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Abstract  

Job performance has an important role in organizational development because along with the times and significant changes in 

the world of work, job performance must adapt and develop rapidly. Various types of research on job performance have been 

carried out by several researchers, one of which is linking job performance with aspects of personality. One of the personal 

aspects used in this study is Proactive personality. Proactive personality is considered important by most people in improving 

one's work performance. This was revealed because proactive personality is a personality where there is personal initiative to 

change the environment. Employees with proactive personality also have the willingness to take a self-initiative role when they 

have to contribute and identify the various situations and activities they face. In searching for this study, a number of studies 

have shown inconsistent results between the relationship between proactive personality and job performance. Therefore, this 

meta-analysis study will answer the correlation between proactive personality and job performance. From screening results of 

the journals to be analyzed, it was found that 5 journals were selected according to the criteria that met the inclusion criteria. 

Based on data from 5 journals that met the inclusion criteria, an effect size value was found of 0,216 (95% CI = 0,065 to 0,367), 

p = 0,005, with an inconsistency value (I2) of 91,23%. from these results it can be said that proactive personality on job 

performance in this study is included in the category that has a small effect on its influence. 

Keywords: performance, proactive personality, correlation, small effect size, meta analysis 

Abstrak 

Job performance (kinerja) memiliki peran penting dalam pengembangan organisasi dikarenakan seiring dengan perkembangan 

zaman serta perubahan yang begitu signifikan dalam dunia kerja. Job performance harus beradaptasi dan berkembang dengan 

cepat. Berbagai jenis penelitian tentang job performance telah dilakukan oleh beberapa peneliti, salah satunya adalah 

menghubungkan job performance dengan aspek kepribadian. Salah satu aspek pribadian yang digunakan dalam penelitian ini, 

yaitu Proactive personality (kepribadian proaktif).  Proactive personality juga dianggap penting oleh kebanyakan orang dalam 

meningkatkan performa kerja seseorang. Hal tersebut diungkapkan karena proactive personality merupakan kepribadian 

dimana terdapat inisiatif pribadi untuk mengubah lingkungannya. Pekerja dengan kepribadian proaktif juga memiliki kesediaan 

untuk mengambil peran inisiatif diri ketika ia harus memberikan kontribusi dan mengidentifikasi berbagai siatuasi dan kegiatan 

yang ia hadapi.  Dalam pencarian pada penelitian ini, sejumlah penelitian menunjukkan hasil yang inkonsisten antara hubungan 

proactive personality dan job performance. Oleh karena itu, studi meta-analisis ini akan menjawab korelasi antara kepribadian 

proaktif dan job performance. Hasil penyaringan jurnal yang akan dianalisa didapatkan 5 jurnal yang terpilih sesuai dengan 

kriteria yang memenuhi kriteria inklusi. Berdasarkan data dari 5 jurnal yang memenuhi kriteria inklusi tersebut, ditemukan 

nilai effect size yaitu sebesar 0,216 (95% CI = 0,065 hingga 0,367), p = 0,005, dengan nilai inkonsistensi (I2) sebesar 91,23%. 

dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa proactive personality terhadap job performance dalam penelitian ini termasuk dalam 

kategori yang memiliki efek kecil dalam pengaruhnya. 

Kata kunci: kinerja, kepribadian proaktif, korelasi, efek kecil, meta analisis 
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1. Pendahuluan  

Dalam konteks kemajuan zaman dan persaingan yang 

semakin ketat, job performance merupakan hal penting 

untuk mencapai keberhasilan dalam organisasi dan 

mempertahankan posisi yang kompetitif. Seiring dengan 

perkembangan teknologi dan perubahan dalam dunia 

kerja, job performance juga harus beradaptasi dan 

berkembang dengan cepat. Oleh karena itu, penting 

untuk terus memperbarui pengetahuan dan keterampilan 

untuk memenuhi tuntutan yang semakin kompleks dari 

pekerjaan, karena di masa sekarang ini jika tidak 

mengembangkan diri dengan berbagai keahlian dan 

kemampuan, akan tertinggal dengan pekerja lainnya 

yang memiliki kemampuan, keterampilan dan keahlian 

yang lebih baik. Semakin berkembangnya jaman, 

teknologi juga pasti mengalami perkembangan, 

sehingga selain teknologi, sumber daya juga harus 

dikembangkan, agar tidak tertinggal jauh dengan 

teknologi yang juga berkembang semakin pesat dari 

masa ke masa. Jika SDM tidak dikembangkan, tentunya 

juga dapat mempengaruhi kualitas pekerjaan yang 

nantinya dilakukan dan dipilih. 

Di Indonesia sendiri, sekarang sudah memperhatikan 

mengenai job performance, dan menjadi pertimbangan 
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sendiri bagi sebuah perusahaan dalam mempekerjakan 

seseorang. Job performance yang baik, tentunya 

menjadi nilai lebih bagi seseorang diperusahaan tempat 

seseorang itu bekerja. Job performance yang baik 

tentunya juga memberikan dampak positif untuk 

kemajuan perusahaan ditempat seseorang bekerja. 

Job performance memiliki peran penting dalam 

pengembangan organisasi [1]. Hal tersebut dibuktikan 

oleh beberapa penelitian yang dianalisa untuk melihat 

kinerja karyawan pada sebuah organisasi dengan 

menggunakan sejumlah variabel prediktor yang dirasa 

cocok untuk dikaitkan dengan variabel tersebut [2]. 

Selain itu, job performance juga merupakan penentu 

tinggi rendahnya kualitas perusahaan [3], [4]. 

Perusahaan yang memiliki performa baik dan 

dinyatakan berkualitas apabila kinerja pekerja dalam 

melakukan tugasnya berpatokan pada tujuan, sasaran, 

visi dan misinya serta target perusahaan yang telah 

dibangun untuk menghasilkan beberapa perubahan 

dengan memanfaatkan potensi sumber daya yang 

dimiliki perusahaan tersebut [5].   

Pentingnya perusahaan untuk selalu memperhatikan job 

performance dikarenakan  dampak bagi karyawan yang 

memiliki kinerja yang baik akan mendorong maju 

perusahaan untuk mencapai tujuan yang sejalan dengan 

visi serta misi perusahaan tersebut. Sebaliknya, jika 

karyawan tidak memiliki kinerja yang baik akan sangat 

merugikan serta memberikan dampak resiko yang fatal 

bagi setiap proses bisnis perusahaan.  

Perusahaan pada umumnya memiliki tujuan untuk 

mencari keuntungan yang maksimal serta akan terus 

mempertahankan keberlangsungan hidup bisnis dalam 

jangka waktu yang panjang. Agar tujuan tersebut 

tercapai, maka perusahaan harus melakukan berbagai 

cara untuk meningkatkan kinerja karyawan-karyawan 

yang dimiliknya. Pentingnya peranan kinerja, 

diharapkan perusahaan lebih mengedepankan serta 

memperhatikan tanggung jawab, kenyamanan, dan 

kepentingan karyawan dimana performance menjadi 

tolak ukur keberhasilan bagi setiap perusahaan. Tingkat 

job performance karyawan harus selalu dijaga dan 

dikembangkan sesuai dengan preferensi tertinggi 

perusahaan demi keberlangsungan proses bisnis dalam 

jangka waktu yang  panjang [6].  

Job Performance yang tinggi menjadi kontributor yang 

paling serius untuk mencapai sasaran serta tujuan 

organisasi, dan lebih mungkin untuk melakukan 

pekerjaan mereka dengan motivasi dan komitmen yang 

tinggi. Hal tersebut secara serius berkontribusi pada 

pencapaian keberhasilan organisasi. Organisasi 

bertujuan untuk berkomitmen menyempurnakan dan 

melengkapi rencana- rencana pengembangan sumber 

daya manusia (SDM) dari waktu ke waktu untuk kinerja 

perusahaan serta layanan yang terbaik kepada para mitra 

maupun  stakeholder untuk mewujudkan visi dan 

misinya sehingga usaha perusahaan untuk meningkatkan 

produktivita baik dari segi aspek finansial maupun non 

finansial [7]. 

Menurut istilah, job performance mengacu pada pekerja 

yang mempunyai  talenta dalam bekerja, memiliki 

kreatifitas, dan mampu berkontribusi secara efektif pada 

industri untuk mencapai tujuan serta misi dimana 

performance karyawan merupakan kunci keberhasilan 

perusahaan [8]. Job performance digambarkan sebagai 

kemampuan pekerja untuk mampu berkontribusi pada 

kemajuan sebuah indutri maupun organisasi dengan 

tujuan untuk mencapai kondisi kerja yang lebih baik 

dengan semangat dan tanggung jawab yang lebih besar 

atas pekerjaan serta tanggung jawab yang diberikan [9]. 

Pada penelitian ini, akan digunakan salah satu faktor 

yang berhubungan dengan job performance yaitu 

kepribadian proaktif. Pekerja yang memiliki kepribadian 

yang proaktif akan lebih memfokuskan dirinya pada hal-

hal yang bersifat msa depan, sadar dan memiliki 

orientasi pada perubahan-perubahan yang dihadapi oleh 

pekerja [10]. Inisiatif pada karyawan yang memiliki 

kepribadian proaktif membuat kesadaran dan 

tindakannya dapat mengidentifikasi hal-hal baru untuk 

mengubah kinerjanya menjadi lebih baik dan 

meningkatkan keterampilan yang ia miliki untuk 

mendapatkan hasil yang diharapkan [11].  

Proctive personality merupakan kepribadian dimana 

terdapat inisiatif pribadi untuk mengubah 

lingkungannya [12], [13]. Pekerja dengan kepribadian 

proaktif juga memiliki kesediaan untuk mengambil 

peran inisiatif diri ketika ia harus memberikan kontribusi 

dan mengidentifikasi berbagai situasi dan kegiatan yang 

dihadapinya [14]. Pekerja yang memiliki kepribadian 

proaktif akan melibatkan dirinya dalam beberapa 

tindakan yang berdampak terhadap dirinya serta 

lingkungannya [15].  

Kepribadian proaktif merupakan kepribadian yang kuat 

dan banyak disangkutkan kepada hasil kerja [10]. 

Proaktif personality merupakan kepribadian yang 

berkontribusi pada kinerja individu, hal tersebut 

dijelaskan pada penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa kedua konstruk tersebut 

berpengaruh terhadap kinerja individu [16]. Kepribadian 

proaktif yang tinggi jika memiliki kehidupan pribadi 

yang positif dapat meingkatkan performa di dalam 

pekerjaan dan kemampuan di dalam pekerjaan dapat 

meningkatkan kualitas kehidupan pribadi seseorang 

[17], [18]. Penelitian lainnya juga menunjukkan adanya 

korelasi positif proactive personality terhadap job 

performance [19]. 

Dari fenomena di atas, terlihat bahwa kepribadian 

proaktif tergolong penting dalam meningkatkan 

performa kerja seseorang. Namun, sejumlah penelitian 

menunjukkan hasil yang inkonsisten antara hubungan 

proactive personality dan job performance. Dimana 

terdapat perbedaan hasil dari penelitian-penelitian 

sebelumnya baik hasil dengan korelasi yang positif atau 

negatif dan hasil peneiltian dengan korelasi yang 
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signifikan atau tidak signifikan. Inkonsistensi tersebut 

menjadi celah bagi penelitian studi meta analisis yang 

akan dilakukan [20]. 

Penelitian dengan kasus serta penggunaan metode yang 

sama sering dilakukan oleh banyak peneliti. Namun 

penelitian pada waktu dan sampe yang berbeda dapat 

mengakibatkan hasil dari penelitian tersebut juga 

berbeda-beda. Pada sebuah topik yang sama, banyak 

hasil penelitian yang bertentangan atau inkonsistensi. 

Maka dari itu untuk mendapatkan hasil yang akurat, 

dibutuhkan suatu gabungan penelitian yang akan 

dijadikan inferensi pada parameter yang ditaksir dalam 

sebuah penelitian tersebut. Metode yang dipakai untuk 

itu dikenal dengan nama meta-analisis. Meta-analisis 

merupakan sebuah teknik statistika yang dapat 

menggabungkan dua atau lebih hasil penelitian sejenis 

sehingga diperoleh perpaduan data secara kuantitatif. 

Hasil yang diperoleh dari meta-analisis tersebut 

merupakan studi baru dengan jumlah subjek yang besar 

sehingga dari hasil tersebut dapat ditarik menjadi sebuah 

kesimpulan. Meta-analisis tidak bersifat subjektif  

seperti dengan  metode  analisis  lain.  Meta-analisis  

tidak  berfokus  pada kesimpulan  melainkan  pada  data,  

seperti  melakukan  operasi  pada fokus  variabel-

variabel tertentu, kemudian besarnya ukuran efek serta 

ukuran sampel yang digunakan. Dari penemuan-

penemuan dengan hasil yang berbeda  akan  didapatkan  

jawaban  terhadap  masalah  yang  diperdebatkan dan 

menjadi sebuah kesimpulan [21]. Oleh karena itu, 

penelitian ini akan menjawab korelasi antara proactive 

personality dan job performance, dimana peneliti akan 

menganalisa korelasi antara proactive personality dan 

job performance dengan menggunakan penelitian meta 

analisis dengan tujuan untuk mengkaji dan 

meningkatkan kekuatan daya statistik (statistical power) 

dengan menghitung effect size korelasi proactive 

personality dan job performance. 

2. Metodologi Penelitian 

Pada penelitian ini digunakan kata kunci proactive 

personality, kepribadian proaktif, job performance, 

work performance, korelasi, correlation dan kinerja, 

kemudian peneliti memilih sejumlah artikel jurnal yang 

didalamnya terdapat nilai regresi (r) dan subjek (N) pada 

kedua variabel yang diharapkan. Jika peneliti 

menemukan jurnal terkait, namun variabel proactive 

personality (kepribadian proaktif) atau job performance 

(kinerja) yang ditemukan adalah mediator dari variabel 

lain, maka jurnal tersebut tidak dapat digunakan dan 

tidak masuk kedalam saringan pencarian jurnal.  

Apabila kriteria tersebut telah terpenuhi, maka peneliti 

akan mengolah data tersebut menggunakan jamovi untuk 

mengetahui korelasi antara proactive personality 

(kepribadian proaktif) dan job performance (kinerja). 

hasil dari penelusuran database dirangkum pada gambar 

1 dimana peneliti juga memberikan batasan tahun artikel 

jurnal yang digunakan yaitu berkisar antara rentang 

tahun 2019 sampai dengan tahun 2023.  

Pada penelitian ini, digunakan pedoman dari PRISMA 

2020 kemudian kriteria yang telah ditetapkan pada 

penelitian ini adalah jurnal yang didalamnya 

menggunakan metode kuantitatif korelasi. Setelah itu, 

peneliti melakukan kajian ulang dari hasil pencarian 

yang telah ditemukan. Berdasarkan proses tersebut, 

ditemukan sebanyak 5 jurnal yang menjadi sumber data 

untuk studi meta analisis pada penelitian ini. Analisis 

statistik menggunakan software Jamovi versi 1.6.  

Hasil uji analisis statistik yang akan dianalisa yaitu 

mencakup hal yang perlu diperhatikan antara lain, yaitu 

weighted effect size, persentase nilai heterogenitas atau 

inkonsistensi (I2) serta egger bias pada bias indicators. 

Nilai effect size yang berada dibawah 0,3 yaitu 

merupakan variabel bebas yang memiliki small effect 

size terhadap variabel independen. Nilai effect size yang 

berada pada kisaran hasil 0,3 sampai 0,5 akan 

menyatakan bahwa variabel bebas memiliki medium 

effect size terhadap variabel independen. Sedangkan 

nilai effect size yang berada pada kisaran hasil lebih dari 

0,5 maka variabel bebas mempuyai large effect size 

terhadap variabel independen. Selain hasil effect 

tersebut, terdapat bias indicators yang juga 

dipertimbangkan dalam analisa penelitian ini, bias 

indicators akan digunakan untuk melihat ada atau tidak 

bias pada penelitian yang digunakan. Nilai Egger’s bias 

pada bias indikator akan dikatakan signifikan apabila 

signifikansinya kurang dari 0,05. Hasil penelusuran 

database dapat dilihat pada Gambar 1. 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hasil Penelusuran Database 

3. Hasil dan Pembahasan 

Hasil dari 5 jurnal yang dianalisa mengenai proactive 

personality dan job performance dikaji dengan hasil 

perhitungan yang meliputi korelasi antara variabel 

proactive personality dan variabel job performance. 

Selain itu itu dihitung pula inkonsistensi penelitian serta 

bias penelitian. subjek yang terkumpul dari 5 jurnal yang 

digunakan sebanyak 1226 orang. dari jurnal yang 

dikumpulkan juga terlihat bahwa adanya perbedaan pada 
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besaran sampel serta perbedaan alat ukur dalam 

mengukur variabel job performance. 

Pada variabel proactive personality digunakan alat ukur 

yang sama, akan tetapi terdapat alat ukur yang diperbarui 

(skala dipersingkat) dengan teori yang sama [11], [22], 

[23]. Hasil analisis statistik yang dilakukan menunjukan 

nilai inkonsistensi (I2) sebesar 94.57%. Nilai effect size 

sebesar 0.277 (95% CI = 0,028 to 0,525), p=0,029. Nilai 

effect size tersebut merupakan hasil dengan kategori 

kecil (small effect size). Hal tersebut menunjukan bahwa 

hubungan antara proactive personality (PP) dan job 

performance (JP) tergolong kecil. Hasil penelitian dapat 

dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Hasil penelitian 

Tahun Peneliti N r 
Alat ukur 

PP 
Alat ukur 

JP 

2021 
Wei et 

al.  
266 -0,1  

TPPS 

Seibert   

Williams & 

Anderson’s 
scale  

2021 Hu et al. 246 0,434  

PPS 

Bateman 
and Crant  

Heilman, 

Block & 
Lucas Scale 

2020 
Hsiao & 

Wang 
91 0,29  

TPPS 

Seibert   

Thompson 

Scale  

2019 
Andri et 
al.  

215 0,543 

PPS 

Bateman 

and Crant  

Moriones 
Indicator 

2021 

Yi-Feng 

Chen et 

al.  

408 0,12 

TPPS 

Seibert 

 

Archival 

records of 

the 
employe’sp

erformance 

bonus, 

Dari jurnal yang telah terkumpul dapat dilihat bahwa 

jurnal yang dapat dianalisa merupakan jurnal yang 

berkisar pada tahun 2019 sampai dengan 2021. Dari 

table tersebut, diketahui alat ukur yang digunkan untuk 

alat ukur variabel proactive personality terdapat 3 jurnal 

yang menggunakan alat ukur TPPS dan terdapat 2 jurnal 

yang menggunakan alat ukur PPS.  

Alat ukur job performance pada jurnal yang terkumpul 

memiliki alat ukur yang berbeda-beda sesuai keperluan 

pengukuran kinerja masing-masing. Dari jurnal yang 

terkumpul partisipan yang terlibat pada penelitian dalam 

jurnal yaitu paling banyak berjumlah 408 sedangkan 

yang paling sedikit berjumlah 91 partisipan. Dari hasil 

tersebut dijabarkan hasil analisa effect size dengan hasil 

perhitungan yang dapat dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Effect Size 

Estimate 95% CI p-Value I2 P 

0,277 0,028-0,525 0,029 94,57% 
0,627 

(p>0.05) 

Hasil Egger bias pada variabel proactive personality dan 

job performance menunjukkan hasil P= 0.627 (p>0.05), 

yang berarti antar penelitian yang dianalisa tidak 

terdapat bias. Dapat dikatakan bahwa 5 dari penelitian 

yang dilakukan, memiliki hasil penelitian yang masing-

masing tidak jauh berbeda. Berdasarkan hasil dari meta 

analisis tersebut, menunjukan adanya small effect size 

pada korelasi proactive personality dan job 

performance, sehingga dapat dikatakan bahwa efek 

antara hubungan kedua variabel tersebut tergolong kecil. 

kurangnya efek dari korelasi antara proactive 

personality dan job performance juga dapat disebabkan 

oleh faktor lain yang memiliki efek lebih besar yang 

berkorelasi dengan job performance.  

Pada penelitian ini, nilai inkonsistensi yang didapatkan 

yaitu sebesar 91,23%. Hal tersebut menunjukan bahwa 5 

jurnal yang digunakan bersifat heterogen. Heterogenitas 

tersebut dapat disebabkan oleh beragamnya alat ukur 

yang digunakan dalam mengukur variabel-variabel 

tersebut serta populasi dai partisipan yang digunakan 

dalam penelitian. Selain itu, memungkinkan pula karena 

alat ukur job performance yang digunakan berbeda-beda 

yaitu terdapat beberapa alat ukur yang dirancang sendiri 

dimana merupakan alat ukur perusahaan untuk 

menghitung bonus karyawan.  

Alat ukur ayng dirancang sendiri tersebut, dalam 

jurnalnya menyebutkan bahwa alat ukur tersebut 

merefleksikan seluruh kinerja karyawan di perusahaan 

tersebut dengan kelebihan kegunaannya tersendiri. 

Selain penelitian yang menggunakan alat ukur dengan 

standar masing-masing perusahaan, terdapat penelitan 

lainnya yang menggunakan skala job performance yang 

sudah dipublikasikan secara umum [2], [22], [24]. 

Pada penelitian ini menggunakan beberapa hasil 

penelitian sebelumnya, di mana dari penelitian ini 

terdapat penelitian dengan medium effect size dan small 

effect size. Effect size terbesar, yaitu pada kategori 

medium effect size dengan hasil 0,543. Pada penelitian 

sebelumnya, hasilnya menunjukkan  effect size terkecil 

dengan kategori small efect size terkecil, yaitu -0,1 [14], 

[22]. 

 Dari kedua penelitian tersebut terdapat perbedaan alat 

ukur pada variabel job performance. Selain alat ukur, 

dari 5 jurnal yang digunakan terdapat 3 peneltian yang 

memiliki mediator variabel, dimana mediator 

variabelnya disebutkan melalui mediator keterikatan 

kerja [23]. Selain itu disebutkan juga bahwa mediator 

variabelnya  menggunakan role of leader–member 

exchange serta mediator lainnya juga  melibatkan 

organizational citizenship behavior (OCB) [24]. 

Dari pembahasan tersebut, pada penelitian ini terdapat 

kelemahan yang perlu dipertimbangkan. Dimana 

korelasi antara proactive personality dan job 

performance masih jarang dilakukan oleh peneliti-

peneliti sehingga jumlah topik yang terkait dengan 

variabel proactive personality dan job performance 

tergolong masih sedikit atau masih minim. Hal tersebut 

membuat hasil analisa menjadi kurang tergambar 

dengan maksimal. Selain itu, adanya alat ukur variabel 

yang heterogen, sehingga membuat standar pengukuran 

menjadi beragam.  
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4. Kesimpulan 

Meta analisis dari 5 jurnal ini menunjukkan bahwa 

adanya hubungan yang kecil antara proactive 

personality dan job performance. Hasil tersebut 

menunjukan nilai nilai effect size sebesar 0,216 (95% CI 

=0,065 sampai dengan 0,367). Hal tersebut dapat 

dikarenakan faktor-faktor lain yang memiliki korelasi 

yang lebih besar, heterogenitas alat ukur serta adanya 

intervensi dari variabel mediator. Jumlah jurnal yang 

terbatas peneltian ini membuat kajian yang di paparkan 

menjadi kurang luas. Saran untuk penelitian 

berikutnya,yaitu diharapkan untuk dapat memperkaya 

jurnal dengan variabel tersebut untuk memberikan hasil 

yang lebih spesifik mengenai efek dari korelasi antara 

proactive personality dan job performance sehingga 

mampu memberikan gambaran yang lebih luas untuk 

hasil penelitian lain kedepannya yang lebih konkret dan 

lebih dalam lagi kajiannya. 
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