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 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh konsep 
diri terhadap kinerja pegawai di Distrik Salawati Kabupaten 
Sorong. Penelitian ini menggunakan Partial Least Squares 
(PLS) dengan Teknik Structural Equation Modeling (SEM) 
untuk menganalisis 44 Pegawai. Hasil Penelitian menunjukkan 
bahwa terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan antara Konsep 
diri terhadap Kinerja Pegawai dengan Nilai T-statistik lebih 
besar dari T-tabel (T-statistik 3.909>T-tabel 1.680) pada taraf 
signifikansi 5% (0.05). Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi konsep diri maka akan semakin meningkatkan 
kinerja pegawa di Distrik Salawati Kabupaten Sorong Papua 
Barat. 
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1. Pendahuluan 

Era New Normal Pandemic Covid 19 menuntut Pengelolaan Sumber daya manusia di Organisasi 

haruslah Profesional, mengingat dimasa ini persoalan sudah semakin kompleks (Lloyd-Jones, 

2021). Oleh karena itu aktifitas kegiatan dalam organisasi mulai dalam bidang penyusunan hingga 

pada tahap proses penyaringan tenaga kerja dalam lingkup internal berupa remunerasi hingga 

pelatihan termaksud metode kontrol harus di jalankan lebih baik (Armstrong, 2017). Kegiatan-

kegiatan dalam manajemen sumber daya manusia ini erat kaitannya dengan peningkatan kinerja 

organisasi. Kinerja organisasi merupakan hasil dari seluruh totalitas kinerja seluruh insan pegawai 

yang ada dalam organisasi (Abubakar et al., 2019; Singh & Misra, 2021; Tabara et al., 2021). Hal 

ini merupakan hasil daripada bentuk peran strategis sumber daya manusia dibutuhkan dalam upaya 

pencapaian tujuan dari visi organisasi (Al-Ayed, 2019; Collins, 2021). Pegawai yang melaksanakan 

kinerjanya secara baik hasilnya dapat memberikan efek positif dalam mempengaruhi prestasi kerja 

organisasi sehingga akan memicu pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Arthur et al., 

2021; Jalali et al., 2021; Joseph Tawk, 2021) 

Salah satu Elemen utama yang dapat memberikan efek signifikansi kinerja pegawai adalah 

spesifikasi pekerjaan (Riggio, 2021; S. Robbins & Judge, 2009; Tabara, 2018). Konsep diri itu 

sendri hadir sebagai hasil analisis teknis pekerjaan dari rangkaian kegiatan pengumpulan dan 

pemrosesan informasi pekerjaan, jika uraian pekerjaan tidak jelas, karyawan tidak akan memahami 

tugas dan tanggungjawabnya mereka di tempat kerja, yang akan mengarah pada pekerjaan, hal in 

akan mengakibatkan pekerjaan tidak tercapai dengan benar (Ma et al., 2020). Dengan desain dan 

perencanaan pekerjaan dan deskripsi pekerjaan yang jelas, pegawai akan lebih produktif dan efektif, 

sehingga akan menuai manfaat yang dibawa oleh deskripdi pekerjaan. semakin terkoordinasi 

deskripsi pekerjaan di organisasi, semakin baik kinerja masa depan (Edgar et al., 2021). kinerja 

adalah manifestasi dari potensi seseorang untuk memenuhi tanggungjawabnya dengan menetapkan 

standar tertentu, dimana semakin baik self-concept karyawan maka akan semakin baik kinerjanya 

dalam organisasinya (Abadi et al., 2021; Chou & Chang, 2017) 

Dalam perkembangan kajiannya, konstruk konsep diri pada saat ini juga banyak dikaji 

karena perkembangan kepribadian seorang pegawai sangat dipengaruhi oleh perkembangan 

konsep dirinya, yang pada gilirannya akan berdampak signifikan pada perilakunya (Edgar et 

al., 2021; Fernández-Bustos et al., 2019; Savary & Dhar, 2020). Seseorang karyawan yang dapat 

mengembangkan konsep dirinya menjadi konsep diri yang positif akan memiliki 

kepribadian yang positif dan juga akan mengarah pada prilaku yang positif. (Lo & Abbott, 

2019; Z. Zhang et al., 2020). Namun pada kenyataaanya, Sebagian individu tidak mampu 

mengembangkan konsep dirinya sehingga cenderung melihat dirinya sebagai orang yang 

tidak berdaya, lemah, tidak Bahagia, gagal, dibenci, hal ini tentu merugikan, bahkan 

mungkin orang-orang disekitarnya akan berdampak pada penurunan kinerja organisasi 

(Abadi et al., 2021). 

Studi mengenai konsep diri telah banyak dilakukan, namun kurang menyoroti sector 

public terutama di Kabupaten Sorong, seperti studi yang dilakukan oleh Schaubroeck et al., 

(2012) menyatakan bahwa konsep diri adalah bagaimana kita memikirkan dan 

mengevaluasi diri kita sendiri. Lapointe et al., (2020); Schaubroeck et al., (2012); Q. Zhang 

et al., (2021) melaporkan dalam pekerjaan mereka bahwa konsep diri memiliki pengaruh 

besar pada perilaku seseorang individu. Implikasinya, kemungkinan besar ada korelasi 

antara konsep diri dan prestasi kerja seorang karyawan dalam sebuah organisasi. Beheshtifar 

& Rahimi-Nezhad, (2012); Meggs et al., (2014) menyatakan bahwa manusia tidak dilahirkan 
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dengan konsep diri tetapi mereka memainkan peran kunci dalam membangunnya. Citra 

yang dimiliki orang lain tentang Anda, pengalaman dan evaluasi diri, harapan yang anda 

dan orang lain miliki tentang Anda, peran yang Anda lakukan, gender, budaya, dan pesan 

teknologi yang Anda internalisasikan, semuanya berperan dalam mengembangkan konsep 

diri Anda (Friedman & Haaga, 2007; McConnell et al., 2009). Oleh karena itu studi ini akan 

mengidentifikasi pengaruh Konsep diri terhadap kinerja pegawai pada distrik salawati 

Kabupaten Sorong. 

2. Tinjauan Pustaka 

Konsep diri 

Menurut Rehman, (2019); Shamir et al., (1993, 2018) mendefinisikan Konsep diri sebagai 

"totalitas kerja individu" pikiran dan perasaan yang mengacu pada dirinya sendiri sebagai objek. 

Proses peningkatan kinerja dengan motivasi yang tinggi berbasis konsep diri mengakui bahwa 

orang termotivasi untuk mempertahankan dan meningkatkan konsep diri mereka dengan mengejar 

perasaan diri yang menguntungkan (Shamir et al., 1993). Konsep diri berkaitan dengan keyakinan 

seseorang tentang diri sendiri dan perannya dalam masyarakat. Cara seorang individu 

berkomunikasi dengan dunia di sekitarnya berfungsi sebagai cerminan dari keyakinan tersebut. Ini 

mengatakan pada dasarnya bahwa tindakan kita menggambarkan konsep diri kita. Mengingat 

pentingnya peran konsep diri dalam kehidupan individu oleh karena itu penting untuk mengetahui 

faktor-faktor yang menentukan pembentukannya. Beberapa penulis telah menulis tentang faktor-

faktor yang bertanggung jawab untuk pembentukan konsep diri dan beberapa dari karya ini 

dipertimbangkan (Karlen et al., 2021; Lüftenegger et al., 2021; Perera et al., 2021). 

Kinerja Pegawai 

S. P. Robbins & Judge, (2008) menjelaskan kinerja adalah ukuran totalitas ouput kerja yang 

mampu memberikan sesuatu yang efektif dan efisien berorentasi hasil nyata berguna bagi 

organisasi. Kinerja karyawan merupakan perilaku nyata yang diungkapkan oleh orang-orang dalam 

bentuk prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuia dengan perannya dalam perusahaan 

(Zainal, 2015). Menurut Sinaga et al., (2020), kinerja adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan atau perilaku nyata yang dihadirkan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Dari 

pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang (pegawai) 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang ditentukan oleh 

masing-masing perusahaan. Menurut Dr. A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, (2013); 

Mangkunegara, (2012), kinerja dapat dipahami sebagai hasil kerja dari segi kualitas dan kuantitas 

yang dapat dicapai seorang pegawai dalam melasanakan tugas dan tanggungjawab yang diberikan. 

prestasi adalah hasil kerja yang dapat dilakukan oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi, sesuai dengan hak dan kewajibannya, untuk mencapai tujuan organisasi yang relevan 

secara sah, legal, tidak melanggar hukum, dan seuai standar dan etika (Ayu Putu Widani 

Sugianingrat et al., 2019; Riggio, 2021). 

Dengan demikian, dapat disimpulkan kinerja adalah hasil kerja kualitatif dan kuantitatf yang 

dilakukan oleh karyawan dalam proses pelaksanaan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan dan memberikan dampak positif keberlangsungan organisasi. 



Asset: Jurnal Ilmiah Bidang Manajemen dan Bisnis Vol. 5, No. 1 (2022): Juni, pp. 13-20 

15 
 

3. Metode Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori (Vogt, 2015). Dalam 

penelitian ini digunakan dua metode pengumpulan data, yaitu metode pertama terdiri dari 

pengumpulan data primer yang dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 

responden. Kuesioner disebarkan dalam skala Likert dengan skor 1 sampai 5, yang 

kemudian akan diisi oleh responden dalam bentuk formular penelitian yang menunjukkan 

persetujuan mereka terhadap pertanyaan tertentu dengan pilihan dari sangat tidak setuju 

hingga sangat setuju. Kemudian, yang kedua adalah pengumpulan data sekunder yang 

dilakukan melalui studi Pustaka, yang meliputi data jumlah pegawai organisasi, kebijkan 

organisasi dan data lainnya. 

Penelitian dilakukan di Distrik Salawati Kabupaten Sorong. Populasi penelitian ini 

adalah seluruh pegawai Distrik Salawati Kabupaten Sorong yang berjumlah 44 orang. 

Penelitian ini menggunakan metode sensus dengan mengambil seluruh populasi sebagai 

responden penelitian. 

Teknik analisis menggunakan konsep Struktural Equatin Model (SEM) dengan program 

Partial Least Square (PLS). Menurut Ghozali, (2011) analisis Partial Least Square (PLS) 

adalah metode analisis powerful karena tidak harus mengasumsikan data dengan 

pengukuran tertentu, dapat diterapkan pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak 

asumsi dan ukuran sampel. 

4. Results and Discussion (bold, 12 pt) 

Analisis Outher Model 

Uji Validitas 

Convergent validity model pengukuran reflektansi indeks di evaluasi berdasarkan korelasi antara 

skor iem dan skor komposisi yang dihitung dengan PLS. Indeks dianggap valid jika nilai factor 

loading lebih besar dari 0.5. 

Tabel 1. Result of Outher Loading 

Indikator Nilai Loading Keterangan 

Konsep Diri 

X.2.1 0.847255 Valid 

X.2.2 0.733641 Valid 

X.2.3 0.914557 Valid 

Kinerja Pegawai 

Y.2.1 0.901193 Valid 

Y.2.2 0.796843 Valid 

Y.2.3 0.831981 Valid 

 

Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menguji nilai composite reliability dan nilai Square Root 

Of Average Variance Extracted (AVE) dari indikator yang mengukur konstruk. Hasil composite 

reliability akan menunjukan nilai yang baik jika lebih besar dari 0,6. 

Tabe 2. Composite reliability 
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Variabel Composite Reliability 

Konsep diri 0.872804 

Kinerja Pegawai 0.881474 

 

Selanjutnya untuk memastikan hal tersebut diatas dapat dipastikan dengan tabel nilai Square Root 

Of Average Variance Extracted (AVE). Nilai yang disarankan dalam hal ini adalah di atas 0,5. 

berikut tabel nilai AVE: 

 

Tabel 3. Square Root Of Average Variance Extracted (AVE). 

Variabel AVE 

Konsep diri 0.697495 

Kinerja Pegawai 0.713100 

 

Inner Model dan T-Test 

Pengujian model struktural dilihat melalui hasil koefisien jalur struktural. Hasil koefisien jalur 

akan menjawab rumusan hipotesis dan hubungan signifikansi yang diajukan dalam penelitian ini, 

proses analisis menggunakan Softwere SmartPLS 2.0 M3 (Ringle et al., 2005). Hasil koefisien jalur 

(path coefficients) ditampilkan dalam tabel 4 berikut: 

 

Tabel 4. Hasil Model Pengukuran 

Pengaruh antar Variabel Original Sample Estimate T-Statistic 

Konsep diri -> Kinerja Pegawai 0.165 3.909 

 

Tabel 4 menunjukkan terdapat hubungan positif dan signifikan antara konsep diri terhadap kinerja 

pegawai dengan nilai TStatistik lebih besar dari Ttabel (Tstatistik 3,909 > Ttabel 1,680) pada taraf signifikansi 

sebesar 5% (0,05). Dengan demikian penelitian ini berhasil membuktikan ada hubungan antara 

konsep diri terhadap kinerja pegawai pada Distrik Salawati dikabupaten sorong. Hipotesis 1 dalam 

penelitian ini di terima. 

Konsep diri berpengaruh positif terhadap Pegawai 

Hasil pengujian data penelitian secara statistik menunjukkan bahwa ada pengaruh positif 

antara konsep diri terhadap kinerja pegawai. Artinya konsep diri lebih terbukti meningkatkan kinerja 

Pegawai. Hal ini berarti bahwa konsep diri berperan penting dalam meningkatkan pegawai berbasis 

pada pengembangkan orang lain, kerjasama tim, empati, kualitas kerja, kuantitas kerja dan kontribusi 

terhadap organisasi. 

Studi ini didukung Studi terdahulu (Chien et al., 2020; Edgar et al., 2021; Nurjannah, 2019), 

dimana konsep diri mampu menunjukan hasil signifikan dalam meningkatkan kinerja. Konsep diri 

mengacu pada sikap, value dan citra diri seseorang, seperti kenyakinan seseorang bahwa dia 

dapat berhasil dalam suatu situasi. Selain pengetahuan dan ketrampilan karyawan, penting 

juga untuk memperhatikan sikap atau perilaku karyawan dalam bekerja. jika karyawan 

memiliki karakteristik yang mendukung tercapainya visi dari organisasi, maka secara 

otomatis semua tugas yang dibebankan kepadanya akan dilaksanakan dengan sebaik 

mungkin.  
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5. Kesimpulan 

Penelitian ini memperluas teori dan penelitian empiris bahwa terdapat ikatan signifikan antara 

konsep diri terhadap kinerja pegawai. Studi ini mengindikasikan pengetahuan baru bahwa semakin 

tinggi konsep diri yang dimiliki pegawai, maka akan semakin meningkatkan kinerja pegawai di 

Distrik Salawati kabupaten sorong. konsep diri yang tinggi yang dibangun oleh mengembangkan 

orang lain, kerjasama kelompok, empati akan memicu pegawai di Distrik salawati untuk terus 

mementingkan kepentingan organisasi. Oleh karena itu konsep diri merupakan konstruk yang hadir 

dalam diri pegawai untuk menjalankan organisasi sekaligus mencapai kinerja Pegawai yang tinggi. 

Hasil penelitian ini memberikan dasar teoritis dan kebijakan para pemimpin di distrik salawati 

kabupaten sorong untuk terus membina peningkatan konsep diri para pegawai secara berkelanjutan 

distrik salawati kabupaten sorong. 
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