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Absirak

Peweittiun im dilakokan devgum bojmie. pfoms woiuk meveloah onsiribus dun bl Lepribefom, yarty
Exiraversion, Agreealioness, Conscientiousmess, Nesroticism, dan Openniess bo experience berhadap keterthatan kerpa
pevaat, Partisipan penelifsan int berjumiaf 55 pegaoa Pelaicsama ff Direktorat Kepatuhan frbormn dan Transformusi
Sumber Daya Apariur Dimektorat Jemdernl Pajiak. Abai wkur wanyg digunakan datare penelitian inf adalah 10-ifem Biy
Fioe Invwenitory (BFI-10) yang dileerbargloan aleh Rammeled! & Jobm (2007, dave WWTFI Mode! warg dtkembasrglan oleh
Sarraft Cook HI'I.W Anatizts dit dilikuRues dlengan prosedur regrest, Hasil peselitian ssenunjukian bahnn secem
independen Consclen tionsness dan Newroticism memberian Sontribust lapngsseng yuny sinifihan lerfuadap Keterikatin
kerjn pegamar. Sedangkan Extraperston, Agresableness din Openness to expericnce lerbuktl tidek smemberiban
keortribusi fnngaung wang stgnifikan lerhadap kitericatan kerjo pegatoat, Distapralian bafon wntuk lingkungan dimana
penelittan inf diadakan, faktor individual Khususign trait kepribadian tidik memegang porawan yang dominan dalam
menent tiskan keterikabon kerja pegamo.
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PERSONALITY TRAIT ATTACHMENT CONTRIBUTION TO EMPLOYEE WORKING
(STUDI ON IMPLEMENTING THE DIRECTORATE OF INTERNAL COMPLIANCE AND RESOURCE
TRANSFORMATION APPARATUS MMEECTORATE GENERAL OF TAXATION)

Abstract

The i purpose of this researach is lo anafyze e contriliztion of persomality brail, vanwly Extreversion,
ﬁsnﬂdﬂﬂaﬂu_ Conscientiowsness, Newroticisn and Openness fo experience. on e rlr;phrrm-r ergagemiens, The
participants in this research are 53 employees from Directorate of Kepatuhar tatermal dare Transformast Swaeber Dy
Aparaturin Diregtorate General for Taxation, The tnstrumentts tsed in Hiie studyy are 1-itein Big Froe Inientory (BF1-
10} by Ramnstedt & fofer (2007), and WIFD maded by Sarali Copk (2007). The date gre analyzed by Regression
proceditres, The result of this research indicates Ha independently Congeivntiousness and Newpotlciom Tuee siguifican
divect condrilintton o the rm;-rmyﬁ: cligageimeit. Whereas Extraversion, Agrevalilensss inil Chplentitss fo exporiernoe ane
proven mobdiveotly confritate sigaificantly fo emplagee engagemint. 1Hs concheded thal the ensivorment i wlich the
research s conduited, individual factors particular personality bl does sof-play a-dominaid role i defermiming
emplover cngagement.
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A. LATAR BELAKANG

Dalam APBN, pajak merupakan sumber
utama penerimaan negara. Pitinjau dan susunan
atau komponen APBN maka akan terlihat bahwa
sebagian besar pendapatan negara diterima darni
sektor pajak, oleh karena itu jelas bahwa di
Indonesia sektor pajak memiliki peran penting
terhadap pendapatan negara. Struktur
pendapatan negara terlihat didominasgi sumber-
sumber penerimaan dari pos-pos perpajakan,
karera pemerintah memang berupava lebih
mengutamakan penggalian sumber-sumber

dana di dalam negeri dan meminimalicasi utang
luar negeri. Penggunaan uang pajak meliputi
mulai dani belanja rutin pegawai sampai dengan
pembiayaan berbagal proyvek pembangunan
sarana umum seperti [alan-jalan, jembatan,
sekolah, rumah sakit/ puskesmas, kantor polisi
dan sarana publik lainnya. Dengan demikian
jelag terlihat bahwa penerimaan pajak berperan
sangat dominan bagi negara dalam menunjang
jalannya roda pemerintahan dan pembiavaan
pembangunan. Mengingal pentingn®™ peran
pajak bagi pendapatan negara, pada tahun 2002,

Juireas] Eherenr Nk LR xm D

§



emzrebsuad Trait Kepribadiin Terhudap Kerikatan Kerjs Pegaowal

(Sstracki pruacta Pivfaiosana di Direioorzt Eepaiulun inizoal dan Tremdormas

Sember Dieya Aparshsr PRelives) lenderal Pages )
» Exmey Dan Arvetn
[

Direktorat Jenderal Pajak (selanjutnya akan
disingkat dengan DJP) meluncurkan program
reformasi birokrasi yang meliputi tiga kegiatan
utama yaitu; modernisasi administrasi
perpajakan, reformasi kebijakan, serta
intensifikasi dan ekstensifikasi perpajakan.
Strategi vang ditempuh adalah pemberian
pelayanan prima sekaligus pengawasan intensif
kepada para wajib pajak. Tujuan dari program
modernisasi ini adalah pelaksanaan good
governance, yaitu penerapan sistem administrasi
perpajakan yang transparan dan akuntabel,
dengan memanfaatkan sistem informasi
teknologi yvang handal dan terkini Upaya untuk
memperbaiki sistemn administrasi perpajakan ini
terus dilskukan dan ditingkatkan melalui
reformasi di bidang organisasi, proses bisnis,
dansumberdaya manusia,

Sant ini, salah satu tantangan terbesar bagi
suatu organisasi secara global, tidak terkecuali di
Indonesia, adalah mendapatkan pegawal vang
terbaik dan terus mempertahankan para
pegawai tersebut agar telap setia terhadap
organisasi Oleh karena itu. survei tentang
bagaimana cara mengikal pegawai, yang
populer dengan istilah emploves engagement
survey, menjadi topik yang semakin harl semakin
diminati bahkan menjadi priovitas utama baik
bagi organisasi sektor swasta maupun publik.
Mengapa emplover engagement menjadi topik
vang sangat penting? Hal ini disebablkan oleh
adanya ekspektasi bahwa pegawai vang terikat
{engaged) menunjukkan kinerja vang lebih baik
dan: berkontribusi dalam memngkatkon level
kinerja organisasi. Perlu diketahui bahwa
sampai saat ini belum ada padanan baku dalam
Bahasa Indonesia untuk istilah employee
engogement. Oleh karena itu, demi kepentingan
penelitian ini, employer engugement selanjuinya
akan disebut dengan istilah keterikatan kerja
pegawai

Keterikatan kerja pegawai ini sangat
berkaitan dengan Kinerja pegawai, kepuasan
pelanggan, serta kinevja organisasi secara
keseluruhan. Keterikatan kerja pegawai itu
sendiri, secara umum mengacu pada perilaku
pegawai vang menunjukkan keyvakinan
terhadap organisasi, berhasrat untuk melakukan
sesualu yang lebih baik. memahami bisnis utama
organisasi dan lingkungan di sekitarnya,
menghargai dan membantu rekan kerja, bersedia
melakukan sesuatu lebih daripada vang
diharapkan (go to the extra mile), serta selalu
mengikuti perkembangan internal dan eksternal
vang berhubungan dengan organisasi (IES
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Report, 2004).Beberapa organisasi terutama di
kalangan bisnis, telah membuktikan bahwa
pegawai yang merasa terikat terhadap
organisasi ternyata lebih produktf, turut
melahirkan kepuasan dan lovalitas pelanggan,
dan lebih peduli terhadap kesuksesan organisasi
(Cook, 2008).

Keterikatan kerja pegawai juga dapat
dipengaruhi oleh trai! kepribadian. Jlika iklim
organisasi merupakan faktor yang mudah
berubah, maka kepribadian merupakan faktor
yang menetap pada diri individu dan relatif sulit
untuk mengalami perubahan. Dalam beberapa
penelitian tentang kepribadian, sering
disebutkan bahwa frmit kepribadian seseorang
memiliki pengaruh terhadap kinerja seseorang.
Sebagai contoh, hasil penclitian meta-analisis
vang dilakukan oleh Barrick & Mount (1991)
vang menggunakan tes validitas terhadap lima
faktor kepribadian Big Five sebagai prediktor
dari kinerja dan kecakapan dalam pelatihan
pada hma lecel pekerjaan. Penclitian tersebut
membuktikan bahwa eonscientiousness terbukti
memengaruhi kinerja pada semua levdl
pekerjaan,

Berdasarkan uraian dalam latar belakang
penelitian tersebut, maka masalah penelitian
yang dapal diidentifikasikan yaitu: apakah
terdapat kontibusi trait kepribadian pegawai
dengan keterikatan kerja pegawai. Dalam hal ini,
trait kepribadian mereka akan dilihat sebagai
anteseden dalam memprediksikan keterikatan
kerja pegawai.

B. LANDASAN TEORITIS
1. Teori Keterikatan Kerja Pegawai

Dalam suatu kesempatan, Woody Allen,
seorang komedian, penulis naskah, dan
sutradara mengatakan; “Delapan puluh persen
kesuksesan itu ditentukan oleh penampilan vang
menarik.” Jika sebelumnya ungkapan ini
memang diakui kebenarannya, namun sekarang
ini tidak lagi. Kesuksesan sekarang ini

membutuhkan sesuatu yang lebih penting

daripada sekadar penampilan vang menarik
Beberapa studi di beberapa negara dan di
berbagai jenis industri menunjukian bahwa
hanya ada sebagian kecil pegawai yang memiliki

passion atau gairah terhadap pekerjaan dan

organisasinya.
Setiap organisasi tentu sangat ingin
mempertahankan pegawai terbaiknya untuk

tetap berada di dalam organisasi Pegawai
tersebut sebisa mungkin dipertahankan dengan
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segala cara agar pegawai akan merasa betah dan
nyamin berada di lingkungan organisasi. Untuk
itu perilaku pegawai harus dipelajari oleh
organisasi agar mampu membuat mereka betah
dan nyaman. Organisasi akan lebih beruntung
lagi jika pegawai mereka sudah merasa terikat
dengan organisasi.

a. Definisi Keterikatan Kerja Pegawai

Dalam dua dekade terakhir, dikenal suatu
gagasan dalam perilaku organisasi yang sangat
menarik bagi organisasi, vang dikenal dengan
istilah keterikatan atou engogenent. Dalam
Bahasa Inggris, kata engagement jika diartikan
secara harfiah adalah untuk melambangkan
status ikatan pertunangan antara pria dan
wanita. Namun istilah yang akan dipakai dalam
penelitian ini bukan akan membahas tentang
pengertian dalam arti pertunangan, melainkan
keterikatan antara seorang pegawal dengan
organisasinya. Istilah engegement sendiri
pertama kali dikenalkan oleh biro konsultan
Gallup yang menyatakan bahwa engagement
adalah indrotduals moolvement and satisfaction as
avll as entfmsicsm for work (keterlibatan dan
kepuasan individu vang ditunjukkan melalui
antusiasme dalam bekerja). Secara umum, yang
dimaksud dengan keterikatan ini adalah snatu
kondisi dimana seorang pegawail akan mau
melakukan apa saja secara sukarela demi
membantu mencapat kemajuan organisasi
dengan terus memberikan kontribusi secara
mirksimal.

Saat ini, konsep mengenai employee
engagement atau keterikatan kerja pegawai
dengan sangat cepat menjadi populer,
diterapkan, dan menjadi sesuatu yang penting
dalam sebuah organisasi (Fergusom, 2007).
Perusahaan-perusahaan vang bergerak di
bidang penelitian dan konsultansi, diawali oleh
Gallup Organization, memfokuskan usaha
mereka terutama pada survei keterikatan kerja
pegawai yvang bertujuan untuk memperbaiki
level keterikatan kerja. Hal ini didasarkan pada
laporan perusahaan yang menunjukkan adanva
hubungan yang kuat antara beberapa
konseptualisasi keterikatan kerja; kinerja
pegawal, dan capaian bisnis perusahaan (The
Gallup Organization, 2004; ISR, 2005).

Karena keterikatan kerja semakin banyak
dibahas dalam literatur bisnis maupun
paikologi, para peneliti berusaha keras untuk
mengejar ketertinggalannya dengan gelombanyg
popularitas keterikatan kerja di dumia kerja, Di
samping terdapat ketertarikan dan kepentingan

vang besar terhadap konsep keterikatan kerja,
juga terdapat kebingungan yang besar pula di
dalam literatur seperti apakah sebenamnya
keterikatan kerja itu sebagai sebuah konsep, dan
bagaimana caranva keterikatan kerja
didefinisikan dan diukur. Karena pada
kenyataannya, keterikatan kerja memang
didefinisikan, dioperasionalisasikan, dan diukur
dengan cara yang berbeda-beda. Faktanya,
keterikatan kerja memang berupa konsep vang
global, dimana dia terlihat sebagai kombinasi
antara kepuasan kerja (job satisfaction),
keterlibatan kerja (job involvement), komitmen
organisagioanl {arganizational compmibprent), dan
keinginan untuk menetap ((ntention fo stay),
Kebingungan, kontradiksi, serta kerancuan
istilah keterikatan kerja itu sendiri menimbulkan
pertanvaan apakah keterikatan Kerja pegawai
adalah konstruk yang benar-benar valid dan
reliabel.

Salah satu isu yvang paling menantang
sehubungan dengan konsep keterikatan kerja
pegawai adalah tidak adanya definisi vang jelas
mengenal apa itu keterikatan kerja pegawal
Apabila kits merujuk pada definisi keterikatan
kerja pegawaivang dikemukakan oleh pama
peneliti dan kalangan praktisi, perusahaan, dan
akademis, maka akan ditemukan berbagai
macam definisi vang berbeda-beda,

b. Keterikatan Kerja Pegawai dalam Literatur

Akademis

Gagasan mengenal keterikatan kerja
merupakan salah satu gagasan vang
dipopulerkan oleh konsultan SDM vang
menawarkan saran mengenal bagaimana cara
menciptakannya dan meningkatkannya.
Sedangkan peneliti akademis perlahan-lahan
mulai mengikuti arus meneliti tentang
keterikatan kerja, dan kedua pihak mulai
bersaing dan secara inkonsisten dalam
mengintepretasikan definisi konstruk
keterikatan kerja.

Literatur dalam psikologi tidak menjelaskan
secara gamblang gambaran konstruk keterikatan
kerja. Karena berbagai definisi mengenai
keterikatan kerja memang dioperasionalisasikan
dari berbagai konstruk dan kontinum vang
berbeda-beda. Misalnva, keterikatan kerja
dicatat sebagai kontinum stres, vaitu sebagai
lawan dari burnout (Halbesleben, 2003). Selain
itw, keterikatan kerja juga diakui sebagai
kontinum waktu, dimana la diukur berdasar
pada waktu yang dihabiskan untuk
menvelesaikan sebuah pekerjaan (Goddard,
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1999). Keterikatan kerja juga disebut sebagai
suatu ukoran bagi job imvolvement (Harter,
Schmidt & Hayes, 2002); serta sebagai ukuran
dari suatu kombinasi antara keterlibatan dan
kepuasan seorang individu dengan
menunjukkan antusiasme dalam bekerja
[Harter, Schmidt & Hayes, 2002). Bahkan dalam
satu artikel, penulisnya dapat menggunakan
kata keterikatan kerja secara bergantian dengan
komitmen (MacCashland, 1999). Kemudian,
Harter & Schmidt, bersama dengan Keyes
meredefisini pengertian tersebut dimana
akhirnya keterikatan kerfa pegawai diartikan
sebagal anteseden kognitif dan emosional di
tempat kerja (Harter, Schmidt & Keves, 2003).

1) William A. Kahn (1990)

Meskipun Gallup Organization telah
melakukan studi mengenai keterikatan kerja
pegawai sejak tahun 1985, namun konsep
tentang keterikatan kerja pegawai pertama kali
disebut dalam literatur psikologi oleh Kahn pada
tahun 1990. Mungkin dapat dikatakan bahwa
Kahn adalah peneliti vang paling menonjol
diantara para peneliti awal di dunia akademis
vang meneliti tentang keterikatan kerja pegawai.
Kahn mendefinisikan keterikatan kerja pegawai
vang semula discbutnya dengan personal
eftgagement sebagai berikul:

“the harnessing of arganization members' selves
to their work roles; in engagenent, people employ and
cxpress themseloes physically, cognitively, and
emotionally during role performance” (Kahn, 1990).

Pegawai secara sadar mengikat dirinya
dengan pekerjaannya, dan ketika mereka sudah
terikal maka mereka akan bekerja dan
mengekspresikan diri mereka secara fisik,
kognitif, dan emosional selama melaksanakan
pekerjaannya.

Sebagai antitesis dari personal engagement,
Kahn (1990) mendefinisikan personsl
disengagement sebagai berikut:

“the uncoupling of scdves from work roles; in
disengagement, people withdraw and defend
themselves physically, cogmitively, or emotionally
during role performances”. (Kahn, 199)

Pegawai mencoba melepaskan diri dari
pekerjaannya, dimana dalam kondisi
dis¢ngagement orang akan menarik diri dan
menghindarkan diri mercka secara fisik,
kognitif, atau emosional selama melaksanakan
pekerjaannya,

Kahn (1990) menjelaskan tentang keterikatan
kerja pegawai secara berbeda dari konstruk
peran pegawai vang lainnya, seperti: job
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involvement, commitment atau intrinsic motoafion.
Kahn menegaskan bahwa keterikatan kerja
pegawai lebih difokuskan pada bagaimana
pengalaman psikologis seseorang dalam bekerja
akan menciptakan suatu proses bagi individu
tersebut dalam rangka menghadirkan diri
(presenting) dan memangkirkan diri (absenting)
dari pekerjaannva. Kahn mengatakan bahwa
keterikatan kerja adalah konstruk yang
multidimensional, dimana para pegawai dapat
terikat atau engaged secara emosional, kognitif,
ataupun fisik dengan pekerjaannya.

Aspek kognitif dalam keterikatan kerja
pegawal berkaitan dengan keyakinan pegawai
tentang organisasi, para pemimpinnya, dan
kondisi tempat kerja. Aspek emosional berkaitan
dengan bagaimana seorang pegawai merasa
(feel) mengenai masing-masing dari ketiga faktor
tersebut dan apakah mereka memiliki sikap vang
positif atau negatif terhadap organisasi dan
pemimpinnya. Aspek fisik berkaitan dengan
energi fisik yang dikeluarkan oleh individu
untuk menyelesaikan pekerjannya. Oleh karena
itu, menurut Kahn (1990), keterikatan kerja
menunjukkan kehadiran pegawai secara
psikologis maupun fisik ketika menduduki dan
menjalankan perannyva dalam organisasi.

2) Schaufeli & Bakker (2004)

Pada tahun 2004, Schaufeli & Bakker
melakukin studi tentang burmout dan lawan
positifnya yaitu engagement, Studi mengenai
burnout dan engagement sebelumnya  pernah
dilakukan oleh Maslach, Schaufeli, & Leiter
(2001).

Burnout itu sendiri adalah metafora atau
kiasan yvang biasa digunakan untuk
menggambarkan kelelahan mental. Pada
awalnya, bumout dianggap hanva terjadi pada
pegawai vang pekerjaannya berhubungan
dengan melayani orang (fuiman sermces) atau
sejenisnya (Maslach & Schaufeli, 1993 dalam
Schaufeli & Bakker, 2004). Namun pada
perkembangannya temvata burnout juga dapat
terjadi pada pekerjaan selain human service
(Maslach & Leiter, 1997). Oleh karena itu, alat
ukur burmou! vang dikenal dengan Maslad:
Burnout [moventory (MBI} kemudian direvisi
dengan memunculkan wversi barunva vang
disebut dengan MBI-General Survey (MBI-GS:
Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson, 1996).
Meskipun telah direvisi, namun dimensi yang
dipakai tetap sama, vaitu: (1) Exhaustion, vang
digunakan untuk mengukur kelelahan tanpa
menunjuk pada orang lain vang dianggap




sebagai sumber kelelahan bagi seseorang; (2)
Cynicism, merefleksikan ketidakpedulian
terhadap pekerjaan secara umum, tidak harus
berkaitan dengan orang lain; dan (3) Professional
efficacy, meliputi aspek sosial dan non-sesial
dalam menyelesaikan pekerjaan. MBI-GS ini
digunakan untuk mengukur bumout yaitu
berupa skor tinggi pada exfuustion dan cynicisn,
serta skor rendah pada professional  efficacy.
Adapun pengertian jeb engagemen! menurut
Maslach & Leiter (1997) adalah sebagai berikut:

“eneryy, involvement, and officacy — the direct
opposites of the three dimensionsof burnout, ™

* . .dicirikan dengan energi, keterlibatan, dan
keyakinan, yang merupakan kebalikan langsung
dari tiga dimerisi burmont.”

Jadi dalam pandangan mereka, burnon!
adalah pengikisan terhadap keterikatan kerja,
dimana energi berubah menjadi kelelahan,
keterlibatan: menjadi simsme, dan kemanjuran
menjadi ketidakefektifan {Schaufeli & Bakker,
2004). _

Berbeda dengan Maslach & Leiter (1997),
Schaufeli & Bakker merasa bahwa keterikatan
kerja tidak cukup diukur sebagai lawan dari
burnout dengan menggunakan MBI, karena
secara tidak langsung kedua konsep tersebut
saling melengkapi. Mereka berpendapat bahwa
pengukuran atas burnout dan keterikatan kerja
seharusnya dilakukan dengan alat ukur vang
berbeda. Schaufeli & Bakker (2004)
mendefinisikan keterikatan kerja Sebagai
berikut:

“ apositive, fulfilling, work-related state of mind
that is characterized by vigor, dedicetion and
absorpiton.”

* suatu pemikiran vang positif, memenuhi,
dan berkaitan dengan pekerjaan, vang dicirikan
denganvigor, dedication, danabsorption.”

Keterikatan kerja merupakan suatu kondisi
vang gigih dan dapat menembus afektif-kognitif
namun tidak fokus pada suatu objek tertentu,
kejadian, individual, maupun perilaku
{Schaufeli & Bakker, 2084). Vigor (giat) dicirikan
dengan energi pada [evel tingg dan ketabahan
mental selama bekerja, kesediaan untuk bekerja
lebili keras, serta gigih jika menghadapi
kesulitan, Deédication (dedikasi) diclrikan dengan
memiliki perasaan berarti, antusiasme, inspirasi,
kebanggaan, dan tantangan. Vigor dan
dedication masing-masing merupakan lawan
positif langsung dari exhaustion dan cynicism.
Sedangkan absorption (penverapan) dicirikan
dengan berkonsentrasi penuh dan merasa
senang terhadap suatu pekerjaan, sehingga
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merasa wakiu kerja cepat berlalu dan orang lain
akan kesulitan jika ingin memisahkan seseorang
dari pekerjaannya.

Schaufeli et al. (2002) dari Utrecht University
Belanda mengembangkan instrumen untuk
mengukur keterikatan kerja yang dikenal
dengan Utrech Work Engngement Scale (UWES).
UWES ini pada awalnva terdiri atas 24 item
pernvataan, namun setelah dilakukan evaluasi
kemudian  direvisi menjadi UWES-17 vang
terdiri atas 17 item. MNamun dalam. beberapa
studidigunakanjugaverst UWES-15 yang terdir
atas 157tem, vang menghilangkan dua item vang
dianggap lemah, yaitu satu jtemabsorption (AB6)
dan satu temwigor (VI6). Kedua versi ini sama-
sama terdiri atas Bga bagian pengukuran (sub-
seale) yvang mengacu pada figa dimensi vang
dikemukakan oleh Schaufeli et al. (2002).
Pengukuran keterikatan kerja dan burnout
dilakukan denzan instrumen yang berbeda.
Dengan' cara im maka keterikatan kerja dan
burnont terlihat sebasai dua Konstruk vang
berbeda dan independen meskipun keduanya
memiliki korelagi vang barlawanan,

¢. Keterikatan Kerja Pegawai dalam Literatur

Manajemen

Keterikatan kerja sampal saat ini belum
banvak dibahas untuk kepentingon teoritis atan
akademis (Saks, 2008; Wefald & Downey, 2008).
Tulisan mengenai keterikatan kerja lebih banyak
dihasilkan dar penelitian vang dilakukan untuk
tojuan praktis vaitu' untuk kepentingan
operasional manajemen  (Saks, 2007, 2008);
Schaufeli, 2006; Mever et al,; 2008; Wefald &
Downey, 2008). Dari sudut pandang manajemen
perusahaan, keterikatan kerja  lebih dianggap
schagai akibat atau oufcomes yang kemudian
akan digunakan ontuk mengembangkan
rencanta intervensi atau qction plan untuk
memperbaikinya. Para praklisi’ mengangzap
bahwa pengembangan program ini jauh lebih
penting daripada memperscalkan definisi dan
pengukiran secara akademis, Hal ‘Ini dapat
terbaca dari hasil penelitian yang dilakukan oleh
biro konsultan Gallup, Tower Perrin, DDI, dan
lain-lain dimana selale dinyatakan bahwa hasil
penelitian mercka akan diikuti oleh program-
program berikutnya vang actionable,

Berikut in1 beberapa 'définisi yang
dikemukakan oleh praktisi; antara Tain:

1) Gallup (1998)

Thosewho work with a pession and feel aprofound
vonnection fo therr company and drive innmovation and
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move the organization forivard.

Pegawai vang ¢nguged adalah mereka vang
bekerja dengan prssion dan merasa sangat terikat
dengan perusahaannya serta mendorong
adanya inovasi yang bermanfaat bagi kemajuan
organisasi.

George Gallup pada tahun 1930an telah
memulai studi tentang kebutuhan dan kepuasan
manusia. Dari hasil studinva, salah satunya
Gallup menyelesaikan landasan dasar penelifian
bagi well-being, dimana dia mempelajari faktor-
faktor umum pada orang-orang yvang berusia 95
tahun atau lebih (Gallup & Hill, 1959 dalam
Harteretal.. 2009).

Sejalan dengan Gallup, Domald O. Clifton
seorang ahli psikologi dan profesor dar
Universitas Nebraska memulai studi tentang
penvebab kesuksesan dalam pendidikan dan
karir. Pada saat itu, sementara ahli psikelog
vang lain masih sibuk mempelajari disfungsi dan
penvebab suatu penyakit, Clifton bersama
Selection Research [ncorporated (SRI) vang
didirikannya pada tahun 1969, memfokuskan
penelitian pada strenght-bused psychology, vaitu
studi mengenai apa yvang menyebabkan
seseorang menjadi lebibibaik:

Pada tahun 1988, hasil penelitian Clifton dan
Gallup disatukan yaitu pada saat Gallup dan SRI
digabung, sehingga memungkinkan terjadinya
pencampuran antara manajemen progresif
dengan fop surcey dan polling: Gallupmelakukan
proses iteratif dalam rangka menciptakan
sebuah surpey tool yang didesain untuk
mengukur kondisi keterikatan kerja pegawai.
Elemen-elemen vang dimasukkan ke dalam
survei tersebut muncul dari penelitian-
penelitian sebelumnya yang dipelopori coleh
Gallup yang dianggap menjadi prediktor terbaik
bagi kinerja suatu kelompok kerja maupun
pegawai secara individual,

Pada tahun 1990an, Gallup mempublikasikan
versi pertama-dari Gallup's Q12 Instrument vang
berisi 12 elemen penting yang berhubungan erat
dengan oufcomes penting bagi perusahaan.
Keduabelas pertanyaan ini. seperti dalam tabel
berikut ini, kemudian dikenal dengan The Gallup
Employee Engagement Index — Q12, vang
dimaksudkan agar hasilnya dapat digunakan
dalam menyusun tindakan manajerial guna
memperbaiki iklim organisasi sebuah
perusahaan{Harter ¢tal,, 2003).

Gallup Crganization dapatdikatakan sebagai
nama yang paling banyak diasosiasikan dengan
istilah employee ‘engavement. Sampal dengan
dilakukannva finalisasi instrumen Q12 pada
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tahun 1998, telah digunakan kepada lebih dari 15

juta pegawai di 162 negara dan disadur ke dalam

65 bahasa (Harter etal., 2009).
Gallup membagi hasil survey ke dalam tiga

kategori keterikatan kerja, yaitu:

(1) Engaged; pegawai yang merasa sangat
memiliki keterikatan dengan organisasinya;

(2) Disengaged; Pegawai yang tidak sepenuhnva
merasa memiliki keterikatan, dimana mereka
tetap melakukan pekerjaannya, namun
sebenarnya mereka menunggu kesempatan
vang tepat untuk keluar dari pekerjaannya;
dan

(#) Actiwely Disengaged; pegawal vang secaraaktif
dan terbuka menunjukkan bahwa mereka
sama sekali tidak bahagia dengan
pekerjaannya. Mereka berusaha
mengacaukan pegawai yang lain agar sama
sepert dirinya:

2) Towers Perrin (2003)

Employeswillingness and ability to contribute to
company success. Another way tothink aboul
engagement = e extent toowhichemplovees pud
discretionary effort intotheir work, in the form of extra
tine, brampower and energy,

Kemauan dan kemampuan yang dimiliki
oleh pegawai untuk memberikan Kontribusi
terhadap kesuksezan organisasi. Selain itu,
dalam pengertian lebih [uas, keterikatan kerja
adalah kondisi dimana pegawai secara sukarcla
bekerja keras demi pekerjaan bisa dalam bentuk
lembur, sumbangan pemikiran, dan energi vang
besar.

3) Hewitt Consulting (2004)

Engagement is the state in which mdividuals are
etnotionally and intellectunlly commited fo the
organizafion as measured by threée primany behaviors:
Sy, Stay, and Shive,

Suatu kondisi dimana individu-individu
secara emosional dan intelektual commmit
terhadap organisasi yang diukur dengan tiga
perilaku utama, yaitu: dilihat dari kata-katanya
{5ay), keinginannya untuk menetap (Stay), dan
sefalu bekerja keras {Strive).

Fegawai vang enguged biasanva akan
menunjukkan perilaku yang secara umum dapat
meningkatkan kinerja organisasi:

{1} Say; yaitu kondisi dimana pegawai tersebaut
akan mempromosikan atau menganjurkan
rekan-rekannya untuk bekerja sama dengan
organisasi, dan mcng_infm:masikan tentang
pegawai dan pelanggan yagg dianggap
potensial;
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(2) Stay; vaitu kondisi dimana pegawai memiliki
hasrat untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi meskipun ada tawaran untuk
bekerja di tempat lain;

(3) Strive; vaitu kondisi dimana pegawai tersebut
bersedia bekerja melebihi jam kerja vang
ditentukan, melakukan inovasi dan memiliki
inisiatif untuk terus memberikan kontribusi
demi kesuksesan organisasi (Baumruk &
Gorman, 2006).

4) Development Dimensions International
(2007)

The extent fo which people enfoy and belieoe in
what they do and feel valued for doing it.

Suatu tingkatan dimana seseorang merasa
nyaman dan percaya atas apa vang mercka
lakukan dan merasa dihargai dalam melakukan
hal tersebul.

Mengacu pada definisi yang dikemukakan
oleh DDI terdapat tiga hal vang merupakan
faktor pembentuk keterikatan kerja, vaitu: enjoy,
believe, dan feel volued, vang dapat dijelaskan
sebagai berikut:

(1) Enjoyment; adalah suatu kondisi dimana
orang memiliki kecenderungan untuk
mendapatkan lebih banyak kesenangan dan
kepuasan yang diperoleh dari apa yang
mereka lakukan apabila mereka memiliki
pekerjaan atau peran vang sesuai dengan
minat dan kemanmpuan mereka;

(2) Belief; adalah kondisi apabila orang merasa
bahwa mereka memberikan kontribusi
terhadap pekerjaan, organisasi, dan
masyarakat secara keseluruhan, dengan
demikian mereka akan merasa lebih terikat.
Sebagaimiana diketahui bahwa hubungan
antara apa vang dikerjakan orang setiap han
dengan tujuan dan misi organisasi
merupakan hal yang krusial bagi keterikatan
kerja.

(3) Value: adalah kondisi dimana seseorang ingin
diapresiasi dan dihargai setiap
kontribusinya. Penghargaan dan pengakuan
dapat bermiacam-macam bentuknya,
misalnya paket kompensasi vang kompetitif,
work-life balance, dan hadiah rekreasi. Namun
diantara it semua, hal yvang lebih berharga
adalah ketika atasan mereka meluangkan
waktu untuk mencari tahu bahwa apa yang
dilakukan oleh pegawainya adalah pekerjaan
vang penting dan memberitahu bahwa
kontribusi mereka sangat dihargai dan patut
diapresiasi.

5} Sarah Cook (2008)

Engagement is about willingness and ability of

enployees to give sustained discriHonary effort to help

their organization succeed.

Keterikatan kerja adalah keinginan dan
kemampuan dari pegawai untuk memberikan
upava sukarela dalam rangka membantu
organisasi mencapai kesuksesan,

Dia berpendapat bahwa keterikatan kerja
pegawai dicirikan dengan adanya keinginan

yang besar (passion) dan energi ¥ang dimiliki
oleh pegawai untuk melakukan hal-hal terbaik
demi orgamisasi untuk melayani para pemangku
Kepentingan (stakel:olders),

Keterikatan kerja dapat disimpulkan
menurut seberapa positif perilaku pegawai
dalam hal:

(1) Berpikir{Hiinks) Entang orpanisasi;

(2) Merasakan (feels) tentang Grganisasi;

{3} Proakhf {doing) dalam hal pencapaian tujuan
organisasi vang berkaitan dengan pelanggan,
kolega bisnis, dan pemangku kepentingan
lainnya.

DPengan kata lain, keterikatan kera ifu adalah

suatu tingkatan dimana pegawai melaksanakan

peranan mereka dengan cara vang positil dan
proakbf. Gambar berikut: ini menonjukkan
bahwa keterikatan kerja adalah apa vang
dipikirkan oleh pegawal lentang organisasinva,
apa yang mereka rasakan tentang organisasi,
ikatan mereka secara emosional, yang berakibat
pada ucapan dan Hndakan mereka dalam
berhubungan dengan rekan kerja maupun pihak
lain yang berhubungan dengan mercka.
berdasarkan ketiga aspek tersebut, maka
pegawai vang terikat secara penuh dapat dilihat
melalui perilakunya dan dapat dikategonkan ke

dalam beberapa level, vaitu:

(1) Cognitize engagement; suatu kondisi dimana
pegawal sangal fokus dan serius dalam
bekerja. Pegawai vang terikat pada level ini
sangat fokus dan terpaku pada satu pekerjaan
tertentu. Sebagai gambararn, para pegawai
pada level ini idak akan dapat diganggu dari
dpa yang sedang mereka Kkerjakan,
menunjukkan ketertarikan pada satu bidang
tertentu, dan memiliki sermangat yang kuat.

(2) Emiotional engagenen!; pegawai pada fevel ini
metasa lerikal dengan apa yvang sedang
mereka kerjakan nmamun mereka sudah
berada pada level vang lebih tinggi daripada
sekadar tidak bisa digangpu. Mereka dapat
berada dalam kondisi “fere and now” pada
saat mereka bekerja. Selain fokus pada satu

Jreral T Admanatrosd & Volumeg A @ Nogeor 2 @ dgossss S0




Komtribied Tradt Keprilasdien Teshalop Kettrikatan Kerjd Pegawiil

(Stuedi punks Ielahousras i Dieektotat Kepatithan nwrmal dm Tranformiei
Sumnber Diaya Apesstar Dhrektorat jerderal Pajak)

* Emesy [l A g

P et

pekerjaan vang dihadapinya, mercka juga
dapat diminta untuk melakukan peku]un
lainselama masith dalam batasjamkerja.

(3) Physical engagement; pegawai pada level ini
akan bersedia untuk melakukan apa saja,
tidak hanyva dalam konteks memberikan
pelayanan kepada pelangpan’namum juga
; b tortuiks dliviin Siri,
sebagai contoh mereka akan terus
mengembangkan diri untuk menemukan
cara-cara baru dalam mielaknkan secuatu dan
mereka melakukannva dengan sukarela.

(4) Advocacy; pada tingkatan vang lebih tinggi,
pegawai akan merekomendasikan
organisasinya kepada keluarga dan teman
apabila ada lowongan pekerjaan atau
melakukan kerjasama bisnis dengan
organisasi. Kuncinya adalah bagaimana
pegawai menggambarkan tentang organisasi
kepada orang lam ketika mereka berada
diluar lingkungan kerja.

Belakangan ini keterikatan kerja pegawai
telah menggantikan posisi employee satisfackion
pada mayoritas organisasi bisnis sebagai tolok
ukur kesuksesannva dan di masa yang akan
datang akan menjadi lebih berkembang
mengingat manfaat pentingnya di masa
mendatang (Cook, 2008). Untuk membantu agar
lebih mudah memahami bagaimana cara
menentukan leved keterikatan kerja dalam=ebuah
organisasi. Cook mengembangkan sebuah
model survei keterikatan kerjapegawai vang
dikenal dengan WIFI Model. Model WIFI ini
dikembangkan dari beberapa komponen dasar
yang apabila digabungkan maka dampaknya
akan sangat kuat. Adapun komponen yang
dimaksud adalah sebagai berikut:

(1) Well-being: vaitu perasaan positif tentang
peduli pada pegawainva;

(2) Information; suatuy kondisi dimana pegawai
mengetahui dengan jelas kemana arah
organisasi dan apa yang ingin-dicapai oleh
organisasi;

(3) Fairness; suatu kondisi dimana organisasi
merekrut dan menveleksi orang yang tepat
untuk pekerjaan vang tepat pula;

(4) Invelvement; suatu kondisi dimana
komunikasi dalam organisasi berjalan dua
arah, sehingga pegawai merasa dilibatkan
dalam mencapai lujuan organisasi.

Well-being. involvement, fairness, dan
information itu sendiri dianggap sebagai empat
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elemen kunci yang menjadi pemicu dari
keterikatan kerja pegawai. Model ini
dikembangkan dengan tujizan untuk membantu
organisasi dalam mengetahui kekuatan yang
dimilili dalam hal keterikatan kerja pegawai,
vang didasarkan pada umpan balik dari pegawai
dapat diketahui area mana sajs yvang perle
dikembangkan vang nantinva akan berdampak
organisasi akan menjadi lebih efisien dan
produktif, meningkatnya kepuasan dan lovalitas
pelanggan, serta meningkatkan reputasi
arganisasi.

Selanjuinya, berdasarkan hasil survel vang
dilakulkan, jika Gallup membagi level keterikatan
kerja ke dalam tiga kelompok vang disebut
istilah dengan engaged, disenguged, dan actively
disengaged, maka Cook membaginya ke dalam
tiga kelompok berikuting:

(1) High degree of ‘engugerment; kondisi dimana
pegawal memiliki skor hinggi pada semua
aspek WIFL;

(2) Average degree of engagement; kondisi dimana
pegawai memiliki skor rata-rata (menengah)
padasemua aspek WIFL; dan

(3) Lowe degree of engagement; kondisi dimana
pegawai memiliki skor rendah pada semua
aspek WIEL

Sampai saat ini, pengertian keterikatan kerja
pegawai terlihat masih ambigu di antara peneliti
akedemis dan praktisi, pada saat mereka
menggunakannvadalam berkomunikasi dengan
klien masing-masing. Macey & Schneider (2005)
mengatakan bahwa istilah tersebut saat
digunakan pada waktu vang berbeda-beda
mengacy pada kondisi psikologis, trait, dan
perilaku sebagaimana anteseden dan oufcome
mereka. Oleh karena itu, berangkat dari literatur
vang berbeda-beda, Macev & Schneiner (2008)
membagi engagemen! atau keterikatan  kerja
menjadi: (a) psvdological stafe engagrment; (b)
behwtrioral engagement; dan () Fnrit engagement,

Dalam rangka menyelesaikan penelitian ini,
penulis menggunakan istilah engagement vang
mengacy pada behavioral engogement, vaitu
berupa perilaku yang bisa diamati, vang dalam
beberapa literatur didefinisikan dengan
discretionary effort (contoh: Erickson, 2005;
Towers Perrin, 2003; Cook, 2008), Penulis
memilih untuk menggunakan teori keterikatan
kerja vang dikembangkan oleh Cook (2008)
karena Cook memiliki konsep yang lengkap
mulai dari definisisampai dengan alat ukur vang
dikenal dengan WIFI Modek Penulis
berpendapat bahwa WIFI Model memiliki

e
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keunggulan vaitu selain tojuan utamanya
mengetahui level keterikatan kerja pegawai, juga
dapat sekaligus menunjukkan faktor-faktor apa
saja vang perlu diwaspadai atau diperbaiki demi
meningkatkan level keterikatan kerja pegawai,
jika ternyata keseluruhan skor yang didapat
menunjukkan nilai yang rendah.

2. Teori Kepribadian
a. Definisi Kepribadian

Ketika kita membicarakan tentang
kepribadian, kita tidak bermaksud untuk
membahas tentang seseorang yang memiliki
kharisma, perilaku yang sopan, wajah vang
selalu tersenyum, atau seorang finalis dalam
sebuah kontes kecantikan yang memenangkan
kategori puteri persahabatan karena
kepribadiannya vang ramah dan mudah bergaul
dan akrab dengan pesertalainnya.

Kemudian apabila dibawa ke dalam ranah
organisasi, apakah kepribadian juga memiliki
peran vang penting? Jika kita menanyakan hal
tersebut kepada orang-orarng yang
menghabiskan waktunya sebagal pegawai
dalam sebuah organisasi atau pernab bekerja
dalam tim, maka biasanya secara spontan
mereka akan menyatakan persetujuannya
bahwa faktor kepribadian memang memiliki
peranan penting dalam sebuah organisasi. Jadi,
sebenarnya apakah vang dimaksud dengan
kepribadianitu?

Personality atau kepribadian berasal darn
Bahasa Latin yaitu dari kata persing yang berarti
topeng (nnsk). Berdasarkan asal kata tersebut,
kepribadian diartikan sebagai kesan yang ingin
kita tunjukkan kepada orang lain; atau dengan
kata lain kepribadian ibarat topeng yang ingin
kitatampilkan kepada dunia luar.

Secara teori, definisi mengenai kepribadian
vang paling sering digunakan adalah definisi
vang dibuat oleh Allport (dalam Robbins, 2003)
yang menyatakan bahwa kepribadian adalah
suatu organisasi yang dinamis yang terdapat di
dalam diri individu vang berupa sistem
psychaphysical yang menentukan bagaimana
keunikan individu tersebut dalam beradaptasi
dengan lingkungannya: Definisi tersebut
menckankan pada atribut eksternal sepert peran
individu dalam lingkungan sosial, penampilan
individu, dan reaksi individu terhadap orang
lain. Untuk itu, kita harus berpikic bahwa
kepribadian adalah kKeseluruhan cara yang
digunakan oleh individu dalam memberikan
reaksi dan berinteraksi dengan individu yang
lain. Sementara itu, Feist & Feist (1998)

mendefinisikan kepribadian sebagai sebuah pela
yang relatif menetap, haif, disposisi atau
karakteristik di dalam individu vang
memberikan beberapa ukuran yang konsisten
tentang perilaku (dalam Mastuti, 2005).
Menciptakan definisi untuk sesuatu vang

kompleks seperti halnya kepribadian manusia

merupakan sesuatu vang tidak mudah. Penulis-
penulis awal buku mengenai kepribadian yaitu
Allport (1937) dan Murray (1938) telah berjuang
dalam menciptakan definisi. Permasalahan yang
dihadapi adalah bagzimana cara menciptakan
definisi yvang komprehensii dan memasukkan
semua aspek termasuk di dalamnya: fitur
pribadi; efek sosial, kualitas pikiran, kualitas
tubuh, relasi dengan pihak lain; dan tujuan
pribadi (Larsen & Buss, 2008). Akibat adanya
kompleksitas tersebut, beberapa teks dalam
kepribadian mengabaikan definisi yang bersifat
tormal. Mamun. Larsen & Buss (2008) dalam
bukunya Personalily Psychology, berusaha
membuat definisi vang dianggap dapat
menangkap elemen-elemen penting dalam
kepribadian.

Oleh karena itu, Larsen & Buss {2008)
mendefinisikan Kepribadiansebagai berikut:

*Perapyality is the ot of psychological traits and
mieclanisins within the individual Huk are orgarnized
and refatively enduring aud that frnfluence Ids or her
interactions with, and adaptatione to, the
inteapsychic, physteal, and sociel envimnments,”
(Kepribadian merupakan sekumpulan trait
psikologis di dalam din mdividu yang mampu
memengaruhi cara berinteraksi dan beradaptasi
individu di dalam lingkungan, yang meliputi
lingkumgan intrafisikal, fisikal, dan sosial).

Berdasarkan beberapa defimisi tersebut dapat
disimpulkan bahwa kepribadian adalah sebuah
karakteristik vang berada di dalam diri individu
yang keberadaannva relatif menetap dan
menmengaruhi cara individu dalam beradaptasi
dengan lingkungannya.

b. Determinan Kepribadian

Argumen awal dalam penelitian vang
berkaitan dengan kepribadian adalah membahas
apakah kepribadian individu diakibatkan oleh
keturunan atau lingkungan di sekitarmya.
Apakah kepribadian memang sudah ditentukan
sejak dalam kKandungan ataukah merupakan
akibat dari interaksi individu dengan
ngkunganmya? Hal i tidak mudah untuk
dijawab karena sebenarnya kepribadian
merupakan hasil dari kedua faktor,tersebut.
Dalam perjalanannya, selain kedua faktor
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tersebut, saat ind terdapat satu faktor lain yang
turut membentuk kepribadian individu, yaitu
situation. Oleh karena itu, kepribadian seseorang
yang telah dewasa umumnya ditentukan oleh
faktor keturunan dan lingkungan, kemudian
dimoderasi oleh kondisi situasional.

1) Faktor Keturunan (Heredity)

Faktor Keturunan memunyai peranan
penting dalam menentukan kepribadian
khususnya vang terkalt dengan aspek yang unik
dan individu (Pervin & John, 2001). Keturunan
mengacu pada faktor vang telah ditentukan pada
saat proses penciptaan seseorang. Pendekatan
keturunan ini menjelaskan bahwa penjelasan
yang paling utama darn kepribadian seseorang
adalah struktur molekular gen yang berada di
dalam kromosom dimana karakteristik tersebut
umumnya dianggap dipengaruhi oleh kedua
orang tua baik secara keseluruhan atau sebagian,
vaitu oleh faktor biclogis. fisiologis. dan
psikologis bawaan.

Apabila karakteristik kepribadian adalah
sepenuhnva dipengaruhi oleh faktor keturunan,
maka karakteristik tersebut tentu saja akan
bersifat tetap sejak Iahir dan tidak ada sedikitpun
pengalaman yang dapat mengubahnya.
Namun, kenyataannya karakteristik
kepribadian tdak sepenuhnya ditentukan oleh
faktor keturunan

2) Lingkungan {Environment)

Faktor yang turut berpengaruh secara
signifikan terhadap pembentukan kepribadian,
adalah kultur dimana kita dibesarkan, kondisi
masa kecil, norma yang berlaku di dalam
keluarga, teman, dan kelompok sosial, serta
pengalaman hidup lainnya yang turut
memengaruhi. Lingkungan dimana kita berada
dan dibesarkan sangat berperan dalam
membentuk kepribadian kita: Jika kita ketahui
bahwa faktor keturunan menentukan parameter
atau batasan luar, maka potensi penuh yang
dimiliki oleh individu akan ditentukan melalui
cara bagaimana mereka beradaptasi dengan
lingkungan (Robbins, 2003).

3) Situasi (Situation)

Faktor ketiga yang turut memengaruhi efek
yang dihasilkan oleh keturunan dan lingkungan
terhadap kepribadian adalah situasi.
Kepribadian seseorang, meskipun secara umum
bersifat stabil dan konsisten, akan mengalami
perubahan jika menemui situasi vang berlainan.
Tuntutan vang bermacam-macam dan situasi
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yang berlainan akan memunculkan aspek-aspek
vang lain dari kepribadian seseorang (Robbins,
2003).

¢. Pendekatan Trait Dalam Kepribadian

Dalam ilmu alam, teori sering dinvatakan
dalam rumus matematis dan dapat dibuat
prediksi yang sangat spesifik. Sedangkan dalam
ilmu sosial dimana ketepatan atau presisi sulit
didapatkan, khususnya dalam psikologi
kepribadian, teori memiliki fungsi vangberbeda
Teori kepribadian adalah suatu cara untuk
melaporkan mengenai untuk apa seseorang
berperilaku tertentu dan bagaimana cara mereka
berperilaku; teori yang bagus menjelaskan
pengamatan yang dilakukan secara luas dan
memberikan petunjuk yang benar bagi para
peneliti untuk penelitan di masa yang akan
datang. Ada beberapa pendekatan vang
digunakan untuk memahami kepribadian. Salah
satunya adalah teori frait. Sebelumnya, terdapat
teori Freudian yang mengarahkan peneliti
terhadap studi mengenai mimpi, namun sampai
dengan beberapa dekade penelitian tersebut
hanya menghasilkan sangat sedikit bukti
pendukung (Domhoff, 1999). Sementara itu,
teori trait mengarahkan peneliti terhadap gaya
umum dalam berpikir, merasakan, dan
berperilaku, dan menghasilkan ribuan temuan
yang menarik dan bermanfaat. Itulah sebabnya
mengapa para ahli psikologi kepribadian saat imi
lebih menyukai teori trait daripada psikoanalisa
{(McCrae & Costa, 2003).

Banvak teori kepribadian vang dihasifkan
dari usaha untuk menjelaskan fenomena klinis,
seperti pada kasus histeria (Breuer & Freud,
1985/1955) atau kesulitan siswa dalam
penvesuatan diri (Rogers, 1951). Teori-teori
tersebut sering disebut dengan armchair theories,
karena mereka dihasilkan dari observasi
informal dan gagasan. bukan melalui
pengukuran dan eksperimen ilmiah. Tidak ada
vang salah dengan observasi informal, karena
pada kenvataannya, hal tersebut penting sebagai
langkah awal dalam suatu ilmu ketika belum
terdapat kejelasan mengenai apa yang
seharusnya diukur. Namun psikologi
kepribadian telahada sekitar satu abad. dan teori
jaman sekarang seharusnya dimulai dengan
fakta vang jelas (McCrae & Costa, 2003). Dan hal
tersebut tidak terjadi sampai akhirnya McCrae &
Costa(1996, 1999) mempelajari tentang
bagaimana frait berfungsi dan akhirnya
berkembang menjadi sebuah teori tersendir
(McCrae & Costa, 2003).




Teori trait merupakan sebuah model yang
digunakan untuk mengidentifikasi fraif-frart
dasar vang diperiukan untuk menggambarkan
suatu kepribadian. Traii didefinisikan sebagai
suatu dimensi yang menetap dari karakteristik
kepribadian dimana hal tersebut yang
membedakan satu individu dengan individu
yang lain (Fieldman, 1993 dalam Mastuti, 2005).

Langkah awal yang dilakukan untuk
membentuk struktur kepribadian adalah seputar
pada upaya untuk mengidentifikasi dan
mendeskripsikan tentang perilaku individu.
Karakteristik yang populer, misalnya seperti
shymess (malu), aggresivensss (agresifitas).
submissiveness (kepatuhan), laziness (kemalasan),
ambition (ambisi), loyalty (kesetiaan), dan tmidity
(ketakutan). Karakteristik tersebut, ketika
diperlihatkan dalam berbagai situasi yang
berbeda, disebut fraif kepribadian. Semakin
konsisten karakteristik tersebut dan semakin
sering muncul dalam berbagai situasi, maka
semakin penting ciri tersebut dalam menjelaskan
tentang seorangindividu.

Saat ini para peneliti menvepakati adanya
teori heail vang mengelompokkan hail menjadi
lima besar, vang discbut Big Five (John, 1990;
Costa & McCrae, 1992 dalam Pervin & John,
2001).

d. Trait Kepribadian Big Five
Kepribadian merupakan hasil
konseptualisasi dari berbagail macam perspektif
teori yang masing-masing berbeda level
keluasannya (John, Hampson, & Goldberg, 1991;
McAdams, 1995). Masing-masing level tersebut
memunyai kontribesi vang unik untuk
membantu kita memahami adanva perbedaan
antarindividu dalam berperilaku. Para peneliti
di bidang kepribadian berharap dapat
menciptakan swatu struktor ontuk
meniransformasikan konsep-konsep vang
menurut mereka iharai bahasa tingkat dewa
vang sulit dipahami ke dalam bahasa sederhana
vang lebih mudah dicerna. Namun suatu
penggabungan atau integrasi konsep tidak akan
dapat dilakukan hanya oleh seorang peneliti saja
atau hanya dengan memakai satu perspektif
teori saja. Hal ini sejalan dengan pemnyataan
Allport bahwa masing-masing assessor memiliki
selera masing-masing dan akan menggunakan
pemikiran mereka sendiri untuk mendiagnosa
suatu masalah (John & Srivastava, 1999),
Ltamanya, apa vang sangat dibutuhkan oleh
dunia psikologi adalah suatu model deskriptif
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atau taksonomi atas suatu subjek masalah. Salah
satu tujuan otama dari taksonomd ilmiah adalah
adanya definisi yang dapat mencakup domain
dimana di dalamnya terdapat banyak sekali hal
vang spesifik agar dapat lebih mudah dipahami.
adanva taksonomi ini akan membantu para
peneliti untuk melakukan studi terhadap
domain vang spesifik dari karakteristik
kepribadian daripads menjelaskan secara
terpisah-pisah ribuan atribut vang
menyebabkan manusia berperilaku sebagai
individu dan bersifat unik. Selain itu, taksonomi
yang dapat digunakan secara umum akan sangat
memfasilitasi adanva akumulasi dan
komunikasi apabila ada temuan empiris dengan
cara menawarkan kosakata yang standar. Oleh
karena itu, beberapa tahun berikutnya, bidang
psikologi kepribadian ini mengenalkan
taksonomi umum tentang frait kepribadian,
yaitu dimensi kepribadian Big Fioe (dalam Johin
& Srivastava, 1999),

1) Pendekatan Leksikal dan Penemuan Big

Five:

Salah satu langkah awal vang dilakukan
untuk membuat taksonomi adalah
menggunakan bahasa vang sederhana untuk
mendeskripsikan kepribadian. Hal ini diawali
oleh Klages (1926), Baumgarten (1933), serta
Allport & Odbert (1936), selanjutnya ditkuti oleh
ahli psikologi lainnya dengan cara
memanfaatkan bahasa vang sederhana sebagai
sumber atribut bagi sebuah faksonomi ilmiah
Pekerjaan ini dimmulai dengan cara mengekstrak
istilah-istilah vang terdapat dalam kamus yang
dianggap relevan dengan kepribadian, vang
secara umum dipandu oleh pendekatan leksikal
{John at al., 1988; Saucier & Goldberg, 1996b).
Hipotesis leksikal i1 membuktikan bahwa
sebagian besar karakteristik kepribadian yang
disandikan dalam bahasa yvang sederhana
(Allport, 1937).

Mengikuti jejak Baumgarten (1933) dan
Jerman, Allport & Odbert (1936) melakukan
studi lcksikal tentang istilah-istilah yang
berkaitan dengan kepribadian dalam sebuah
kamus lengkap berbahasa Inggris. Mereka
berdua memasukkan semua istilah yang dapat
digunakan untuk membedakan perilaku
seorang individu dengan individu yang lain.
Dalam studi tersebul, mercka berhasil
mengumpulkan hampir18.000 istilah. =

Allport & Odbert (1936) kemudian
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gidentifikasikan istilah-istilah tersebut ke
m .mpat kategori utama, yaitu: (1) kategori
berkaitan dengan #ra:f kepribadian, seperti:
¢, aggressive, fearful: (2) kategori yang
diputi keadaan yang temporer, suasana hati
a mood, dan aktivitas, seperti: afraid, rejoicing,
dlsied; (3) kategori yang terdiri atas penilaian
‘yang sangat evaluatif terhadap perilaku dan
‘eputasi seseorang, misalnya: exceilent, worthy,
smerage, irritating; dan (4) kategori yang meliputi
karakteristik fisikal, kemampuan dan bakat,
lstibh yang masih diragukan relevansinya
.,@npn kepribadian, serta istilah vang tidak
‘dapat dikategorikan ke dalam tiga kategon
sebelumnya.

Selanjutnya, pada studi yang dilakukan pada
tahun 1967, Norman kemudian
_mhﬂras!kan klasifikasi tersebut ke dalam
tujuh kategori, dimana individu dapat
dideksripsikan melalui: (1) traif yang menetap,
contoh: frascible (cepat marah); (2) kondisi
internal yang secara khusus mercka rasakan,
‘contoh: furious (sangat marah); (3) kondisi fisik
yang mereka tanggung, contoh: trembling
(gemetar); (4) aktivitas yang mereka sibuk
dengannya, contoh; sereqming (menjerit); (3) efek
vang ditimbulkan terhadap orang lain, contoh:
[frightening (menakutkan); (6) peran yang mereka
mainkan, contoh: murderer (pembunuh): dan (7)
evaluasi sosial atas tingkah laku mereka, contoh:
bad (buruk). Selain ity, individu dapat dibedakan
menurut karakteristik anatomi dan morfologi
(contoh: postur tubuh pendek) dan dalam
evaluasi personal dan sosial melekat pada
karakteristik penampilan (contoh: penmampilan
menarik).

Allport & Odbert (1936) dan Norman (1967)
keduanva mengambil istilah dari kamus
kemudian mengklasifikasikannva ke dalam
kategori yang satu sama lainnya bersifal
eksklusif. Kategori vang mereka buat ini teriihat
tumpang tindih dan memiliki batasan yang tidak
jelas. Chaplin, John, & Goidberg (1988)
kemudian mengajukan konsepsi prototipe
dimana masing-masing kategori didefinisikan
dengan istilah sesuai dengan kasusnva daripada
dengan batasannya. Chaplin dkk menerapkan
konsepsi prototipe tersebut ke dalam frait,
kondisi, dan aktivitas. Prototypical states (kondisi
prototipikal) térlihat sebagai sesuatu yang
bersifat sementara, singkat, dan disebabkan aleh
faktor eksternal. Prototypical traits (trait
prototipikal) terlihat sebagai sesuatu yang stabil,
abadi, disebabkan oleh faktor internal, dan perlu
diobservasi lebih sering dan melalui situasi yang
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lebih luas daripada state sebelum mereka
diatribusikan kepada seseorang. Temuan ini
direplikasikan dari kiasifikasi sebelumnya dan
terkonfirmasikan bahwa penempatan konsepsi
mengenai truzf dan sfafe diterima secara luas dan
dapatdipahami.

Klasifikasi milik Allport & Odbert (1936)
tersebut telah memberikan struktur awal bagi
kamus kepribadian. Agar memiliki nilai
praktikal, szato taksonomi harus menvediakan
kerangka kerjz yang sistematis untuk
membedakan., mengurutkan. dan menamai
perbedaan individual dalam perilaku dan
pengalaman manusia (John, 1989). Bertujuan
untuk membuat sebuah taksonomi, maka Cattell
(1943) memanfaatkan daftar dari Allpont &
Odbert sebagai dasar untuk membuat model
struktur kepribadian yvang multidimensional.
Namun karena jumlah istilah yang ada dianggap
terlalu banyak wntuk tujuan PEI"I:I.!"I‘.‘E-‘.‘IH, maka
Cattell (1943, 19%45a, 1945h) menguranginva
hingga tersisa 4500 istilah trait. Memang,
sebagian besar penclitian taksonomi
menitikberatkan pada kategorl traft, meskipun
kategori wyang lainnva bukan berarti tidak
penting, kategori kondisi emosional (emotional-
slile) dan evaluasi sosial (social evaliation) baru
belakangan mendapatkan perhatian lebih
(Almagir. Tellegen, & Waller, 1995; Benner-
Martinez & Waller, 1997).

Kemudian, dengan menggunakan prosedur
pengelompokan secara semantik dan empirik,
Cattell mengurang: lagi 4 500 istilahtrait tersebut
hingga tersisa hanva 35 variabel saja, vang
artinya lebih dari 99% istilah awal telah
dielimunasi. Pengurangan secara drastis tersebut
terpaksa dilakukan karena keterbatasan waktu
yang dimilikiny= untuk melakukan analisisdata,
dimana membuat analisis faktor untuk
sekumpulan variabel yang besar akan
membutuhkan bava vang besar dan kompleks.
Akhimyva, dengan menggunakan 35 variabel
tersebut, Catiell melakukan beberapa analisis
faktor dan menyimpulkan bahwa dia telah
mengidentifikasi 12 faktor kepribadian vang
pada perkembangannya menjadi bagian dari 16
Personality Factors (16PF) Questionnaire (Cattell,
Eber, & Tatsuoka, 1970 dalam John & Srivastava
1999).

2) Pendekatan Trait Rating pada Faktor
Kepribadian Big Five
Diawali oleh studi yang dilakukan oleh
Cattell tersebut, selanjutnya pengliti lain terpicu
untuk menguji struktur dimensional atas rating
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yang dilakukan terhadap trait. Beberapa
investigator terlibat dalam penemuan dan
klarifikasi atas dimensi Big Five. Pertama adalah
Fiske (1949) mengkonstruksikan deskripsi vang
jauh lebih disederhanakan dari 22 variabel
Cattell, stuktur faktor diturunkan dengan cara
self-rating, penilaian oleh rekan kerja, dan
penilaian oleh anggota staf psikologi memiliki
kemiripan vang sangat tinggi dan menverupai
apa vang kelak dikenal dengan Big Froe. Guna
mengklarifikasikan faktor-faktor tersebut,
kemudian Tupes & Christal (1961) melakikan
analisis ulang terhadap matriks korelasi dari
delapan sampel dan menemukan bahwa
terdapat lima faktor yang relatif kuat dan selalu
berulang.

Struktur lima faktor tersebut kemudian
direplikasi oleh banyak peneliti antara lain:
Norman (1263); Borgatta (1964); Digman &
Takemoto-Chock (1981); dalam daftar yvang
diturunkan dari 35 variabel milik Cattell.
Mengikuti Norman (1963); faktor-faktor tersebut
semuladiberi nama:

I. Extraversion atau Surgency {talkative, assertive,
energeHc);

II. Agreeableness (good-natured, respopsible,
trustful);

I. Conscientiousness (orderly, responsibie,
dependable);

IV. Emotional Stability vs Newrolicism (calm, ot
nenretic, noteasily upset); dan

V. Culture (intellectual, polished, independent-
mrnided).

Faktor-faktor tersebut pada akhirnya dikenal
sebagai "Big Fire™ (Goldberg, 1981), dimana
nama tersebut dipilih bukan untuk
merefleksikan kemegahan, namun untuk
menekankan bahwa masing-masing faktor
tersebut diterima secara luas. Oleh karena itu.
struktur Big Fie tidak menunjukkan bahwa
perbedaan kepribadian dapat direduksi menjadi
hanya lima buah fraif, Melainkan bahwa kelima
dimensi tersebul merepresentasikan abstraksi
kepribadian pada level yang sangat luas, dan
masing-masing dimensi merangkum sejumlah
besar karakteristik kepribadian yang lebih
spesifik.

Setelah mengalami kevakuman selama tahun
1970an dan awal 1980an, penelitian mengenai
strukiur kepribadian; khususnya Big Fioe,
meningkat tajam mulai pertengahan 1980an.
Struktur faktor yang mirip dengan Big Fioe
diketahui terdiri atas berbagai macam kumpulan
variabel, (antara lain: Botwin & D. M. Buss, 1989;

Conley, 1985; DeRaad, Mulder, Kloosterman, &
Hostee, 1988; Digman & Inouye, 1986; Field &
Milisap, 1991; Goldberg, 1981, 1990; John, 1590;
McCrae & Costa, 1985a, 1987; Peabody &
Goldberg, 1989; Saucier & Goldberg, 1996h).
Perlu diingat bahwa berbagai studi tersebut
pada dasarnya dipengaruhi oleh penyeleksian
variabel yang dilakukan oleh Cattell (Block,
1995), Oleh karena itu, sangat penting untuk
melakukan pengujian generalisasi dari Big Five
dalam sekumpulan variabel yang lebih
komprehensif. Untuk memperbaharui daftar
milik Allport & Odbert, serta meralat
ketidaksempurnaan langkah-langkah reduksi
yang dilakukan pleh Cattell, Norman (1967)
dalam studi lanjutan atas studi yang dilakukan
sebelumnya melakukan kompilasi vang
mendalam terhadap daftar istilah-istilah
deskriptif kepribadian, yang kemudian
dikelompokkan menjadi 73 kategori semantik,
Goldberg (1990) kemudian menggunakan daftar
ini untuk mengklarifikasi komposisi faktor-
faktor Big Five dan menguji kemampuan
generalisasinya  (generalizability) melalui
berbagai metodologi dan sumber data. Goldberg
(1990) menyusun sebuah inventory yang terdiri
atas 1.710 trait yang berupa adjektf, dimana para
partisipan dapat menggunakannya untuk
menilai kepribadiannya sendiri. Selanjutnva,
Goldberg (1990) memberikan skor terhadap
kategori semantik milik Norman dengan cara
melakukan skala dan menganalisizs faktor
interkorelasi-nya dalam date =lfrating. Lima
faktor pertama merepresentasikan Big Five yang
diharapkan, direplika melalui berbagai metode
eksiraksi dan rotasi faktor yang berbeda, dan
hampir tidak mengalami perubahan meskipun
ketika lebih dari lima faktor yang dirotasi.

Dalam perkembangannya, pendekatan self
rating’ menjadi salah sdtu cara utama yang
digunakan untuk mengukur bentuk taksonomi
Rig Five. Self rating ini dilakukan dengan cara
melakukan raling padakata sifat tunggal, seperti
talkative, warm, dan moody. Pendekatan lain
adalah dengan melakukan self rating terhadap
item-item kalimat, misalnya: hidupku seperti
langkah vang cepat (Larsen & Buss, 2002 dalam
Mastuti 2005). Lewis R. Goldberg juga
melakukan penelitian secara sistematik dengan
menggunakan {rait kata sifat tunggal.
Taksonomi Goldberg ini telah diuji dengan
menggunakan analisis faktor, dimana hasilnya
adalah sama dengan struktur yang ditemukan
oleh Norman (1963), vaitu: (1) Surgency atau
Extraversion; (2) Agreeableness; (3)
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Conscientioussniess; (4) Emotional Stabidity; dan (3)
Intellectatau Imagination.

Hasil-hasil review sejauh ini menyatakan
bahwa struktur Big Fioe memberikan sebuah
representasi atas dimensi-dimensi utamadari
deskripsi trait dalam Bahasa Inggris yang dapat
direplikasi, hal ini dibuktikan pada saat kelima
dimensi atay sekumpulan wvariabel yang
komprehensif tersebut difaktorisasi
menggunakan berbagai tipe sampel, penilai, dan
berbagai metodologi vang berbeda.
Kemampuan generalisasi dari berbagai bahasa
dan budaya merupakan salah satu kriteria
penting dalam mengevaluasi taksonomi
kepribadian (John, Goldberg & Angleitner,
1984), Keberadaan budava yang universal
(Goldberg, 1981) akan sejalan dengan perspektif
evolusi, vaitu: jika hal-hal vang paling pokok
bagi kelangsungan hidup manusia bersifat
universal, berarti masalah vang paling penting
adalah perbedaan individual. dan istilah vang
digunakan untuk melabeli perbedaan individual
tersebut, harus bersifat universal juga (D. M.
Buss, 1996; Hogan, 1983). Sebaliknya, jika
penelitian lintas budava ternyaia menunjukkan
dimensi vang spesifik secara kultural, maka
perbedaan pada dimensi tersebut mungkin
penting khusus di dalam konteks sosial dari
budaya tertentu. Meskipun menjadi keonggulan
stama dalam pendekatan leksikal, penelitian
lintas bahasa sulit dan mahal untuk dilakukan,
dan sampai dengan tahun 199an masih jarang
dilakukan. Pada awal-awal dilakukannva studi
taksonomi, Bahasa Inggris merupakan bahasa
vang pertama kali dipilih, utamanya karena para
peneliti tersebut memang orang Amerika (John
etal,, 1954: John, Angleitner, & Ostendorf, 1988),

Dua proyek taksonomi pertama diluar
Bahasa Inggris adalah dalam Bahasa Belanda
dan Jerman, dimana kedua bahasa tersebut
memunyai kemiripan dengan Bahasa Inggris.
Proyek dalam Bahasa Belanda diketuai oleh
Hofstee, De Raad, dan kolega mercka dan
University of Groningen, menghasilkan
kesimpulan yang secara umum konsisten
dengan penelitian vang dilakukan oleh penelit
yaitu: hanva lima faktor yang dapat direplikasi
melalui pemilihan trait yang berbeda dan
melalui sampel yang berbeda. Sementara itu,
provek di Jerman dimulai oleh Bielefeld yang
menghasilkan studi “psycholexical” vang
komprehensif dari kosakata kepribadian dalam
Bahasa Jerman {Angleitner, Ostendorf, & John,
1990). Penelitian yang dilakukan oleh Angleitner
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dan para koleganva (1990) telah menjadi
Blueprint bagi upaya selanjutnya untuk membuat
taksonomi dalam bahasa yang lain,

Salah satu kesulitan dalam penelitian lintas
bahasa adalah proses penerjemahan. Peneliti
yvang bekerja dalam bahasa lokal harus
menerjemahkan konsep mereka ke dalam
mereka dalam jurnal ilmiah, dan terlalu sering
terjadi banyak kesilapan yang terjadi dalam
proses penerjemahan. Studi perdana yang
dilakukan dalam dua bahasa vaitu dalam Bahasza
Jerman - Inggris, dilakukan untuk mendukung
kemampuan generalisasi lintas bahasa, secara
langsung dapat mengatasi masalah kesamaan
translasi. Keuntungan utama dari model dua
bahasa ini adalah perbedaan sampel dapat
dikentrol dan pengecekan translasi dapat
dilakukan pada level ifem ndividuai karena
subvek yang sama dideskripsikan dalam kedua
bahasa.

Penelitian leksikal sampai saat ini telah
berkembang luas dalam berbagai bahasa. antara
lain Bahasa: Cina (Yang & Bond, 1990), Cheko
(Hrebickova & Ostendorf, 1995), Yunani
{(Saucier, Georgiades, Tsouasis, & Goldberg,
2005}, Yahudi (Almagor et al, 1995), Hungaria
(Szirmak & De Raad. 1994), ltalia (De Raad et al.,
1998}, Polandia (Szarota, 1995), Rusia (Shmelvov
& Pokhilko, 1993), Spanyol (Benet-Martinez &
Walker, 1997), Tagalog Filipina(Church &
Katighak, 1989), Church, Reves, Katigbak, &
Grimm, 1997), Turk: (Somer & Coldberg. 1999),
dan lain-lain. Secara umum, berdasarkan
literatur vang ada faktor-faktor yang mirip
dengan Big Fioe ditemui dalam berbagai bahasa,
namun seringkali terjadi lebih dari lima faktor
vang harus dirotasikan. dan kadang dua faktor
lokal dihubungkan dengan hanya salah satu
faktor Big Five. Big Fioe dengan replika vang
paling bagus adalah dalam Bahasa Jerman,
namun menurut bukti-bukti yang ada pada
selain bahasa dan budaya barat memang
cenderung lebih kompleks. Oleh karena itu,
beberapa studi menyarankan penggunaan lebih
dari lima faktor. Misalnya, seven-factor solufions
dalam Bahasa Spanyol dan Inggris (Benet-
Martinez & Waller, 1997) menyarankan
tambahan untuk memisahkan faktor evaluasi
diri antara vang positif dan negatif. Ada pula six-
faclor solutions vang diperoleh dalam
menganalisis kembali data dari beberapa bahasa
yang berbeda (Ashton etal., 2004), menyarankan
faktor tambahan vastu kejujuran-kerendahan
hati. Namun sampai saat ini belum ada



keputusan mana di antara faktor-faktor
tambahan tersebut vang dianggap cukup
menjanjikan. De Raad dan koleganya (1998)
hanya menyimpulkan bahwa temuan tersebut
menunjukkan adanya kontur umum dari model
Big Five sebagai hipotesis yang bekerja paling
bagus dari sebuah struktur trait yang muncul
dimana-mana. Meskipun kesimpulan tersebut
gagal menegaskan dukungan terhadap
universalitas Big Five, namun menyatakan
ketidakeetijuan yang kuat terhadap hipotesis
relativitas bahasa dimana kebanyakan dari kita
berharap akan terbukii sebelum data leksikal
tersebut tersedia. Artinya, tidak ada data yang
menyatakan bahwa masing-masing budaya dan
bakasa memiliki sekampulan dimensi
kepribadian tersendiri, paling Bdak pada level
dimensi trait yang luas, sebenamya budaya-
budaya itu lebih mirp daripada yang mungkin
kita harapkan.

3) BigFivedalam Kuesioner Kepribadian

Sementara peneliti dari tradisi |eksikal masih
mengumpulkan bukti untuk Big Five, kebutuhan
untuk mendapatkan kerangka kerja yang yang
integratif mendorong peneliti untuk melakukan
studi tentang kepribadian melalui skala
kuesioner.

Sejalan dengan Gosling, Rentfrow, & Swann
(2003), Rammstedt & John (2007) kemudian
melakukan penvingkatan terhadap BFI-44
menjadi BFI-10 yang hanva terdiri atas 10 item
Agar instrumen ini dapat digunakan pada
penelitian gecara umum, maka BFI-10 ini
dikembangkan secara bersamaan pada beberapa
sampéel dalam Bahasa Inggris danBahasa Jerman.

Tabel 1. Big Five Inventory 10

Kontribus Trall Kepribadian Teshndapy Keteriatnn Kerja Pegawal

(Smadi padn- Pelnksana di Cirebtonat Kepatuhan Ifternal dae Tranatarmes
Sumber Dara Aparatur Direlktorat Tenderal Pajak)
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Hasilnya mengindikasikan bahwa skala pada

BFI-10 tetap memiliki level yang signifikan pada

reliabilitas dan validitas. Artinya, mengurangi

jumlah item BFI-44 hingga kurang dari
seperempatnya menghasilkan ukuran vang
lebih sedikit namun masih memadai untuk
digunakan bagi penelitian yang sangat dibatasi
olehwaktu

BFI-10 terdiri atas dua item yvang dipilih dari
masing-masing dimensi Eig Five dengan
mengikuti empat kriteria berikutind:

a) Merepresentasikan pole yang tertinggi dan
terendah pada masing-masing faktor;
sehingga pada masing-masing skala BFI-10
terdiri atas satu item dengan trie-score dan
satuitern dengan false-score;

b) Meliputi rentang (bandwith) vang lebar vang
paling memungkinkan untuk masing-masing
skala dengan memilih dua ftemn yang selain
mengukur aspek inti dari dimensi Big Five
namun tidak mengalami redundansi yang
tinggi dalam kontennya;

¢) Membuat versi vang identik dalam dua
bahasa yaitu Bahasa Inggris dan Bahasa
Jerman sehingga menghasilkan instrumen
yang dapat dipakal untuk penelifian lintas
budaya;

d) Jika masih ada pilihan lain: terhadap item
vang dibuat, maka dipilih item memenuhi
dua kriteria empiris, yaitu melihat corrected
iteni-total corvelations mereka dengan skala BFI
lengkap dan bobot mereka dalam analisis
faktordari BFI<4.

BFI-10 Bahasa Inggris versi final ada pada
Tabel 1.

English Version
Instruction: How well do the following stalements descrbe your personality
.. ds reserved (1) 2) (3) ) (5)
o is generally tusting (1) (2) (3) 4 {5)
. tends to be fazy (i) | (2 {3) 4) {5)
g relaxed, Handles stress well {1} (2] 3) {41 {a3)
.. las fewrartistic interesi (1) 2) (3) {4) {5)
.. is autgoimsg, sociable (1) {2) (3 {4 {5)
... does g thorough fob (1) 2) (3) (4) 5)
o et nerpous easily (1) 2} (3) {4) (3)
... s an aclive imagination (1) (2] (3) 4] «5)

Sumbers Rmuensledt & ok (2007)

Jommial Ums Adminsstras @ Voluome X &8 Nomor 2 - Agestos 2113




Kontribras Traft Kepribadian Teshadap Kenerikatan Sena Pegawinl

{Stud! pada Pelakiana di [irektorar Keparuhan Intesnal dam Traniformusl
Sumber Dava Aparatur Derckicrat Smderal Pajak)

P Esymns Doy Arjoeni

LRE

e. Trait kepribadian dan Keterikatan Kerja

Pegawai

Salah satu analisis paling awal yang
berpengaruh dalam menjelaskan hubungan
antara kepribadian dengan prestasi kerja adalah
meta-analisis yang dilakukan oleh Barrick &
Mount (1991), Studi tersebut melakukan
investigasi atas hubungan antara dimensi
kepribadian Big Five, vaitu: Extraversion,
Emotional Stability, Agreeableness,
Conscisntiousness, dan Openness fv Experence
dengan tiga kriteria prestasi kerja (job
performance), vaitu: kecakapan dalam bekerja (job
proficiency); kecakapan pelatihan (fraiming
proficiency); dan data personalia (personnel data)
terhadap lima kelompok okupasional, yaitu:
profesional, polisi, manajer, sales, dan pekerja
terlatih/semi terlatih. Hasilnya
mengindikasikan bahwa salah satu dimensi
kepribadian yaitu Conscicntiousness
menunjukkan hubungan yang konsisten dengan
semua kriteria Frlslzsi ]mriﬂ dalam semua grup
okupasional (Barrick & Mount, 1991).

Selanjutnyas, di antara sedikit studi yang
menguji hubungan antara kepribadian dengan
keterikatan kerja, terdapat studi vang dilakukan
oleh Langelaan, Bakker, Doornen, & Schaufeli
(2006) menemukan bahwa extraversian level
tinggi vang dikombinasikan dengan nenrottcism
level rendah berkorelasi dengan keterikatan kerja
levet tinggl. Selain itu juga terdapat studi yang
dilakukan oleh Kim, Shin, & Swanger (2009)
yvang menguatkan studi sebelumnya bahwa
neurpticism berkorelasi negatif dengan
keterikatan kenja.

Dh sisi lain, pegawai vang terikat biasanva
memiliki level kinerja yang lebih tingsi (Hallberg
& Schaufeli, 2006}, Saks, 2006; Schaufeli &
Bakker, 2004; Wefald & Downey, 2009). Lebih
jauh, peneliti menemukan bahwa pegawai
dengan conscientiousness level tinggi
menunjukkan level keterikatan kerja vang tinggi
(Dullghan, Loo, & Johnson, 2010; Halbesleben,
Harvey, & Bolino, 2009, Matamala, Pace, &
Thometz, 2000).

C. METODE

Pendekatan vang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan
mengikuti paradigma lypotetico deductive
method, Penelitian diawali dengan adanya
ketertarikan peneliti pada masalah, kemudian
melakukan pengamatan lebih lanjut terhadap
masalah melalui observasi dan studi
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kepustakaan. Setelah itu dilakukan penyempitan
terhadap masalah vang diteliti berdasarkan pada
informasi vang didapatkan. Kemudian penulis
merumuskan hipotesis secara spesifik
berdasarkan tinjavan teoritis yang berkaitan
dengan permasalahan yang akan diteliti. Setelah
itu dilakukan pengumpulan data dan pengujian
statistik untuk menguji kebenaran hipotesis
tersebut. Pada akhimya dibuat kesimpulan
umum berdasarkan teori dan konsep. Desain
penelitian vang digunakan dalam penelitian ini
adalah jenis penelitian non axperimental, dimana
desain ini digunakan untuk melihat seberapa
kuat hubungan antara satu atau beberapa
variabel terhadap satu atau beberapa variabel
lainnya dan setiap perubahan yang terjadi pada
variabel yang terkait bukan disebabkan oleh
perlakuan penulis.

Metode pengambilan sampel vang akan
digunakan dalam penelitian ini adalah probubility
sampling vaitu simple rondom sonpling dimana
setiap anggota populasi Pelaksana yang telah
memenuhi kedua kriteria tersebut memunyai
kesempatan yang sama untuk dimasukkan
sebagai sampel (Sumarsono, 2004:59).

Pengambilan sampel diawali dengan
menghitung ukuran sampel untuk menctapkan
jumlah sampel minimal yang akan digunakan,
Setelah itu, agar sampel yang digunakan
proporsional, dilakukan perhitungan ukuran
campel pada setiap kelompok vaitu masing-
masing subdirektorat. Kemudian dilakukan
pengambilan sampel secara acak di setiap
kelompok. Cara ini akan menghasilkan hasil
yang lebih cermat dibandingkan dengan
mengambil sampel secara acak pada seluruh
populasi, karena elemen-elemen pada setiap
kelompok cenderung lebih seragam. Total
sampel yang dipergunakan sebanyak 55 orang.

Metode pengumpulan data pada penelitian
ini adalah melalui penvebaran kuesioner vang
terdiri dari dua alat ukur, dimana setiap alat
ukur mewakili setiap variabel. Tipe Kuesioner
vang digunakan adalah Self Admimistrated
Questionmaire, vaitu kuesioner yang diisi sendiri
oleh subjek penelitian. Alat ukur yang
digunakan dalam penclitian ini adalah kuesioner
vang disusun berdasarkan teori-teori vang
berhubungan dengan trait kepribadian, dan
keterikatan kerja. Untuk alat ukur trait
kepribadian diukur dengan BF1-10 yang
dikembangkan oleh Rammstedt & John (2007),
dan keterikatan kerja diukur dengan WIFI Model
vang dikembangkan oleh Cook (2008).



D. HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS

Hasil Analisis Regresi antara Trait kepribadian

dan Keterikatan Kerja Pegawai

1. Hasil Analisis Regresi antara Exfraversion

dan Keterikatan Kerja Pegawai (Tabel2)

Hipotesis:
extraversion dan keterikatan kerja pegawai

Hl: ada pengaruh signifikan antara
extraversion dan keterikatan kerja pegawai

Interpretasi Hasil:

a. Persamaan Regresinya adalah: Y = 3363 +
0,188M1

b. Koefisien determinasi (R2) sebesar 0,188
artinya hanya 18,8% variasi keterikatan kerja
pegawai dapat dijelaskan oleh variabel
extraversion, sedangkan sebagian besamya
lainnya yaitu 96,5% dijelaskan oleh faktor-
faktor lain di luar model.

c. Uji ANOVA atau uji F menghasilkan Fhitung
sebesar 1,993 dengan tingkat signifikansi
0,170. Karena probabilitas signifikansi > 0,05
maka HO diterima; artinya extracersion tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap
keterikatan kerja pegawal.

2. Hasil Analisis Regresi antara Agreeableness
dan Keterikatan Kerja Pegawai (Tabel 3)
Hipotesis:
HO: tidak ada pengaruh signifikan antara
agreeableness dan kKeterikatan kerja

pegawai

Tabel 2
Model Summary

Kormdritnesi Trait Kepribadian Trerhadap Keterikatan Merja Pegawal

{Stid pada Priskasns & Dirvktorst Kepatuhan Internal dan Transfrrmas

H1:
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Lonchroty 4

ada pengaruh signifikan antara
agreeablenzss dan keterikatan kerja
pegawal

" i

a.

b

3.

Persamaan Regresinya adalah: ¥ = 3525 +
0.065M2

Koefisien determinasi (R2) sebesar 0,065
artinva hanva 0,65% variasi keterikatan kerja
pegawai dapat dijelaskan oleh agreeableness.
sedangkan sebagian besar sisanya yaitu
sebesar 93,5% dijelaskan oleh faktor-faktor
lain di luar model.

Uji ANOVA atau uji F menghasilkan Fhitung
sebesar 0222 dengan tingkat signifikansi
0,639. Karena probabilitas signifikansi > 0,05
maka HO diterima; artinya agreeableness
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
keterikatan kerja pegawai.

Hasil Analisis Regresi antara
Conscientiousness dan Keterikatan Kerja
Pegawai (Tabeld)

Hipotesis:
HO- lﬁakadamﬁiruhﬁgﬁﬁhnmm

pegawai

Hil: ada pengaruh signifikan antara
comscientiousness dan keterikatan kema
pegawai

Interpretasi Hasil:

a. Prodictors: (Comstind), extrasersnom

Coefficients?
T W | Y TR SR TS
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Tabel 3
Model Summary

aPredictors: (Constant), agresableness
ANOVAP

R ssfm 027

Residual 6.533 53

Total 6.535 54

. Predictors: (Comsfirf), agriviblensss
b. Dependent Variable: keterikatan kerfu pegaea:

f. Depenident Vardahle: keterikation kerfn peigsid

d.

b

Persamaan Regresinya adalah: Y = 2,989 +
0,0,342M3 _

Koefisien determinasi (R2) sebesar 0,342
artinya 34,2% variasi keterikatan kerja
pegawai dapat dijelaskan oleh wvariabel
conscienfipusness, sedangkan sisanva sebesar
65,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di
luarmodel.

Uji ANOVA atau uji F menghasilkan Fhitung

Tabel 4

Model Summary

schesar 7,005 dengan tingkat signifikansi
0,011, Karena probabilitas signifikansi < 0,05
meka HO ditolak atau menerima H1; artinya
conscientiousness berpengaruh secara
signifikan terhadap keterikatan kerja
pegawai.

d. Hasil perhitungan tersebut mengindikasikan

bahwa variabel conscientionsness memiliki
pengaruh positif lerhadap keterikatan kerja

2. Predictors: (Constant}, consclentionsiess

ANOVAP
= - = =
— = : VY L [
1. Regression 763 . 1 763 7.005 o112
Residunl 5772 33 10
Total 653 54

@ Prediciors: (Consland), consefenbinusness
b Diepedent Viriuble: keterikatan kerfn pesawar

1. {Emlj

COHSCIETH IOMENESS, 3 R 66

g Dependmt Viariable: keterikatun keru pespatoa
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Residual 5872 33 J11
Total 6,335 54
a, Predictors: (Copstant), reuroticiam
b Diepemidernt Varinble: kederilobar kerja pepam
Coefficients®
1. (Comsioni) 2050 362 24927 200
e -143 38 315 -2448 D18

& Dyprudent Yarabéc: beteridatan bora prpesnes

pegawal Berdasarkan persamaan tersebut
dapat diartikan bahwa setiap terjadi kenaikan
satu satuan conscefiousness, maka akan
menaikkan nilai keterikatan kerja pegawai
sebesar 0,175, Sementara itu. angka 2989
merupakan suatu nilal konstanta yang dapat
diartikan bahwa apabila nilai
conscientionsness adalah nol, maka nilai
keterikatan kerja pegawai adalah 2,989,
Dengan kata lain, nilai 2,989 adalah nilai dari
variabel lain yang tidak diidentifikasi dalam
model tersebut.

4. Hasil Analisis Regresi antara Newroticism
d:nKﬂuik:hnKupPeg:wnﬂ‘ahelﬂ

Hipotesis:

H(: tidak ada pengaruh signifikan antara
neuroticism dan keterikatan kerja pegawai

Hl: ada pengaruh signifikan antara

a. Persamaan Regresinya adalah: Y = 4.050-
031,984

b. Koefisien determinasi (R2) sebesar 0,319
artinya 31,9% variasi keterikatan kerja
pegawai dapat dijelaskan oleh neuroticism,
sedangkan sisanya sebesar 68,1% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain di luar model.

c. Uji ANOVA atau uji F menghasilkan Fhitung
sebesar 5,991 dengan tingkat signifikansi
0,018. Karena probabilitas signifikansi < 0,05

maka HU ditolak atau menerima HI;

bahwa variabel neuroticism memiliki
pengaruh negatif terhadap keterikatan kerja
pegawal. Derdasarkan persamaan tersebut
dapat diartikan bahwa setiap terjadi
penurunan satu satuan rewroticisps, maka
akan menaikkan nilai Keterikatan Kerja
pegawai sebesar 0,143, Sementara itu, angka
4.050 merupakan suatu nilai konstanta yang
dapat diartikan bahwa apabila nilai
neurpficism adalah nol, maka nilai keterikatan
kerja pegawai adalah 4,050, Dengan kata lain,

‘5. Hasil Analisis Regresi antara Openness dan
Keterikatan Kerja Pegawai (Tabel §)
Hipotesis:
mdankﬂtﬁrﬂt&lﬂﬂkﬂ}ﬂpegaﬂm
Hl: ada pengaruh signifikan antara spewmess
dan keterikatan kerja pegawai

Interpretasi Hasil

a. Persamaan Regresinya adalah: Y = 3,687-
0,009M3

b. Koefisien determinasi (K2) sebesar 0,009
artinya hanva 0,09% variasi keterikatan kerja
pegawai dapat dijelaskan oleh openmness.
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Tabel 6
Model Summary
Modet g RSpare | AdjustedRsquare | g Eroref
1 Ooga 00 19 25114
- Predictors: (Conslant), operness
ANOVAP
‘Model Sunt of Squares | df Mean Square 2 Sig
1. Regression B 7E B 004 G499
Restdual 6.535 a3 J23
Total 6.5335 54
a. Predictors: (Constani), OpEHeas
b, Depenident Variable: keteriknban kerfe pegaal
Coefficients?
Unstandardized Coefficients Std. Coeff.
: B Stl. Error Heta
1. (Consdant) 3687 302 | 1222 000
opeTtess -.006 0o -.009 | - 065 840

. Dheperdent VirtnblesReterikafa kv pegamoa:

c. Uji ANOVA atau uji F menghasilkan F-hitung
sebesar 0,04 dengan tingkat signifikansi
0,949. Karena probabilitas signifikansi > 0,05
maka HO diterima; artinya opemnsss tidak
berpengaruh. secara signifikan terhadap
keterikatan kerja pegawai.

E. KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan,

didapatkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Dari kelima trait kepribadian yang diukur,
conscientiousness dan newroticism secara
independen berperan signifikan dalam
menentukan keterikatan kerja pegawai.

2. Sedangkan Extraversion, Agreeableness dan
Openness lo experience terbukii tidak
memberikan kontribusi langsung yang
signifikan terhadap keterikatan kerja
pegawal

3. Sehingga disimpulkan bahwa untuk
lingkungan dimana penelitian ini diadakan,
faktor individual khususnya trait
kepribadian Hdak memegang peranan yang
dominan dalam menentukan keterikatan
kerja pegawai.

Rekomendasi

Penelitian ini masih banvak memiliki
keterbatasan, karenanya diperlukan sualu
penelitian lanjutan baik untuk kepentingan
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akademis maupun prakbs, agar didapatkan
gambaran vang lebih tajamn, baik dari segi
substansi, metode, maupun pelaksanaan
penelitiannya sendiri.

Menurut hasil penelitian ini, trait kepribadian
tidak dapat dibuktikan sebagai variabel vang
memegang peranan yvang dominan dalam
menentukan keterikatan kerja pegawai.
Kemungkinan, salah satu penyebab utamanya
adalah item untuk masing-masing trait vang
hanva terdiri atas dua item sehingga sangat
rentan terjadi bias. Hal tersebut mengakibatkan
error of measurement vang sangat besar turut serta
menjadi confounding factkor dalam melakukan
analisis. Oleh karena itu, dalam peneliban
selanjuinya, disarankan untuk menggunakan
alat ukur kepribadian vang memiliki item vang
lebih banvak sehingga error of measurement dapat
diminimalisasi.
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