan untuk tujuan organisasi yang 

lebih ekstra, karena keterlibatannya dalam mencapai tujuan organisasi dengan 

memkasimalkan potensi karyawan terhadap kepribadian proaktif yang dapat memperkuat 

keberhasilan kinerja organisasi dengan dilandasi oleh dukungan kinerja rekan kerja di 

dalamnya. Berdasarkan temuan tersebut, pimpinan BPS Kabupaten/Kota di Wilayah 

Provinsi Banten harus menyadari pentingnya meningkatkan kualitas kepribadian untuk 

dapat meningkatkan kinerja pegawai. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan 

antara kinerja pegawai yang baik berhubungan erat dengan kualitas kepribadian pegawai. 

Dengan demikian jelaslah bahwa kepribadian mempunyai pengaruh langsung positif dengan 

kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Perilaku Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa perilaku kerja berpengaruh langsung 

positif terhadap kinerja pegawai, temuan penelitian ini diperkuat oleh Chen (2011) bahwa 

pemeriksaan hubungan antara perilaku kerja, inovasi layanan, kepribadian proaktif, kinerja 

karyawan. Ditemukan terdapat hubungan kepribadian, perilaku kerja karyawan-manajer dan 

inovasi layanan terhadap kinerja karyawan, karya ini juga berkontribusi pada literatur 

inovasi layanan dengan menunjukkan bahwa kekuatan lingkungan lebih besar daripada 

kekuatan individu dalam membentuk perilaku inovasi dan kinerja. Berdasarkan temuan 
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tersebut, pimpinan BPS Kabupaten/Kota di Wilayah Provinsi Banten harus menyadari 

pentingnya meningkatkan kualitas perilaku kerja agar dapat memacu semangat pegawai 

untuk memberikan kinerja terbaiknya. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan 

antara tercapainya kinerja pegawai yang baik berhubungan erat dengan perilaku kerja dari 

pimpinan-pegawai. Dengan demikian jelaslah bahwa perilaku kerja mempunyai pengaruh 

langsung positif dengan kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Inovasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa inovasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, temuan ini diperkuat oleh Tajeddini & Martin (2020) bahwa 

karyawan yang memiliki inovasi tinggi akan memberikan kemudahan terhadap kinerja 

organisasi yang dapat dirasakan oleh karyawan lain dilingkungan kerjanya. Kemudian Fu et 

al., (2015) menyatakan temuan dari inovasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dengan implikasi manajer perlu secara efektif mengadopsi dan 

menerapkan praktik HRM berbasis inovasi untuk mendorong dan mendukung karyawan, 

pemikiran kreatif dan inovasi kerja berkinerja tinggi melalui adopsi dan pemanfaatan praktik 

ini, manajer dapat meningkatkan inovasi dan kinerja karyawan. Kemudian Jugend et al., 

(2018) berpendapat bahwa setiap individu karyawan memiliki keunikannya masing-masing 

dalam menciptakan sesuatu yang baru bagi perusahaan Berdasarkan temuan tersebut, 

pimpinan BPS Kabupaten/Kota di Wilayah Provinsi Banten harus menyadari pentingnya 

meningkatkan inovasi agar menciptakan sesuatu yang baru karena pegawai yang memiliki 

inovasi tinggi akan memberikan kemudahan terhadap kinerja organisasi yang dapat 

dirasakan oleh karyawan lain dilingkungan kerjanya. Dari uraian di atas, maka diketahui 

bahwa hubungan antara tercapainya kinerja yang baik berhubungan erat dengan tingkat 

inovasi yang tinggi dari pegawai yang bersangkutan. Dengan demikian jelaslah bahwa 

inovasi kerja mempunyai pengaruh langsung positif dengan kinerja pegawai. 

 

Kesimpulan  

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Survei ini menggunakan metodologi survei yang 

dirancang untuk mengidentifikasi rincian umum tentang dampak kepribadian, perilaku kerja, 

dan inovasi kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut adalah hasil survei ini: 

1. Kepribadian memiliki dampak langsung dan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa peningkatan individualitas mengarah pada kinerja karyawan yang 

lebih baik. 

2. Perilaku kerja berpengaruh langsung, positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Ini berarti bahwa peningkatan perilaku kerja meningkatkan kinerja karyawan 

3. Inovasi kerja berpengaruh langsung, positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Membuktikan bahwa lebih banyak inovasi kerja menghasilkan kinerja karyawan yang 

lebih baik. 
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