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ANALISIS PENGARUH FAKTOR KARAKTERISTIK KEPRIBADIAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN

Oleh : Mahmudatul Himma, Muhamad Muwidha¥)

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karakter kepribadian
terhadap kinerja karyawan di PT Pembangkitan Jawa - Bali Unit Pembangkitan Brantas

Karangkates.

Data dikumpulkan melalui observasi, kuesioner, wawancara dan dokumentasi karyawan di PT
Pembangkitan Jawa - Bali Unit Pembangkitan Brantas dari sumber daya manusia dengan 28
karyawan sebagai sampel. Analisis menggunakan regresi linear sederhana.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakter kepribadian memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil uji koefisien determinasi R2 sebesar 0,442, yang berarti bahwa
pengaruh karakter kepribadian terhadap kinerja karyawan adalah 44,2%, dan sisanya 55,8%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Kata-kata Kunci: karakter kepribadian, kinerja karyawan

Abstract

This research aimed is knowing and analyzing the effect of personality character on the
employees performance in PT PembangkitanJawa — Bali Unit Pembangkitan Brantas Karangkates.
The data were collected through observation, questionnaires, interviews and documentation of
employees in PT Pembangkitan Jawa — Bali Unit Pembangkitan Brantas of human resources with 28
employees as the sample. The analysis used simple inear regression.
The results of the study show that personality character have a significant influence on employee
performance. The result of R2 determination coefficient test was 0.442, meaning that the effect of
personality character on the employee performance was 44.2%,and the remaining 55.8% was
affected by other variables not discussed in this research

Keywords: personality character, employee performance.

' 1. Pendahuluan

Setiap perusahaan selain memiliki sumber
daya yang berkualitas dan profesional haruslah
memiliki karyawan dengan kepribadian yang baik.
Lebih tepatnya kepribadian merupakan cerminan
diri seseorang. Kepribadian yang baik yang
dimiliki oleh karyawan merupakan kunci utama
tumbuh kembangnya suatu perusahaan. Karyawan
yang memiliki kepribadian yang lebih dapat
mencapai kinerja yang baik dan maksimal di dalam

perusahaan.

Allport dalam Yusuf & Nurihsan (2008 : 4)
mengemukakan pendapatnya tentang pengertian
kepribadian yaitu “ kepribadian merupakan organi
sasi yang dinamis dalam diri individu tentang
sistem psikofisik yang menentukan penyesu
aiannya yang unik terhadap lingkungannya”.
Dikatakan bahwa karyawan merupakan
penggerak suatu perusahaan. Setiap orang
memiliki kepribadian yang berbeda, ada yang
memiliki kepribadian baik dan ada juga yang

memiliki kepribadian yang buruk. Karyawan

*) Aprih Santoso, Teti Susilowati adalah dosen Fakultas Ekonomi Universitas Semarang
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dalam suatu organisasi memiliki keterbatasan akan
pekerjaanya.

Kepribadian suatu karakteristik atau sikap
individu yang meliputi kebiasaan, nilai, keyakinan,
keadaan emosional, perasaan dan motif yang
bersifat psikologis.. Karakteristik kepribadian
menunjukkan keefektifan, kemampuan memba
ngun suatu kelompok kerja dan kerjasama di dalam
perusahaan. Perlu adanya pengembangan kepri
badian, agar seseorang berkepribadian lebih baik
Perkembangan suatu perusahaan tidak lepas dari
kinerja, kerja keras dan kedisiplinan untuk
meperoleh kualitas kerja yang baik. Kinerja
karyawan dalam perusahaan tidak selalu
mengalami peningkatan yang stabil, terkadang
kinerja karyawan mengalami penurunan tertentu
yang dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor salah
satunya kepribadian.

Mangkunegara (2013 67)
mengemukakan bahwa “kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”.

Demikian juga PT Pembangkitan Jawa —
Bali Unit Pembangkitan Brantas (PJB UP) Brantas
yang merupakan salah satu unit pembangkitan
milik PT PJB. Semakin pesatnya perkembangan
zaman PT Pembangkitan Jawa —Bali Unit
Pembangkitan Brantas mengupayakan dalam
meningkatkan kinerja perusahaan. Selain itu PT
Pembangkitan Jawa —Bali Unit Pembangkitan
Brantas

memperhatikan terhadap

juga
pengembangan kepribadian yang dilakukan kepada

karyawannya melalui kegiatan yang

diselenggarakan perusahaan yaitu kegiatan coffe
morning, Raker, Rapat Tinjauan Manajemen, serta
CMC (Coacing , Mentoring, Counseling).

Kinerja karyawan yang baik merupakan salah satu
aspek untuk mencapai tujuan perusahaan.Hal
tersebut dapat dipengaruhi oleh pengembangan
kepribadian karyawannya. Beberapa sarana untuk
telah  diberikan

mengembangkan kepribadian

kepada karyawanya, namun seberapa jauh

efektifitasnya  terhadap  kinerja  karyawan

diperlukan telaah lebih mendalam.

2.Kajian Pustaka

2.1.Pengertian Pengembangan Karir
Kepribadian merupakan salah satu kajian

psikologi berdasarkan pemikiran atau temuan —

temuan para ahli dan kepribadian sering disebut

personality.

a. Menurut Derlega, et all dalam Yusuf &
Nurihsan (2008 : 3) “mengartikan kepribadian
sebagai sistem yang relatif stabil mengenai
karakteristik individu yang bersifat internal,
yang berkontribusi terhadap pikiran, perasaan,
dan tingkah laku yang konsisten”.

b. Sedangkan menurut Allport dalam Yusuf &
Nurihsan (2008 : 4) “mengemukakan pendapat
nya tentang pengertian kepribadian yaitu

kepribadian  merupakan  organisasi

yang
dinamis dalam diri individu tentang sistem
psikofisik yang menentukan penyesuaiannya
yang unik terhadap lingkungannnya”.

c. Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan
kepribadian merupakan tingkah laku atau sifat
seseorang yang khas yang terbentuk dari diri

sendiri ataupun lingkungan .
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.2.2.Faktor yang Mempengaruhi Kepribadian

d. Kepribadian seseorang itu relatif konstan,

namun kenyataan sering ditemukan adanya

perubahan kepribadian. Perubahan itu terjadi
dipengaruhi oleh fisik dan lingkungan.

e. Menurut Yusuf &Nurihsan (2008: 11) Faktor
— faktor yang menyebabkan perubahan kepriba
dian di antaranya sebagai berikut:

1) Faktor Fisik
Faktor fisik tersebut seperti : gangguan otak,
kurang gizi (malnutrisi), mengkonsumsi obat —
obatan terlarang (NAPZA atau NARKOBA),
minuman keras, dan gangguan organik.

2) Faktor Lingkungan Sosial Budaya
Faktor lingkungan sosial budaya seperti : krisi
politik, ekonomi, dan keamanan yang
menyebabkan terjadinya masalah pribadi (stres,
depresi) dan masalah sosial (pengangguran,
premanisme, dan kriminalisme).

3) Faktor Diri Sendiri
Faktor diri sendiri seperti : tekanan emosional

(frustasi yang berkepanjangan) dan identifikasi

atau mutasi terhadap orang lain yang
berkepribadian menyimpang.
Menurut Winarti  (2007: 5) faktor yang

mempengaruhi terbentuknya kepribadian yaitu:
1) Faktor bawaan
Unsur ini terdiri dari bawaan genetik
yangmenentukan fisik primer (warna, mata,
kulit), selain itu juga kecenderungan dasar
misalnya kepekaan, penyesuaian diri
2) Faktor lingkungan
Faktor sekolah,

lingkungan sosisal/budaya seperti teman, guru

lingkungan  seperti, atau

dapat mempengaruhi terbentuknya kepribadian

2.3.Karakteristik Kepribadian

Setiap kepribadian selalu memiliki karakteristik

berbeda, tidak semua individu mampu menam

pilkan secara wajar, normal, atau sechat banyak

diantaranya mengalami secara tidak sehat.

Menurut Hurlock dalam Yusuf & Nurihsan (2008

: 12) mengemukakan

bahwa krakterisrik penyesuaian yang sehat atau

kepribadian yang schat (healthy personality)

ditandai dengan :

1) Mampu menilai diri secara realistik, individu
yang kepribadianya sehat mampu menilai diri
apa baik  kelebihan

adanya, maupun

kelemahannya menyangkut fisik (postur tubuh,

wajah, keutuhan, dan kesehatan) dan
kemampuan (kecerdasan dan ketrampilan).
2) Mampu menilai situasi secara realistik.

Individu dapat menghadapi situasi atau kondisi

kehidupan yang dialaminya secara realistik dan

mau menerimanya secara wajar. Dia tidak
mengharapkan kondisi. Kehidupan itu sebagai
suatu yang harus sempurna.

3) Mampu menilai prestasi yang diperoleh secara
realistik. Individu dapat menilai prestasinya

(keberhasilan secara

Dia

yang  diperolehnya)
realistik dan reaksinya secara rasional.

tidak menjadi sombong, angkuh atau

mengalami  “superiority complex”, apabila

memproleh  prestasi atau

tinggi,
Apabila

yang

kesuksesan dalam  hidupnya.
mengalami kegagalan, dia tidak mereakisnya
dengan frustasi, tetapi dengan sikap potimistik
(penuh harapan).

4) Menerima tanggung jawab. Individu sehat

adalah individu yang beranggung jawab. Dia
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memiliki keyakinan terhadap kemampuannya
untuk mengatasi masalah — masalah kehidupan
yang dihadapinya.

5) Kemandirian (autonomy). Individu memiliki
sifat mandiri dalam cara berpikir dan bertindak,
mampu mengambil keputusan, mengarahkan
dan mengembangkan diri serta menyesuaikan
diri dengan norma yang berlaku di

lingkungannya.

Individu merasa

Dia

6) Dapat mengontrol emosi.

nyaman dengan emosinya. dapat
menghadapi situasi frustasi, depresi atau stres
secara positif atau konstruktif, tidak destruktif
(merusak).

7) Berorientasi tujuan. Setiap orang mempunyai

tujuan yang ingin dicapainya. Namun, dalam

merumuskan tujuan itu ada yang realistik dan

ada yang tidak realistik. Individu yang sehat

kepribadiannya dapat merumuskan tujuannya

berdasarkan pertimbangan secara matang
(rasional), tidak atas dasar paksaan dari luar.
Dia berupaya untuk mencapai tujuan tersebut
dengan cara mengembangkan kepribadian (
wawasan) dan ketrampilan.

8) Berorientasi keluar.
Individu yang sehat memiliki orientasi keluar
(ekstrovert). Dia bersifat respek (hormat),

empati terhadap orang lain mempunyai

kepedulian terhadap situasi, atau masalah —
masalah lingkungannya dan bersifat fleksibel
dalam berpikir. Barrat Leonard mengemukakan
sifat —sifat individu dan menilai orang lain
seperti menghargai dan menilai orang lain
seperti dirinya sendiri, merasa nyaman dan
terbuka lain, dan tidak

terhadap orang

untuk

tidak

membiarkan dirinya dimanfaatkan

menjadi korban orang lain dan
mengorbankan orang lain karena kekecewaan
dirinya.

9) Penerimaan sosial.

Individu dinilai positif oleh orang lain mau
berpartisipasi aktif dalam kegiatan sosial, dan
memiliki sikap bersahabat

dalam berhubungan dengan orang lain.

10) Memiliki filsafat hidup.

Dia mengarahkan hidupnya berdasarkan filsafat
hidup yang berakar dari keyakinan agama yang
dianutnya.

11) Berbahagia.
Individu yang sechat, situasi kehidupannya
diwarnai kebahagiaan. Kebahagiaan didukung
oleh faktor — faktor achievement (pencapaian
prestasi), acceptance (penerimaan dari orang
lain), dan affection (perasaan dicintai atau
disayangi orang lain).

Menurut  Rogers dalamWinarti  (2007:3)

mengemukakan 3 karakteristik tentang pribadi

yang telah berfungsi penuh (full function person)
yaitu:

1) Terbuka terhadap pengalaman baru

2) Selalu dalam proses “menjadi” (becoming)

3) Kepercayaan terhadap diri sendiri
Pengertian karakteristik kepribadian tersebut

mencerminkan pada kepribadian masing — masing

individu  yang setiap individu = memiliki
karakteristik yang berbeda.

2.4.Pengertian Kinerja Karyawan

Beberapa istilah kinerja dideskripsikan

oleh beberapa ahli berikut:
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Menurut Wibowo (2009:7), “Kinerja berasal dari
pengertian performance. Kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari

pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa

yang dikerjakan dan  bagaimana  cara
mengerjakannya”.
Menurut  Mangkunegara (2005:9), “Kinerja

karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
diberikan

dengan tanggungjawab

yang
kepadanya”.

Sedangkan Amir (2015:5) menjelaskan bahwa:
Kinerja adalah sesuatu yang ditampilkan oleh
seseorang atau suatu proses yang berkaitan dengan
tugas kerja yang ditetapkan. Kinerja bukan ujung
terakhir dari serangkaian sebuah proses kerja tetapi
tampilan keseluruhan yang dimulai dari unsur
kegiatan input, dan bahkan

proses, output,

outcome. Kinerja berkaitan dengan aspek
kompetisi dan keunggulan manufaktur; apakah
menyangkut biaya, fleksibilitas, kecepatan,
kecermatan, atau kualitas.
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau
hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas
yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya.
2.5.Tujuan dan Kegunaan Evaluasi Kinerja
Evaluasi kinerja adalah penilaian yang
dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil
pekerjaan karyawan dan kinerja

Menurut Mangkunegara (2005:10),

organisasi.
“penilaian

prestasi kerja (performance appraisal) adalah

suatu proses yang digunakan pimpinan untuk

menentukan apakah seorang karyawan melakukan

pekerjaannya  sesuai  dengan  tugas  dan
tanggungjawabnya”.
“Tujuan  evaluasi  kinerja  adalah  untuk

memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi

melalui peningkatan kinerja SDM organisasi”.

(Mangkunegara, 2005:10)

Menurut  Agus Sunyoto  yang  dikutip

Mangkunegara (2005:10) secara lebih spesifik,

tujuan evaluasi kinerja adalah:

a. Meningkatkan  saling pengertian  antara
karyawan tentang persyaratan kinerja

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang
karyawan, sehingga mereka termotivasi untuk

lebih baik,

kurangnya berprestasi sama dengan prestasi

berbuat yang atau sekurang-
yang terdahulu

¢. Memberikan peluang kepada karyawan untuk
mendiskusikan keinginan dan aspirasinya dan
meningkatkan kepedulian terhadap karir atau
terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali
sasaran masa depan, schingga karyawan
termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

e. Memeriksa  rencana  pelaksanaan  dan
pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan
pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian
menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal
yang perlu diubah.

Indikator Penilaian Kinerja

Suatu penelitian kuantitatif terdapat indikator

untuk mengukur
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suatu kondisi perusahaan. Menurut Wibowo

(2013:102) indikator umum yang berkaitan dengan
kinerja diantaranya adalah

1) Tujuan

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda secara
aktif dicari oleh seorang individu atau organisasi
untuk dicapai. Pengertian tersebut mengandung

makna bahwa tujuan bukanlah merupakan

persyaratan, bukan merupakan sebuah

juga
keinginan. Tujuan merupakan sesusatu keadan
yang lebih baik yang ingin dicapai di masa yang

akan  datang, Dengan demikian, tujuan

menunjukkan arah ke mana kinerja harus

dilakukan. Atas dasar arah tersebut, dilakukan
kinerja individu, kelompok, organisasi.
2) Kinerja kinerja

individu  maupun

organisasi berhasil apabila dapat mencapai tujuan

yang diinginkan.
3) Standar.
Standar mempunyai arti penting karena
memberitahukan kapan suatu tujuan dapat

diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran
aakah tujuan yang diinginkan dapat tercapai.
standar, diketahui suatu

Tanpa tidak dapat

tujuantercapai. Standar menjawab pertanyaan
tentang kapan kita tahu bahwa kita sukses atau
gagal. Kinerja seseorang dikatakan berhasilapabila
mampu mencapai standar yang ditentukan atau
disepakati bersama anatara atasan dan bawahan

4) Umpan balik

Antara tujuan, standar, maupun umpanbaik bersifat
saling terkait. Umpan balik melaporkan kemajuan,
baik kualitas maupun kuantitas, dalam mencapau
tujuan yang didefinisikan oleh standar. Umpan
balik ketika kita

terutama penting

mempertimbangkan “real goals” atau tujuan
sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh
pekerja adalah tujuan yang bermakna dan
berharga. Umpan balik merupakan masukan yang
dipergunakan untuk mengukur kemajuan kinerja,
standar kerja, dan pencapaian tujuan. Dengan
umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja
dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan
kinerja.

5) Alat dan Sarana

Alat atu sarana merupakan sumber daya yang
dapat dipergunakan untuk membantu
menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau
sarana merupakan faktor penunjang untuk
pencapaian tujuan. Tanpa alat atau

sarana, tugas pekerjaan sepesifik tidak dapat
dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan
sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin
dapat melakukan pekerjaan.

6) Kompetensi

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam
kinerja, kompetensi merupakan kemampuan yang
dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
Orang harus melakukan lebih dari sekedar belajar
tentang seseuatu, orang harus dapat melakukan
pekerjaannya baik.

dengan Kompetensi

memungkinkan seseorang mewujudkan tugas
yangberkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan
untuk mencapai tujuan.

7) Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi
seseorang untuk melakukan sesuatu, Manajer
memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan

insentif berupa uang, memberikan pengakuan,
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menetapkan
balik,

memberikan kebebasan melakukan pekerjaan

menetapkan tujuan, menantang,

standar terjangkau, meminta umpan

termasuk waktu melakukan pekerjaan,

menyediakan sumber daya yang diperlukan dan

menghapuskan tindakan yang mengakibatkan
disintensif.

8) Peluang

Pekerjaan  perlu  mendapatkan  kesempatan

untukmenunjukkan prestasi kerjanya. Terdapat dua
faktor yang menyumbang pada adanya kekurangan
kesempatan untuk berprestasi yaitu ketersediaan
waktu dan kemampuan untuk memenuhi syarat.
prioritas  lebih

lebih  banyak,

mengambil waktu yang tersedia.

Tugas mendapatkan tinggi,

mendapatkan  perhatian dan
Jika pekerjaan
dihindari karena supervisor tidak percaya terhadap

kualitas atau kepuasan konsumen, mereka secara

efektif akan menghambat dari kemampuan
memenuhi syarat untuk berprestasi
Menurut Mangkunegara (2015: 62)

mengemukakan bahwa indikator kinerja terdiri
dari:

1) Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang
karyawan mengerjakan apa yang seharusnya
dikerjakan.

2) Kuantitas.

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang
pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantias
kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing — masing.

3) Pelaksanaan tugas

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan
mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat
atau tidak ada kesalahan.

4) Tanggung jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah
kesadaran atas kewajiban untuk melaksanakan
pekerjaan yang diberikan perusahaan
Hipotesis Penelitian

Berdasarkan permasalahan dan tujuan yang
disusun dalam penelitian ini, maka model
hipotesis yang ditetapkan dalam penelitian ini
adalah:

Bahwa karakteristik kepribadian berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Pembangkitan Jawa —Bali Unit

Pembangkitan Brantas Karangkates.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Berdasarkan  tujuan penelitian yang telah
ditetapkan, jenis penelitian ini adalah explanatory
research. Explanatory research adalah penelitian
yang bermaksud menjelaskan kedudukan variable-
variabel yang diteliti serta berhubungan antara
variabel satu dengan variabel lainnya. (Sugiyono,
2015;11)

Jenis penelitian ini digunakan karena ingin
menjelaskan hubungan kausal yang terjadi antara

variabel X dan variabel Y

Lokasi Penelitian

Penelitian ini  dilakukan di  Lokasi PT
Pembangkitan Jawa — Bali Unit Pembangkitan
Brantas yang terletak di Jalan Basuki Rahmat no.
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271 Karangkates, Sumberpucung Kabupaten

Malang.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT
Pembangkitan Jawa — Bali Unit Pembangkitan
Brantas sebanyak 28 karyawan bagian Personalia
Jumlah sampel pada penelitian ini sama dengan
jumlah populasi yaitu sebanyak 28 orang
karyawan. Adapun teknik pengambilan sampel
dalam penelitian ini menggunakan nonprobability
sampling dengan teknik sampling total. Atau dapat
dikatakan sensus, dimana semua anggota populasi

dijadikan sampel.

Identifikasi Variabel

Berdasarkan rumusan masalah dan hipotesis yang
diajukan, maka variabel-variabel yang dibahas
dalam penelitian ini adalah :

1. Variabel X

Variabel bebas (X) dalam penelitian ini adalah
“Karakteristik Kepribadian” yang terdiri dari
indikator: Mampu menilai diri, Mampu menilai
situasi, Mampu menilai prestasi, Menerima
tanggung jawab, Kemandirian, Dapat mengontrol

emosi, Berorientasi tujuan, Berorientasi keluar,

Penerimaan sosial, Memiliki filsafat hidup,
Berbahagia
2. Variabel Y

Variabel dependen (Y) dalam judul penelitian ini
adalah “Kinerja Karyawan” yang terdiri dari
indikator: Kualitas, kuantitas, waktu dan kerjasama

(Sutrisno,2010)

Sumber Data

Data yang diperlukan  dalam penelitian ini
diperoleh dari beberapa sumber data, antra lain:

f. Data primer, diperoleh melalui
proses wawancara serta pengumpulan data dengan
memberikan daftar pertanyaan yang terstruktur
mengenai unsur-unsur pengembangan kepribadian
yang dirasakan responden

g. Data Skunder, diperoleh dari
laporan data bentuk naskah tertulis atau dokumen
yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan, serta
merupakan data pendukung dalam penelitian ini
yang diperoleh dari Perusahaan. Data pendukung
lainnya diperoleh dari internet dan laporan jurnal
ilmiah

Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
a. Validitas

Suatu instrumen dikatakan valid jika r > 0,3.
Validitas dapat juga dilihat dari signifikansi hasil
korelasi, jika signifikansi hasil korelasi lebih kecil
dari 0.05, maka uji tersebut merupakan konstruk

yang kuat.(Sugiyono, 2015)

b. Reliabilitas

Menurut Arikunto (2013) pengujian reliabilitas
adalah dengan menguji skor antar item dengan
menggunakan rumus Alpha Cronbach. Instrumen
dapat dikatakan reliabel bila memiliki koefisien
keandalan sebesar 0,6 atau lebih.

Metode Analisis

Model Regressi Linear Sederhana

Analisis regresi berganda digunakan untuk
mengetahui hubungan sebab akibat antara variabel
bebas (X) dengan variabel terikat (Y). Hubungan
sebab akibat dapat ditulis dalam persamaan regresi

linier berganda sebagai berikut:
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Y=a+pX

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Priyatno (2014:141), angka R ini
menunjukkan  korelasi  sederhana  (Korelasi

pearson) antara variabel X terhadap Variabel Y.
Jika nilai korelasi mendekati 1, maka terjadi
hubungan yang erat sedangkan R Square (R?) yaitu
menunjukkan koefisien determinasi. Angka ini
akan diubah ke bentuk persen, yang artinya
presentase =~ sumbangan  pengaruh  variabel
independen terhadap variabel dependen.

Pengujian Hipotesis

Untuk menguji hipotesis pengaruh variabel bebas
secara parsial terhadap variabel terikat yang
ditetapkan dalam penelitian ini digunakan uji t-
test

Sedangkan pengambilan keputusan menerima atau
menolak hipotesis didasarkan perbandingan antara
nilai probabilitas dengan nilai alpha (0,05). Jika p
< 0,05 maka Ho ditolak. Jika p >0,05 maka Ha
ditolak Ho diterima (Suharyadi dan Purwanto,
2004).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Menurut Priyatno (2014 : 55), “untuk mudahnya
dalam menentukan apakah item valid signifikansi,
jika signifikansi < 0,05 maka item valid, tetapi jika
signifikansi > 0,05 maka item tidak valid.”atau

tidak maka dilihat pada nilai

istik X12 0,566 |0373| Valid
kepribad | X2 0,647 | 0,373 Valid
ian X3 0,531 0,373 Valid
X) X4 10,533 |0,373 | Valid
X5.1 [0,622 |0373| Valid
X52 10,758 10373 | Valid
X6.1 | 0485 |0373| Valid
X62 | 0432 |0373| Valid
X7.1 |0,635 |0373| Valid
X72 10,758 10373 | Valid
X8 1039 |0373| Valid
X9 0631 |0373| Valid
X10 0,688 |0373| Valid
X11 0,714 |0373| Valid

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 1 dapat dijelaskan bahwa hasil
pengujian  validitas  instrumen  penellitian
menghasilkan koefisien korelasi antar skor total
lebih dari 0,3 dan

signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian

dari tiap variabel adalah

semua pertanyaan mengenai pengembangan karir
dan kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah
valid.
Uji Reliabilitas
Suatu instrumen penelitian dikatakan reliabel
apabila memiliki koefisien keandalan atau alpha
sebesar 0,6 atau lebih (Arikunto, 2013).

Tabel 2. Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Uji Validitas
Instrumen
Variabe r rtab | Keterang
Item
1 hitung | el an
Karakter | X1.1 | 0,430 | 0,373 Valid

Variabel Alpha Keterangan
X1 0,775 Reliabel
X2.1 0,774 Reliabel
X2.2 0,719 Reliabel
X3 0,758 Reliabel
X4.1 0,763 Reliabel
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X4.2 0,736 Reliabel
X5.1 0,719 Reliabel
X5.2 0,782 Reliabel

Y 0,783 Reliabel

Sumber: Data diolah.

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa
semua variabel penelitian mempunyai nilai alpha
lebih dari 0,6.

dalam penelitian ini adalah reliabel, dan dapat

Dengan demikian semua item

digunakan sebagai instrumen dalam mengukur
variabel yang ditetapkan.
Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi berganda dilakukan untuk
mengetahui pengaruh variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (Y) yang ditetapkan dalam
penelitian ini, baik secara parsial maupun secara
simultan. Adapun hasil analisis dapat dilihat pada
tabel berikut

Tabel 3. Hasil Uji Regresi Linier

diabaikan atau diasumsikan nilainnya 0, maka
variabel kinerja karyawan (Y) akan sebesar
konstanta yaitu sebesar 12,251.

3. Koefisien regresi (b) = 0,398 artinya
besarnya  kontribusi  variabel  karakteristik
kepribadian terhadap kinerja karyawan dalam
penelitian ini sebesar 0,398. Apabila variabel
karakteristik kepribadian ada kenaikan nilai maka
variabel kinerja karyawan akan naik. Berarti
Karakteristik kepribadian memiliki pengaruh dalam
meningkatkan kinerja karyawan PT Pembangkitan
Jawa — Bali Unit Pembangkitan Brantas sebesar

0,398.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Uji

seberapa besar pengaruh variabel

koefisien determinasi untuk mengetahui
independen
terhadap variabeldependendalam penelitian ini.
Dengan membandingkan besarnya nilai R? atau R

square untuk variabel X Karakteristik kepribadian

Unstandardized | Standardized | 9apat dikdtahui faktor atau informasi  yang
Model t Silgci .
Coefficients Coefficients | meneptukan pengaruh terhadap kinerja karyawan.
1[(Constant)| 12.251 5250 ah hasil uji koefisien determinasi :
X 308 0338 565145 35 |. Hasil Uji Koefisien Determinasi
. . . 3381,
Sumber: Data diolah R Adjusted Std. Error
. . ) . Model| R of the
Dari pengujian di atas didapatkan persamaan Square| R Square e
regresi sebagai berikut: stimate
Y'=12.251 + 0.398X 1 6952 442 421 2.697

Berdasarkan persamaan regresi linier sederhana
diatas dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Konstanta (a) = 12,251 artinya apabila varabel
karakteristik kepribadian (X)

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui bahwa nilai R
sebesar 0,695 yang berarti korelasi atau hubungan
antara karakteristik kepribadian dan kinerja
karyawan adalah kuat. Sedangkan R Square sebesar
0,442 atau 44,2% menunjukkan bahwa prosentase
variabel  karakteristik  kepribadian
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terhadap kinerja karyawan sebesar 44,2% dan
sisanya sebesar 55,8% dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak disebutkan dalam penelitian ini.

Pengujian Hipotesis

Untuk menguji hipotesis tersebut digunakan uji t
dengan taraf signifikansi 0,05 (5%). Bila hasil
pengujian menunjukkan sig. t < 0,05 atau 5%
maka secara parsial variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel terikat apabila variabel bebas
lainnya bernilai konstan (tetap).

Berdasarkan pengujian dapat dilihat bahwa thiung
memiliki nilai sebesar 4,538 dan untuk menghitung
tubel dengan tingkat signifikansi 0,05/2= 0,025
dengan degree of freadom (df) = n-2 atau 28-2= 26
sehingga dapat diperoleh hasil untuk twbe2,056.
Maka diperoleh nilai thiung > tabel (4,538> 2,056)
dan signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05), maka Ho
ditolak dan Ha diterima artinya variabel
karakteristik kepribadian (X) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan
(Y) di PT Pembangkitan Jawa — Bali Unit
Pembangkitan Brantas Karangkates.
Pembahasan

Dari proses analisa data maka didapat hasil

penelitian mengenai pengaruh  karakteristik
kepribadian terhadap kinerja karyawan dengan
nilai t hitung 9.853> t.tabel 1.6624, sehingga dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima
yang artinya terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara karakteristik kepribadian (X)
dengan kinerja karyawan (Y).

Hasil analisis ini menunjukkan bahwa karakteristik
kepribadian yang terdiri dari kemampuan, sikap,

penampilan, perhatian, tindakan dan tanggung

jawab mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.  Artinya tinggi rendahnya
oleh

baik

kinerja karyawan sangat dipengaruhi

karakteristik  kepribadian, semakin
kepribadian karyawan, maka akan baik juga
kinerja suatu perusahaan. Sebaliknya kebribadian
karyawan yang buruk akan mengakibatkan
buruknya kinerja karyawan.

Hasil ini mendukung hasil penelitian terdahulu
(2017) yang

berpengaruh

yang dilakukan oleh Widyasari

menyatakan bahwa kepribadian
signifikan terhadap kinerja karyawan dan penelitian
yang dilakukan oleh Dyahrini (2016) menyatakan
bahwa kepribadian berhubungan kuat terhadap
kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini juga mendukung teori Davis
dalam Mangkunegara ( 2013) bahwa suatu kinerja
atau tujuan kinerja yang terarah terbentuk dari
kepribadian karyawan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini mendukung teori yang disampaikan
pada Bab II dan terbukti kebenarannya.
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan
yang dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan
sebagai berikut:
1. Hasil penelitian menyatakan bahwa
karakteristik kepribadian secara langsung memiliki
signifikan

pengaruh  yang terhadap  kinerja

karyawan. Variabel karakteristik kepribadian
memberikan kontribusi yang positif atau dalam
artian memberikan pengaruh yang signifikan

terhadap variabel kinerja karyawan
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2. Kontribusi variabel karakteristik
kepribadian terhadap variabel kinerja karyawan
sebesar 44,2% Sedangkan sisanya sebesar 55,8%
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

3. Secara prinsip hasil penelitian tidak berbeda
dengan beberapa penelitian sebelumnya yaitu
faktor-faktor karakteristik kepribadian berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Saran

Berdasarkan  hasil  penelitian ~ dan

kesimpulan yang ada, maka saran yang dapat
diajukan adalah:

1. Pengembangan Kepribadian yang
dilakukan PT Pembangkitan Jawa — Bali Unit

Pembangkitan Brantas telah dilaksanakan dengan

baik.Alangkah lebih baik jika perusahaan
melakukan inovasi baru dalam melaksanakan
kegiatan dalam mengembangkan kepribadian

maupun dalam  kegiatan  evaluasi  kinerja
karyawannya, mengingat pengaruh kepribadian
yang cukup besar terhadap kinerja

2. Untuk Menunjang kinerja karyawan secara
individu yang maksimal, sebaiknya karyawan juga
mengikuti kegiatan yang berhubungan dengan

kepribadian dan kinerja karyawan secara individu.

3. Bagi peneliti lain yang berminat
mengembangkan penelitian ini disarankan untuk
menambah variabel-variabel lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini, dan lebih

mempertajam kajian melalui pengembangan item-
item pertanyaan dengan menggunakan sampel dan

lokasi yang berbeda.
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