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KATA PENGANTAR 
 

Puji syukur saya panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa, 

karena atas berkat dan rahmat-Nya, kami dapat menyelesaikan 

buku ini. Penulisan buku merupakan buah karya dari pemikiran 

SDUD�SHQXOLV�\DQJ�GLEHUL�MXGXO�´IDNWRU-faktor yang mempengaruhi 

kesiapan untuk berubah (kajian psikologi industri 	�RUJDQLVDVL�µ��

Kami menyadari bahwa tanpa bantuan dan bimbingan dari 

berbagai pihak sangatlah sulit bagi kami untuk menyelesaikan 

karya ini. Oleh karena itu, kami mengucapkan banyak terima kasih 

pada semua pihak yang telah membantu penyusunan buku ini. 

Sehingga buku ini bisa hadir di hadapan pembaca. Kegiatan secara 

sadar untuk membuat dan mengembangkan sumber daya manusia 

dengan proses pengajaran dan pembelajaran yaitu Pendidikan. 

Pendidikan adalah salah satu faktor yang mempengaruhi untuk 

membentuk karakter serta kemampuan individu. Di dunia 

Pendidikan kesiapan untuk berubah adalah hal yang sangat penting 

bagi sumber daya manusia untuk beradaptasi dan menyesuaikan 

perubahan pada pendidikan. Kesiapan untuk berubah juga 

diperlukan oleh organisasi guna mempertahankan kemajuan dari 

organisasi yang ada. Buku ini berisikan tentang kesiapan untuk 

berubah pada sumber daya manusia yang di dalamnya memiliki 

keterkaitan dengan kinerja, kepuasan kerja, identitas etnis, 

kebahagiaan di tempat kerja, employee agility dan dukungan yang 

diterima. 
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BAB 
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Organisasi merupakan suatu system terdiri dari komponen-

komponen (subsistem) yang saling berkaitan atau saling tergantung 

satu sama lain yaitu terdiri dari tujuan dan nilai-nilai, teknikal 

manajerial, psikososial dan subsistem struktur mencapai tujuan 

tertentu (Gibson, 2007). Dalam menghadapi kompetisi yang makin 

meningkat, maka kemampuan organisasi untuk bertahan hidup 

sangat ditentukan oleh kemampuan organisasi untuk 

mengembangkan solusi praktis terhadap tantangan dalam 

mengelola lingkungan bisnis yang berubah dengan cepat dan usaha 

kuat untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. Kemampuan 

organisasi untuk berubah ditentukan oleh seberapa besar 

keberdayaan karyawan organisasi dalam melakukan perubahan 

yang tidak pernah berhenti dan berlangsung cepat (Rupidara, 2008). 

Organisasi yang kompetitif dicirikan oleh produktivutas, 

fleksibilitas, kecepatan, kualitas yang memadai dan berfokus pada 

pelanggan, demikian juga dengan salah satu organisasi Pendidikan 

yaitu perguruan tinggi yang merupakan suatu organisasi yang 

melalui tenaga pendidik yang merupakan suatu organisasi yang 

melalui tenaga pendidik professional yang terorganisir serta sarana 

pendidikan yang permanen menyelenggarakan pelayanan 

Pendidikan pada masyarakat. 

Sumber daya manusia (SDM) dalam perubahan 

organisasional sangatlah penting. Palanisamy dan Sushil (2001) 

yang menyatakan bahwa perubahan-perubahan untuk 

mempertahankan keunggulan bersaing sebuah organisasi pada 

kenyataannya bertumpu pada SDM-nya. Werberg dan Banas (2000) 

PENDAHULUAN 
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A. Pengertian Kesiapan Untuk Berubah 

Kesiapan untuk berubah pada karyawan merefleksikan 

sejauh mana karyawan cenderung untuk menyetujui, menerima 

dan mengadopsi rencana spesifik dan bertujuan untuk 

mengubah keadaan saat ini. Pengertian kesiapan untuk berubah 

banyak dikemukakan oleh para ahli yang mempunyai ragam 

penekanan yang berbeda, walaupun demikian ternyata tidak 

saling bertentangan satu dengan yang lainnya, bahkan dilihat 

bahwa defenisi-defenisi tersebut saling berkaitan. Kesiapan 

berubah pada karyawan merupakan faktor penting keberhasilan 

organisasi dalam melakukan perubahan (Madsen, et all. 2005). 

Kesiapan untuk berubah pada karyawan didefinisikan 

sebagai sikap komprehensif yang secara simultan dipengaruhi 

oleh isi (apa yang berubah), proses (bagaimana perubahan 

diimplementasikan), konteks (lingkungan di mana perubahan 

terjadi) dan karyawan (karakteristik karyawan yang diminta 

berubah) yang terlibat di dalam suatu perubahan (Holt, et al. 

2007). 

Menurut Backer (1995) kesiapan berubah melibatkan 

keyakinan, sikap dan intensi karyawan sesuai dengan 

perubahan yang dibutuhkan. Kesiapan untuk berubah adalah 

dalam menghadapi perubahan akan menjadi daya pendorong 

yang membuat perubahan itu akan memberikan hasil yang 

positif. Beberapa kajian terbaru tentang konstruk variabel 

kesiapan untuk berubah menjelaskan bahwa sesungguhnya 

kesiapan untuk berubah dapat diidentifikasi dari sikap positif 

KESIAPAN 

UNTUK BERUBAH 
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A. Pengertian Optimisme 

,VWLODK� RSWLPLVPH� EHUDVDO� GDUL� EDKDVD� ODWLQ� ´RSWLPXPµ��

yang berarti best atau terbaik. Menurut Donatta (2018) 

optimisme adalah kondisi individu yang dapat memunculkan 

keyakinan yang besar atas sesuatu yang akan terjadi pada masa 

depan. Selanjutnya, menurut Cahyono (2018) menjelaskan 

optimisme adalah pikiran, sikap dan perasaan positif saat 

individu menghadapi situasi atau kejadian yang akan datang. 

Menurut Ghufron dan Risnawati (2011) optimisme membuat 

individu mengetahui apa yang diinginkan dan cepat mengubah 

diri agar mudah menyelesaikan masalah yang dihadapi. 

Segereston (dalam Nirmala, 2013) optimisme adalah cara 

berpikir yang positif dan realistis dalam memandang suatu 

masalah. Nirmala (2013) juga menambahkan optimisme bisa 

mengembangkan kesehatan secara psikologis, yang memiliki 

perasaan baik, dengan penggunakan penyelesaian masalah 

dengan melakukan langkah yang logis sehingga meningkatkan 

kekebalan tubuh. Lebih lanjut. Goleman (dalam Nirmala, 2013) 

menyebutkan jika optimisme melalui kecerdasan emosional, 

yaitu suatu pertahanan diri pada individu agar tidak sampai 

terjatuh ke dalam masa kebodohan, keputusaan dan depresi 

dengan mendapatkan kesulitan untuk menerima dengan 

respons aktif, tidak putus asa, merencanakan tujuan kedepan, 

mencari pertolongan, serta melihat kegagalan sebagai sesuatu 

yang dapat diperbaiki oleh individu tersebut. Scheir dan Carver 

(dalam Nirmala, 2013) menyatakan optimisme dapat dipastikan 

OPTIMISME 
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A. Pengertian Employee Agility 

Seiring dengan peningkatan persaingan bisnis, organisasi 

menyadari bahwa kegesitan karyawan (employee agility) 

merupakan faktor yang penting untuk menjaga 

keberlangsungan bisnis organisasi (Muduli, 2016). Walaupun 

demikian, pemahaman makna kegesitan karyawan dipahami 

secara beragam. Alavi, et al (2014) menjelaskan bahwa penelitian 

terdahulu memiliki perbedaan dalam mendefinisikan kegesitan 

karyawan dalam bekerja baik dari kemampuan khusus, yaitu 

perilaku karyawan atau dalam perspektif lingkungan bisnis 

yang kompetitif. Kegesitan karyawan juga dimaknai sebagai 

kemampuan karyawan. Employee agility didefinisikan sebagai 

kemampuan karyawan untuk merespons secara efektif dan tepat 

waktu terhadap perubahan yang dinamis dan terus berubah, 

serta mereka memanfaatkan perubahan tersebut untuk 

mencapai keuntungan maksimal. Employee agility atau 

kelincahan karyawan dianggap sangat krusial untuk dimiliki 

karyawan dalam perusahaan. Hal ini karena, employee agility 

diharapkan akan meningkatkan kemampuan kecepatan dalam 

beradaptasi, inovasi, fleksibilitas, serta kemampuan karyawan 

terhadap perubahan-perubahan baru. Kelincahan karyawan ini 

dapat dilihat berdasarkan perspektif perilaku karyawan itu 

sendiri. Karyawan yang lincah biasanya memiliki perilaku yang 

proaktif, adaptif, dan generatif (Saad Mian & Saad Mian, 2017). 

Pandangan ini dilihat pada bagaimana kemampuan karyawan 

dalam beradaptasi, serta bagaimana kemampuanya untuk 

EMPLOYEE 

AGILITY 
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A. Pengertian Kinerja 

Istilah kinerja merupakan terjemahan dari performance 

yang sering diartikan oleh para cendekiawan sebagai 

´SHQDPSLODQµ�� ´XQMXN� NHUMDµ�� DWDX� ´SUHVWDVLµ� �.HEDQ�� ��������

Secara etimologis, kinerja adalah kata yang dalam bahasa 

,QGRQHVLD�EHUDVDO�GDUL�NDWD�GDVDU�´NHUMDµ�\DQJ�PHQHUMHPDKNDQ�

kata dari bahasa asing prestasi, bisa juga berarti hasil kerja. 

Sehingga pengertian kinerja dalam lembaga merupakan 

jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan lembaga yang telah 

ditetapkan (www.wikipedia.com diakses pada 30 Mei 2018). 

Menurut Ilyas (2001) kinerja adalah penampilan hasil 

karya pada seluruh jajaran personil di lembaga. Hasibuan (2013) 

mengemukakan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 

karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepada karyawan yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta waktu. Hasibuan (2013) menambahkan 

bahwa kinerja merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 

tujuan lembaga yang telah ditetapkan. Koopmans, dkk (2012) 

mendefinisikan kinerja sebagai pola perilaku dan tindakan dari 

karyawan yang relevan dengan tujuan lembaga.  

Kinerja secara umum dipahami sebagai catatan keluaran, 

hasil fungsi jabatan kerja atau seluruh aktivitas kerjanya dalam 

periode tertentu. Secara lebih singkat kinerja disebutkan sebagai 

kesuksesan di dalam melaksanakan pekerjaan. Kinerja sendiri 

dalam pekerjaan yang sesungguhnya tergantung pada 

komELQDVL� DQWDUD�NHPDPSXDQ��XVDKD�GDQ�NHVHPSDWDQ� �$V·DG��

KINERJA 



27 

 

BAB 

6 
 

A. Pengertian Keterlekatan Kerja 

Schaufeli, dkk (2002) mendefinisikan keterlekatan kerja 

sebagai positivitas, pemenuhan kerja dari pusat pikiran yang 

dikarakteristikkan. Keterlekatan kerja merupakan motivasi dan 

pusat pikiran positif yang berhubungan dengan pekerjaan yang 

dicirikan dengan kekuatan, pengabdian dan penghayatan. 

karyawan yang bercirikan dari ketiga tersebut adalah karyawan 

yang memiliki keterlekatan dalam bekerja. 

Robbins dan Timothy (2003) memberikan definisi 

keterlekatan kerja yaitu di mana karyawan dikatakan 

mempunyai keterlekatan kerja dalam pekerjaannya apabila 

karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara 

psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya 

penting untuk dirinya, selain untuk lembaga. Karyawan dengan 

keterlekatan kerja yang tinggi dengan kuat memihak pada jenis 

pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis 

kerja itu, yang dimaksud bahwa karyawan yang memiliki 

keterlekatan adalah mencurahkan dari fisik dan psikis pada 

pekerjaannya. 

Menurut Mujiasih (2015) keterlekatan kerja dalam 

pekerjaan dikonsepsikan sebagai anggota lembaga yang 

melaksanakan peran kerjanya, bekerja dan mengekspresikan 

dirinya secara fisik, kognitif dan emosional selama bekerja. Yang 

artinya bahwa pekerjaan adalah segalanya untuk kehidupannya. 

Pengertian yang ditemukan Mujiasih (2015) mengenai 

keterlekatan kerja adalah kekuatan ilusif yang memotivasi 

KETERLEKATAN 

KERJA 
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A. Pengertian Makna Kerja 

Menurut Singh (2013) makna kerja merupakan 

penghayatan karyawan dalam memenuhi kebutuhan ekonomi 

dengan melakukan bekerja dalam lingkungan kerja. Sementara 

itu, Chalofsky (2010) mengartikan makna kerja sebagai 

kontribusi yang signikifikan untuk menemukan tujuan hidup 

karyawan. Kondisi ini mendukung untuk melaksanakan 

pekerjaan dengan semangat kerja dan pandangan yang menjadi 

dasar spiritual karyawan dalam bekerja. Hal ini kesesuaian tugas 

dengan motivasi diri dalam bekerja yang bertujuan untuk 

mendapatkan penghargaan atas hasil kerja. Menurut Morin 

(2003) makna kerja merupakan karyawan memaknai pekerjaan 

yang sedang dijalankannya, mampu untuk meningkatkan 

kesejahteraan yang ada pada diri karyawan tersebut, bahkan 

setidaknya karyawan tersebut mampu untuk lebih terbuka 

dalam menerima hal-hal yang terjadi pada pekerjaannya. 

Wrzesniewski (2003) mendefinisikan makna kerja sebagai 

pemahaman pekerja terhadap konten atau isi di tempat kerja dan 

nilai-nilai dari bekerja sebagai hasil kelanjutan dari perbuatan 

senang. Wrzesniewski (2003) mempertegas bahwa makna kerja 

merupakan kecenderungan karyawan untuk memaknai 

pekerjaannya, sebagai pekerjaan, sebagai karir  dan sebagai 

panggilan. Puplampu (2009) mengatakan makna kerja 

merupakan kontribusi yang signifikan untuk menemukan 

tujuan hidup karyawan. Menurut Beukes (2013) makna kerja 

adalah sekumpulan nilai, keyakinan-keyakinan, sikap dan 

MAKNA KERJA 
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A. Pengertian Dukungan Lembaga 

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan dukungan 

lembaga adalah persepsi karyawan terhadap dukungan lembaga 

yang diterima oleh karyawan dari lembaga. Dukungan lembaga 

mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

lembaga menilai kontribusi, memberi dukungan dan peduli 

pada kesejahteraan karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Jika karyawan menganggap bahwa dukungan lembaga yang 

diterimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan 

keanggotaan sebagai anggota lembaga ke dalam identitas diri 

karyawan dan kemudian mengembangkan hubungan dan 

persepsi yang lebih positif terhadap lembaga tersebut.  

Dengan menyatunya keanggotaan dalam lembaga 

dengan identitas karyawan, maka karyawan tersebut merasa 

menjadi bagian dari lembaga dan merasa bertanggung jawab 

untuk berkontribusi dan memberikan kinerja terbaiknya pada 

lembaga (Rhoades & Eisenberger, 2002). Lebih lanjut Rhoades 

dan Eisenberger (2002) mengungkapkan bahwa dukungan 

lembaga juga dianggap sebagai keyakinan global yang dibentuk 

oleh tiap karyawan mengenai penilaian terhadap kebijakan dan 

prosedur lembaga. Keyakinan ini dibentuk berdasarkan pada 

pengalaman terhadap kebijakan dan prosedur lembaga, 

penerimaan sumber daya, interaksi dengan agen lembaganya 

(misalnya supervisor), dan persepsi mengenai kepedulian 

lembaga terhadap kesejahteraan karyawan. 

DUKUNGAN 

LEMBAGA 
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A. Pengertian Kekutan Karakter 

Peterson dan Seligman (2004) kekuatan karaktaer 

diartikan sebagai karakter mencakup perbedaan karyawan 

yang bersifat stabil dan general, tetapi juga berubah. 

Menurut Park dan Peterson (2009) kekuatan karakter 

merupakan karakter baik yang mengarahkan karyawan pada 

pencapaian kebajikan yang terefleksikan dalam pikiran, 

perasaan dan tingkahlaku. Karakter yang baik adalah 

kualitas dari karyawan yang membuat karyawan dipandang 

baik secara moral. Peterson dan Seligman (2004) kekuatan 

karakter adalah unsur psikologi yang membentuk kebajikan, 

dapat diartikan bahwa setiap kebajikan itu terdiri dari 

beberapa kekuatan karakter, sangat baik karakter karyawan 

jika memiliki berbagai kekutan karakter dari setiap 

kebajikan. Seligman (2002) menyatakan setiap karyawan 

memiliki kekuatan khas, yang merupakan karakteristik khas 

karyawan. Karyawan dapat mencapai keberhasilan dengan 

mengembangkan kekuatan khas dalam kehidupan sehari-

hari itu lebih efektif, daripada berusaha amat keras untuk 

memperbaiki kelemahan. 

 

B. Aspek-Aspek Kekuatan Karakter 

Peterson dan Seligman (2004) mengemukakan bahwa 

terdapat enam kebajikan yang terdiri dari dua puluh empat 

kekuatan karakter, yang dijadikan aspek-aspek untuk kekuatan 

karakter, yaitu: 

KEKUATAN 

KARAKTER 
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A. Pengertian Kepuasan Kerja 

Manusia dalam hidup mempunyai kebutuhan mendasar 

yang tidak mungkin dapat dihilangkan, karena kebutuhan 

tersebut mendasari perilaku seseorang. Jika karyawan dalam 

bekerja merasa kebutuhannya sudah terpenuhi maka akan 

menimbulkan kepuasan kerja dalam diri karyawan. Karyawan 

yang masuk dan bergabung dalam suatu organisasi mempunyai 

seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman 

masa lalu yang menyatu dan membentuk suatu harapan yang 

diharapkan dapat terpenuhi di tempatnya bekerja (Davis, 2000). 

Kepuasan atau satisfaction berasal dari Bahasa Latin yakni satis 

artinya cukup baik, memadai dan factio artinya melakukan atau 

membuat, sehingga secara sederhana dapat diartikan sebagai 

upaya pemenuhan suatu untuk mendapatkan hal yang baik atau 

memadai (Hasibuan, 2005). 

Kepuasan kerja ini akan didapat apabila ada kesesuaian 

antara harapan pekerja dan kenyataan yang didapatkan di 

tempat bekerja (Hasibuan, 2005). Persepsi pekerja mengenai hal-

hal yang berkaitan dengan pekerjaannya dan kepuasan kerja 

melibatkan rasa aman, rasa adil, rasa menikmati, rasa bergairah, 

status dan kebanggaan (Terry, 2003). Menurut Newstrom (2002) 

kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan pekerjaan karyawan. 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang positif dari 

karyawan yang ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu 

pekerjaan yang telah dilakukannya (Luthans, 2006). 

KEPUASAN 

KERJA 
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A. Pengertian Iklim Organisasi 

Setiap organisasi atau organisasi memiliki cara tersendiri 

dalam mengelola organisasinya. Oleh karena itu, suatu 

organisasi mempunyai iklim organisasi berbeda dengan 

organisasi lainnya. Iklim organisasi dapat bersifat menekan, 

netral atau dapat pula bersifat mendukung. Organisasi 

cenderung menarik dan mempertahankan SDM yang ada sesuai 

dengan iklim organisasinya. Organisasi yang dipandang sebagai 

suatu sistem sosial, dalam perjalanannya selalu dipengaruhi 

oleh lingkungannya, baik internal maupun eksternal. 

Pendapat para ilmuwan/pakar, tentang pengertian iklim 

organisasi sangat beragam antara lain: 

1. Davis dan Newstorm (2002) mengemukakan bahwa iklim 

organisasi adalah kepribadian sebuah organisasi yang 

membedakan dengan organisasi lainnya yang mengarah 

pada persepsi masing-masing anggota dalam memandang 

organisasi dan menyangkut semua lingkungan yang ada atau 

dihadapi oleh manusia yang berada di dalam suatu 

organisasi yang mempengaruhi seseorang dalam melakukan 

tugas-tugas keorganisasiannya. 

2. Litwin dan Stringer (dalam Wirawan, 2007) mendefinisikan 

iklim orgnanisasi adalah suatu konsep yang menggambarkan 

sifat subjektif atau kualitas lingkungan organisasi yang 

unsur-unsurnya dapat dipersepsikan dan dipahami oleh 

anggota organisasinya dimana lingkungan kerja ini yang 

IKLIM 

ORGANISASI 
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A. Pengertian Komitmen Afektif 

Komitmen afektif merupakan salah satu kategori 

komitmen organisasi. Menurut Meyer, et al (1993) komitmen 

afektif ini merupakan ikatan secara emosional yang melekat 

pada karyawan untuk mengidentifikasikan dan melibatkan 

dirinya dengan organisasi. Menurut Kartika (2011) komitmen 

afektif ini terbentuk sebagai hasil yang mana organisasi dapat 

membuat karyawan memiliki keyakinan yang kuat untuk 

mengikuti segala nilai-nilai organisasi dan berusaha untuk 

mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas pertama, dan 

karyawan akan juga mempertahankan keanggotaannya. 

Komitmen afektif ini juga dapat dikatakan sebagai 

penentu yang penting atas dedikasi dan loyalitas karyawan. 

Kecenderungan karyawan yang memiliki komitmen afektif yang 

tinggi, dapat menunjukkan rasa memiliki atas perusahaan, 

meningkatnya keterlibatan dalam aktivitas organisasi, 

keinginan untuk mencapai tujuan organisasi da keinginan untuk 

dapat tetap bertahan dalam organisasi, hal ini sesuai dengan 

pendapat para ahli seperti Buchanan (1974) mengatakan bahwa 

komitmen afektif diartikan sebagai keikutsertaan karyawan 

terhadap tujuan dan nilai organisasi dengan berdasarkan pada 

ikatan psikologis antara karyawan dan organisasi tersebut. 

Hartmann dan Bambacas (2000) menyatakan bahwa komitmen 

afektif sebagai perasaan memiliki dan menjadi bagian dari 

organisasi dan telah memiliki hubungan dengan karakteristik 

pribadi, struktur organisasi dan pengalaman kerja. 

KOMITMEN 

AFEKTIF 
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A. Pengertian Kebahagiaan di Tempat Kerja 

Seligman (2005) menjelaskan kebahagiaan merupakan 

konsep yang mengacu pada emosi positif yang dirasakan 

individu serta aktivitas-aktivitas positif yang disukai oleh 

individu. Seligman (2005) mengklasifikasikan emosi positif 

menjadi tiga kategori yaitu berhubungan dengan masa lalu, 

sekarang dan masa depan. Emosi positif terkait dengan masa 

depan mencakup optimis, harapan, keyakinan, dan 

kepercayaan. Emosi positif terkait masa lalu mencakup 

kepuasan, pemenuhan, kebanggaan dan ketenangan sedangkan 

emosi positif berkaitan dengan masa kini adalah kesenangan. 

Pada kontras yang lebih tinggi kesenangan berasal dari kegiatan 

yang lebih kompleks dan mencakup perasaan seperti 

kebahagiaan. Lebih lanjut, Seligman (dalam Lopez dan Snyder, 

2007) menyebutkan kehidupan yang menyenangkan dan 

bermakna dapat menghasilkan kebahagiaan yang berasal dari 

pemanfaatan kekuatan- kekuatan psikologis. 

Menurut Lopez dan Snyder (2007) kebahagiaan 

merupakan kondisi emosi positif yang secara subjektif 

didefinisikan oleh setiap orang. Definisi kebahagiaan sangat 

sulit untuk didefinisikan karena masing-masing individu 

memiliki makna tersendiri mengenai kebahagiaan. Definisi 

kebahagiaan lebih menekan pada aspek hedonik, 

kebermaknaan, dan keotentikan. Lyubomirsky (2007) 

menyebutkan kebahagiaan sebagai penilaian subyektif dan 

KEBAHAGIAAN 
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A. Pengertian Identitas Etnis 

Jimenez (2010) identitas etnis adalah identitas individual 

yang berakar dari pengetahuan, konsumsi keseharian dan 

berangkat dari budaya etnis individu sehingga menghargai 

dirinya atau orang lain berdasarkan keterikatan kelompok etnis. 

Outten (2010) adalah cara untuk membedakan etnis individu 

dengan etnis lain dalam lingkungannya. Constant dan 

Zimmerman (2007) mengemukakan bahwa identitas etnik 

merupakan bagaimana individu mempersepsikan diri mereka 

ke dalam lingkungannya sebagaimana mereka 

mengkategorisasikan dan membandingkan diri mereka 

terhadap orang lain yang memiliki etnik yang sama ataupun 

berbeda. 

Phinney (2003) menjelaskan identitas etnis sebagai 

identitas individu atau sense of self sebagai anggota dari 

kelompok etnis dan pemikiran, persepsi dan perasaan yang 

dirasakan individu sebagai bagian dari anggota kelompok 

tersebut. Berdasarkan Leiblum, Weigel dan Brickle (2003), 

identitas etnik merupakan sebuah proses yang terus mengalir di 

sepanjang waktu dan dalam seluruh konteks (Purkayastha, 

2005). 

Verkuyten (2005) memandang etnis dari perspektif 

psikologi sosial, dan menyatakan bahwa identitas etnis bukan 

hanya hasil dari tugas sosial, tetapi identitas etnis adalah hasil 

dari interaksi antara individu dan masyarakat, dan memiliki tiga 

tingkat analisis yaitu, individu, interaktif, dan masyarakat. 

IDENTITAS 

ETNIS 
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