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Research on employee performance has been carried out by 

academics before, but explanations of employee performance 

through personality, self-efficacy, and work motivation are 

rarely done, so the authors fill this gap. This study aims to find 

factors that can explain the performance of employees at BPS 

Pandeglang Regency. The analysis was conducted by examining 

the influence of personality, self-efficacy, and work motivation 

on employee performance. The research approach uses a 

quantitative survey from a total population of fifty-two people, 

selected based on using the slovin formula as many as forty-two 

people/sample from BPS employees of Pandeglang Regency. 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 six hundred forty-

six, this shows that simultaneously the influence of personality, 

self-efficacy, and work motivation on employee performance is 

sixty-four point six percent, while the rest is influenced by other 

factors outside the research model. this. These results give the 

conclusion that simultaneously and partially, personality 

variables, self-efficacy, and work motivation 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 tentang kinerja pegawai telah banyak dilakukan oleh 

akademisi sebelumnya, tetapi penjelasan kinerja pegawai melalui 

kepribadian, efikasi diri dan motivasi kerja jarang dilakukan, 

sehingga penulis mengisi kesenjangan ini. Penelitian ini 

bertujuan mencari faktor-faktor yang dapat menjelaskan kinerja 

pegawai pada BPS Kabupaten Pandeglang. Analisis dilakukan 

dengan menguji pengaruh kepribadian, efikasi diri dan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai. Pendekatan penelitian 

menggunakan kuantitatif survey dari total populasi lima 
puluh dua orang, dipilih dengan dasar menggunakan rumus 

slovin sebanyak empat puluh dua orang/sampel berasal dari 

pegawai BPS Kabupaten Pandeglang. 

Temuan yang menarik dari penelitian ini adalah pengaruh parsial 

dan simultan dari variabel prediktor. Dengan memperhatikan 

nilai R Square sebesar nol koma enam ratus empat puluh enam, 
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hal ini menunjukkan bahwa secara simultan pengaruh 

kepribadian, efikasi diri dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai adalah sebesar enam puluh empat koma enam persen, 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model 

penelitian ini. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa secara 

simultan dan parsial, variabel kepribadian, efikasi diri dan 

motivasi kerja dapat dijadikan variabel prediktor bagi kinerja 

pegawai. Implikasi dan saran dari temuan ini dibahas untuk 

kepentingan akademisi dan praktisi manajemen sumberdaya 

manusia. 

 

Pendahuluan 

Kinerja pegawai merupakan salah satu topik utama dalam kajian perilaku 

organisasi. Dalam organisasi kinerja pegawai memiliki peran yang sangat penting yaitu 

sebagai syarat utama dalam mencapai tujuan sebuah organisasi. Untuk mencapai 

tujuannya, organisasi membutuhkan sosok pegawai yang profesional yang berkinerja tinggi 

sesuai dengan visi dan misi organisasi. Menurut Bernardin (Armstrong, 2009) kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Kinerja individu 

ditunjukan melalui seperangkat perilaku baik secara positif maupun negatif yang akan 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi (Colquitt et al., 2019). Dengan demikian jelaslah 

bahwa kinerja individu berkaitan erat dengan upaya pencapaian tujuan dari sebuah 

organisasi. 

Peningkatan kinerja pegawai harus direncanakan dan dilaksanakan secara terarah 

dan berkesinambungan untuk meningkatkan keterampilan dan profesionalisme. (Carlos & 

Rodrigues, 2016). Tujuan peningkatan kualitas pegawai adalah untuk meningkatkan 

kemampuannya dalam menjalankan fungsinya dalam pelaksanaan fungsi pemerintahan. 

(Waris, 2015). Selain itu, karyawan yang berkualitas menanamkan kemauan yang kuat 

untuk menjalankan 12 aktivitas sehari-hari secara efektif, efisien dan produktif sesuai 

dengan tanggung jawab dan tugasnya. 

Kinerja sebagai bagian kesuksesan dari capaian seseorang pada pelaksanaan tugas 

(Dessler, 2017), Ini adalah hasil dari apa yang dapat dilakukan oleh individu atau 

kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan kekuasaan dan tanggung jawab 

mereka. (S. Robbins & Judge, 2009), Atau bagaimana seseorang harus berperilaku 

berdasarkan tugas yang diberikan kepadanya dan kuantitas, kualitas dan waktu yang 

dibutuhkan untuk menyelesaikannya. (S. P. Robbins & Judge, 2017). Kemudian Dessler 

(2017) Kinerja pegawai didefinisikan sebagai hasil kinerja pegawai menurut kriteria 

tertentu yang berlaku untuk jabatan yang bersangkutan. 

Kinerja seorang karyawan dituntut tidak hanya oleh manajer, tetapi oleh semua 

tanggung jawabnya. Prestasi pemimpin hebat dapat meningkatkan kepemimpinan dan 

melayani, tetapi tidak sebaliknya. Pada saat yang sama, pengikut/pemimpin (mereka yang 

melakukannya dengan baik) melayani pemimpin selama mempertahankan nilai kinerja. 

(Elche et al., 2020). Kinerja pegawai berhubungan erat dengan dedikasi dan upaya untuk 

mencapai tujuan (Saban et al., 2020). Kinerja karyawan adalah untuk menjaga seseorang 

"di jalan" ketika mereka mencoba untuk mencapai sesuatu atau tujuan. Orang yang 
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menjalankan peran dengan cara ini tidak mudah menyalahgunakan kekuasaan, melanggar 

hukum, menghalalkan cara, atau melakukan perbuatan baik lainnya. (Özbağ, 2016).13 

Menurut Armstrong, (2009, p. 31) Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang 

erat kaitannya dengan tujuan strategis perusahaan, kepuasan pelanggan, dan dukungan 

finansial. Kinerja individu dibuktikan dengan berbagai perilaku positif dan negatif yang 

membantu pencapaian tujuan organisasi (Colquitt et al., 2019). Kinerja pegawai dapat 

tercapai melalui kualitas kepribadian pegawai yang membentuk sebuah efikasi dalam 

mendorong keyakinan semangat bekerja untuk berkontribusi yang terbaik bagi organisasi. 

Kepribadian dan efikasi diri pegawai Badan Pusat Statistik sumber daya manusia, 

pengetahuan dan keterampilan sangat penting untuk menanggapi arus informasi yang 

berubah. Di sisi lain, karyawan sebenarnya adalah penyelenggara kegiatan organisasi, 

menunjukkan pentingnya meningkatkan tenaga kerja berdasarkan motivasi kerja yang 

tinggi. Tingkat kecerdasan yang tinggi di bidang sumber daya manusia merupakan 

keunggulan yang harus selalu dimiliki oleh organisasi pemerintah, dan ini meningkatkan 

permintaan pengguna layanan mereka. Tanpa dukungan staf yang terpercaya, khususnya 

BPS, proses pengiriman dan penyebaran informasi akan terganggu. Sesuai dengan 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). Mudawanah, S. (2019). 

Perilaku organisasi harus mampu bertindak cepat, lancar dan sengaja untuk 

menyeimbangkan adopsi informasi dan teknologi yang terus berkembang dan bertujuan 

untuk mencapai tujuan yang efektif dan efisien. Oleh karena itu, untuk menjaga 

keberlangsungan organisasi, diperlukan dukungan tenaga kerja yang berkualitas, 

berkepribadian efisien, serta motivasi kerja yang dapat mendukung kelangsungan hidup 

organisasi. Badan Pusat Statistik Kabupaten Pandeglang memiliki fungsi Ini menyediakan 

data dan informasi statistik berkualitas tinggi seperti akurasi, relevansi, likuiditas, 

kelengkapan dan kontinuitas. Data dan informasi berkualitas tinggi Referensi utama untuk 

pengembangan kebijakan ketika merencanakan, memantau/memantau dan mengevaluasi 

program untuk mencapai tujuan yang jelas. Selain itu, kelompok sosial seperti akademisi, 

lembaga penelitian, pengusaha dan masyarakat umum membutuhkan data dan informasi 

statistik yang berbeda dan terkini. 

Kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Pandeglang tahun 2020 

menunjukan bahwa kualitas pelayanan publik Badan Pusat Statistik Kabupaten Pandeglang 

berdasarkan analisis hasil survey kebutuhan data di BPS Kabupaten Pandeglang, secara 

umum, konsumen merasa puas dengan data yang disediakan oleh BPS dengan persentase 

mencapai 96,88%. Kepuasan pelanggan terhadap data dari penyedia data BPS Kabupaten 

Pandeglang ditampilkan pada dimensi Data Quality. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan 

wawasan tentang kepuasan pelanggan di semua tingkatan guna meningkatkan kualitas data 

yang diberikan oleh BPS Kabupaten Pandeglang. Validitas data menjadi dimensi kualitas 

data dengan persentase kepuasan paling tinggi (97,22%). Sedangkan kelengkapan data 

menjadi dimensi kualitas data dengan persentase kepuasan paling rendah yaitu sebesar 

89,43%. 

Selanjutnya analisis kepuasan layanan pada Badan Pusat Kabupaten Pandeglang 

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



E-Journal Studia Manajemen  Vol. 11 No. 1, (2022)  

28  

diukur dengan persentase kepuasan konsumen terhadap pelayanan BPS. Persentase 

konsumen yang merasa puas dengan pelayanan BPS Kabupaten Pandeglang sebesar 

93,72%. Persentase tersebut mengalami peningkatan jika dibandingkan dengan tahun 2019 

(93,54%). Hal ini menunjukkan bahwa pelayanan di BPS Kabupaten Pandeglang 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 6 (enam) hari kerja. 

Keterlambatan penyelesaian pelayanan yang diberikan oleh BPS Kabupaten Pandeglang 

tentunya dipengaruhi banyak faktor, 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, hal ini membuat unit layanan harus mendapatkan perhatian khusus dari 

pimpinan organisasi untuk dapat lebih meningkatkan kinerjanya dalam memberikan 

pelayanan publik kepada seluruh masyarakat pengguna pelayanan publik di Kabupaten 

Pandeglang. 

 

Kinerja Pegawai 

Menururt Armstrong & Baron (2012) bahwa kinerja karyawan berasal dari konsep 

kinerja. Kinerja karyawan terkait dengan kinerja pekerjaan dan hasil terkait. Kinerja 

karyawan adalah apa yang mereka lakukan dan bagaimana mereka melakukannya. Kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang terkait erat dengan tujuan strategis organisasi dan 

kepuasan pelanggan dan berkontribusi pada profitabilitas. 

 

Kepribadian 

Hall & Lindzey (2005) mendefinisikan kepribadian sebagai sistem psikologis 

dengan organisasi dinamis dalam individu yang mendefinisikan cara unik untuk 

beradaptasi dengan kehidupan dan lingkungan. Kepribadian adalah gambaran citra pribadi 

seorang individu yang mempengaruhi perilaku dengan cara yang unik dan dinamis karena 

perilaku dapat berubah selama proses belajar atau melalui pengalaman, pendidikan, dll. 

 

Efikasi Diri 

Efikasi diri atau self efficacy adalah keyakinan seseorang yang memiliki tekad 

bahwa dirinya dapat berhasil melaksanakan perilaku tertentu yang diperlukan untuk 

menghasilkan sesuai dengan tujuan yang ditargetkan (Bandura, 1977). Hubungan motivasi 

kerja efektif di moderasi oleh efikasi diri karena hubungan tersebut lebih tinggi pada 

individu yang memiliki efikasi diri dan keyakinan yang tinggi dalam mendukung 

sepenuhnya pada kinerja karyawan (Felfe & Schyns, 2014). 

 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah upaya yang dilakukan seseorang terhadap penyelesaian 

tugas yang menjadi tanggungjawabnya dengan semangat karena ada tujuan yang ingin 

dicapai (J Smith, 2003). Dalam setiap individu terdapat motivasi yang berbeda, hal itu 

bergantung pada banyaknya faktor seperti kepribadian, ambisi, pendidikan, pengalaman, 

tujuan, kepuasan kerja dan self efficacy. Motivasi adalah perubahan energi dalam 
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kepribadian individu yang ditandai dengan munculnya respon emosional dan emosional 

untuk mencapai tujuan (Mc. Donald, 2003). Pendapat McShane & Glinow (2018) 

mendefinisikan Motivasi adalah suatu kekuatan individu yang mempengaruhi 

arah, kekuatan, dan ketekunan serta bersifat kesengajaan. 

 

Metode Penelitian 

Populasi 

Populasi penelitian adalah kumpulan subjek dan data dengan karakteristik tertentu, 

populasi yang merupakan bagian dari populasi sasaran dan dapat diakses dalam waktu 

dan ruang terbatas (kelompok sumber). (Juliansyah Noor, 2011). Populasi subjek pada 

penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten 

Pandeglang sejumlah 42 orang. 

 

Sampel 

Sampel penelitian digunakan untuk mendapatkan gambaran dari jumlah populasi, 

penarikan sampel yang digunakan yaitu menggunakan metode sampel probabilitas 

(probability sample). Dengan metode ini seluruh populasi diberikan peluang yang sama 

untuk menjadi sampel. 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% pada 

penelitian ini elemen populasinya sejumlah 52 orang dengan tingkat kesalahan 0,05 atau 

5%, maka jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 42 orang. 

 

Teknik pengumpulan Data 

Teknik analisis data merupakan cara menganalisis data penelitian, 

termasuk alat-alat statistik yang relevan untuk dipergunakan dalam penelitian. 

(Juliansyah Noor, 2011). Penelitian ini adalah penelitian survey yang 

menggunakan data primer untuk mengetahui hubungan antar variabel yang 

diteliti, yakni hubungan korelasional hubungan variabel yang satu dengan 

variabel lainnya. Dimana jika variabel dependen dijelaskan atau dipengaruhi 

oleh variabel independen tertentu, maka dapat dinyatakan bahwa variabel 

independennya menyebabkan perubahan terhadap variabel defenden. 

Kegiatan yang cukup penting dalam keseluruhan proses penelitian 

adalah pengelolaan data. Dengan pengelolaan data dapat diketahui tentang 

makna dari data yang terkumpul yang dihasilkan dari proses penelitian. 

Dalam pelaksanaannya, pengelolaan data dilakukan menggunakan bantuan 

computer dengan menggunakan program Excel dan program SPSS versi 20. 

. 

Hasil dan Pembahasan 

1. Kepribadian (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien jalur (βYX1) = 0.335. Harga 

thitung = 2.834 sedangkah harga ttabel(α=0,025,38) = 2.024. 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 kepribadian (X1) berpengaruh 

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

mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai. 

 

2. Efikasi Diri (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien jalur (βYX2) = 0.393. Harga 

thitung = 3.269 sedangkah harga ttabel(α=0,025,38) = 2.024. Fakta ini mengungkapkan 

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

signifikan. Temuan ini dapat diintepretasikan bahwa efikasi diri (X2) berpengaruh 

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

mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai. 

 

3. Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien jalur (βYX3) = 0,244. Harga 

thitung = 3.943 sedangkah harga ttabel(α=0,025,38) = 2.024. Fakta ini mengungkapkan 

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

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

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

mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Kepribadian terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa kepribadian berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, temuan ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya, Harris & 

Fleming, (2017) menemukan bahwa kepribadian dan kepuasan kerja memiliki berpengaruh 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat menjelaskan bahwa sifat 

kehatihatian memiliki efek yang konsisten pada kecenderungan produktivitas. Lebih 

penting lagi, temuan mengungkapkan bahwa kecenderungan produktivitas mempengaruhi 

ambiguitas peran, kepuasan kerja dan kinerja layanan self-rated dan penambahan konstruk 

ke dalam studi kepribadian secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan.  

Implikasi sosial mengingat pentingnya pengalaman layanan transformatif yang 

meningkatkan pengalaman konsumen dan karyawan, kecenderungan produktivitas 

karyawan layanan garis depan tidak hanya berdampak pada kemampuan karyawan untuk 

memuaskan kebutuhan pelanggan, tetapi juga mengarahkan karyawan untuk mengalami 

peningkatan kepuasan kerja dan kinerja mereka. Kemudian Yang & Hwang, (2014) 

memberikan dukungan hubungan antara tiga variabel penting dalam manajemen kinerja 

karyawan Cina, yaitu sifat kepribadian, prestasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan prestasi kerja dan kepuasan kerja memiliki 

hubungan bilateral yang berpengaruh secara simultan. Semua ciri lima besar kepribadian 

secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, dengan keramahan menunjukkan efek 

terbesar, diikuti oleh ekstraversi. 

Berdasarkan temuan tersebut, pimpinan BPS Kabupaten Pandeglang 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 
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demikian jelaslah bahwa kepribadian mempunyai pengaruh langsung positif dengan 

kinerja pegawai. 

2. Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa efikasi diri berpengaruh langsung 

positif terhadap kinerja pegawai, temuan penelitian ini diperkuat oleh Tims et al., (2014) 

efikasi diri memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kierja karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan yang paling mungkin untuk terlibat dalam perilaku 

kerajinan pekerjaan proaktif pada hari-hari ketika mereka merasa paling mandiri. 

Kerajinan pekerjaan harian, pada gilirannya, berhubungan dengan kinerja sehari-hari 

melalui kenikmatan kerja sehari-hari. Secara khusus, hasil menunjukkan bahwa karyawan 

yang merasa lebih mandiri pada hari tertentu lebih mungkin untuk memobilisasi sumber 

daya pekerjaan mereka pada hari tersebut.  

Kerajinan pekerjaan harian, pada gilirannya, berkorelasi positif dengan kenikmatan 

kerja dan secara tidak langsung terkait dengan kinerja mereka. Kemudian Na-Nan & 

Sanamthong, (2020) Hubungan antara self-efficacy dan kinerja karyawan sangat penting 

bagi organisasi tetapi masih belum jelas. Pemahaman yang lebih komprehensif 

menunjukkan bahwa persepsi dukungan tempat kerja, motivasi untuk transfer dan transfer 

pelatihan memiliki efek mediasi pada hubungan antara efikasi diri dan kinerja karyawan. 

Hasil menentukan pengaruh langsung efikasi diri pada kinerja karyawan dan juga pengaruh 

tidak langsung pada kinerja karyawan melalui variabel motivasi dan pelatihan, efikasi diri 

meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi dan pelatihan. Bukti empiris 

disajikan sebagai dua mekanisme yang membantu menjelaskan efek efikasi diri pada 

kinerja karyawan.  

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, organisasi harus mempertimbangkan 

kontribusi yang terkait dengan efikasi diri, motivasi kerja, dan pelatihan saat merancang 

dan mengimplementasikan pelatihan transfer untuk kinerja yang efektif. Lalu Carter et al., 

(2018) self-efficacy menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pekerjaan individu Hasil menunjukkan efek efikasi diri karyawan berhbungan erat dan 

signifikan dengan kinerja pekerjaan individu karyawan. Temuan ini menyarankan praktisi 

manajemen sumber daya manusia (HRM) harus mengatasi efikasi diri dan keterlibatan 

karyawan untuk meningkatkan kinerja pekerjaan dengan mendorong HRM untuk 

memasukkan kedua ukuran saat melakukan studi kinerja kerja. Berdasarkan temuan 

tersebut, pimpinan BPS Kabupaten Pandeglang harus menyadari pentingnya meningkatkan 

kualitas efikasi diri agar dapat memacu keyakinan diri pegawai untuk memberikan kinerja 

terbaiknya. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan antara tercapainya kinerja 

pegawai yang baik berhubungan erat dengan efikasi diri dari pimpinan-pegawai. Dengan 

demikian jelaslah bahwa efikasi diri mempunyai pengaruh langsung positif dengan kinerja 

pegawai. 

 

3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian empirik menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai, temuan ini diperkuat oleh Çetin & Aşkun, (2018) menunjukkan 

bahwa efikasi diri pekerjaan dan motivasi intrinsik memiliki peran berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dan motivasi intrinsik berfungsi sebagai mediator parsial dalam 

hubungan ini. Temuan studi juga mengungkapkan informasi penting bagi praktik 
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organisasi dan manajerial untuk meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Kemudian 

Panagiotakopoulos, (2014) menemukan motivasi berpengaruh dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, pengembangan motivasi karyawan sangat penting jika organisasi ingin 

mengelola perubahan secara efektif dan memastikan kesuksesan bisnis. dimana pemimpin, 

harus menunjukkan kepekaan terhadap masalah karyawan, mengambil risiko pribadi atas 

nama keyakinan karyawan, melakukan perilaku yang tidak konvensional dan menimbulkan 

kepercayaan kepada staf melalui pengorbanan diri untuk memotivasi tenaga kerja dan 

merangsang kinerja staf. 

Berdasarkan temuan tersebut, pimpinan BPS Kabupaten Pandeglang harus 

menyadari pentingnya meningkatkan motivasi baik intrinsik maupun ekstrinsik, agar 

menciptakan kinerja pekerjaan berkualitas tinggi karena pegawai yang memiliki motivasi 

tinggi akan menerahkan semangat kerja berkinerja tinggi sehingga tujuan organisasi 

dengan mudah dapat dicapai. Dari uraian di atas, maka diketahui bahwa hubungan antara 

tercapainya kinerja yang baik berhubungan erat dengan tingkat motivasi yang tinggi dari 

pegawai yang bersangkutan. Dengan demikian jelaslah bahwa motivasi kerja mempunyai 

pengaruh langsung positif dengan kinerja pegawai. 

 

Kesimpulan  

1. Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan kepribadian terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukan bahwa peningkatan kepribadian akan mengakibatkan 

peningkatan kinerja pegawai. 

2. Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan efikasi diri terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menunjukan bahwa peningkatan efikasi diri akan mengakibatkan peningkatan 

kinerja pegawai. 

3. Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukan bahwa peningkatan motivasi kerja akan mengakibatkan 

peningkatan kinerja pegawai. 

4. Terdapat pengaruh secara bersama – sama kepribadian, efikasi diri dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai. hal ini menunjukkan perbaikan kepribadian, efikasi diri dan 

motivasi kerja secara bersama – sama akan memperbaiki kinerja pegawai. 
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