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Abstract
  WPS is not associated with any particular religious customs. WPS can also be interpreted as a process of discovering the meaning or purpose of life through work. This study aims to present the adaptation and validation of the Workplace Spirituality scale in the Asian context into Indonesian culture and language. Validation testing in this study uses criterion validity with a concurrent approach using the BIG 5 scale as the concurrent scale. To obtain a psychometrically tested scale and in accordance with the Indonesian context, this study involved a number of 712 employees who work in for-profit and non-profit organizations. The results of the psychometric test in this study resulted in 27 of 37 WPS items with riY ranging from 0.312 to 0.712. That is, the items on the WPS scale are considered satisfactory enough to have an impact on the ability to distinguish between groups or individuals who have or do not have the attributes measured. While in this study is 0.900. This score implies a consistent score when repeated measurements are made on the same subject.
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Abstrak
   WPS tidak berhubungan dengan kebiasaan keagamaan tertentu. WPS dapat diartikan juga sebagai proses penemuan akan makna atau tujuan hidup melalui pekerjaan. Penelitian ini bertujuan untuk menyajikan adaptasi dan validasi dari skala Workplace Spirituality pada konteks Asia kedalam budaya dan Bahasa Indonesia. Pengujian validasi pada penelitian ini menggunakan validitas kriteria dengan pendekatan konkuren dengan menggunakan skala BIG 5 sebagai skala konkurennya. Untuk mendapatkan skala teruji secara psikometris dan sesuai dengan konteks Indonesia penelitian ini melibatkan sejumlah 712 karyawan yang bekerja pada organisasi profit maupun non-profit Hasil uji psikometris pada penelitian ini menghasilkan 27 dari 37 aitem WPS dengan riY berkisar antara 0.312 sampai dengan 0.712. Artinya, aitem pada skala WPS dianggap cukup memuaskan sehingga berdampak pada kemampuan untuk membedakan antara kelompok atau individu yang memiliki maupun yang tidak memiliki atribut yang diukur. Sedangkan α pada penelitian ini sebesar 0,900. Skor α ini mengisyaratkan skor yang konsisten saat dilakukan pengukuran berulang pada subjek yang sama.

Kata kunci: Workplace Spirituality, Organisasi Proft dan Non Profit, Indonesia

PENDAHULUAN
Agama dan spiritualitas merupakan bagian dari pengalaman di sepanjang sejarah kehidupan manusia (Paloutzian & Park, 2005). Paloutzian & Park  juga mengungkapkan pemahaman mengenai agama dan spiritualitas dimana psikolog secara tradisional memandang agama sebagai sebuah konstruk yang secara eksplisit tidak dapat dibedakan dari spiritual (Hill et al., 2000; Paragement, 1999; Zinbauer et., al 1997, 1999) atau istilah agama dan spiritual digunakan secara bergantian (Spilka & McIntosh, 1996). Dipihak lain, pada 

tahun 2005, Marques et al.,  memberikan pandangan bahwa agama dan spiritual adalah hal yang berbeda. Agama merupakan sesuatu yang dilembagakan, bertumpu pada ritus, ritual, dan memandang keluar sedangkan spiritual merupakan suatu pendekatan non-dogmatis, inklusif, netral jender dan non patriakal, terikat dengan sumber dari semua yang ada dan mengakui adanya sesuatu yang suci yang merupakan inti dari semua yang ada. Pemahaman yang digambarkan oleh Marques et al., (2005) sejalan dengan kamus besar Bahasa Indoensia (KBBI) dimana agama merupakan ajaran, sistem yang mengatur keimanan (kepercayaan) kepada Tuhan Yang Maha Kuasa yang juga melingkupi tata kaidah yang berhubungan diantara manusia dan manusia dengan lingkungannya (Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan, 2016a). Sedangkan, spiritualitas diartikan sebagai sumber motivasi dan pencarian individu yang berkenaan dengan hubungan seseorang dengan Tuhan (Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan, 2016b). 

Diawal kemunculanya spiritualitas yang ada didalam diri manusia kurang mendapat perhatian pada situasi kerja. Hal ini disebabkan oleh ciri atau sifat dari penelitian itu sendiri yang lebih berfokus kepada perilaku yang dapat dilihat atau diamati serta bisa diukur seperti sikap, dibandingkan sesuatu yang sulit untuk dipahami. Namun, saat ini spiritualitas tempat kerja mulai muncul sebagai suatu kajian yang menarik bagi ilmuan yang berfokus pada organisasi (Duchon & Plowman, 2005). Artinya, bisa dikatakan bahwa spiritualitas merupakan bagian dari proses mental yang termanifestasi dalam diri manusia. Sebab, pada hakikatnya, Jung mengatakan bahwa manusia tidak hanya sebagai makhluk psikoseksual atau psikosisoal saja. Namun, manusia juga merupakan makhluk psikospiritual (Stanard et al., 2000). Berkaitan dengan itu,  menjadikan manusia menjadi aspek atau bagian terpenting dalam sebuah organisasi (Simamora, 2004). Artinya, tanpa manusia yang andal sangat mustahil bagi suatu organisasi bisa mencapai apa yang menjadi tujuannya, terlebih di era persaingan yang ketat seperti saat ini. Sehubungan dengan itu, untuk membuat sumber daya manusia yang andal, organisasi di Indonesia sudah mulai mengembangkan spiritualitas dalam menejemennya (Nurtjahjanti, 2010) atau yang disebut dengan workplace spirituality (WPS).

WPS merupakan gagasan atau pandangan baru dalam menejemen (Prakoso et al., 2018; Yogatama & Widyarini, 2015). WPS tidak berbicara tentang agama. Artinya, WPS terbebas dari citra keagamaan, pertobatan ataupun unsur-unsur lainnya yang menjadikan seorang karyawan menerima agama atau kepercayaan tertentu. Sebaliknya, WPS berbicara tentang pemahaman dalam diri karyawan bahwa mereka merupakan makhluk spiritual dimana jiwa membutuhkan makanan bergizi atau nutrisi di tempat kerja (Ashmos & Duchon, 2000). Tambahan lagi, WPS juga berbicara tentang perasaan yang terhubung dari seorang karyawan dengan orang lain dan merasa dirinya menjadi bagian dalam kelompok untuk dapat saling membantu dan menolong dalam meringankan beban dari rekan kerja dan melakukan pekerjaan dengan konsentrasi penuh tanpa merasa terganggu dengan lingkungan sekitar, sehingga karyawan memiliki kemampuan untuk mengenal dirinya sendiri dan apa yang menjadi tujuan dari kelompok yang berujung pada keselarasan antara pekerjaan yang dilakukan dengan nilai-nilai yang dianut yang disertai oleh perasaan positif, bahagia dan semangat (Petchsawang & Duchon, 2009). Dengan kata lain, karyawan juga memiliki kebutuhan akan spiritual, sama seperti kebutuhan emisonal, fisik dan kognitif yang dibawa oleh karyawan untuk dapat bekerja bersama mereka (Duchon & Plowman, 2005).

Akibatnya, bisa dikatakan adanya hubungan timbal balik antara WPS yang dimilki oleh karyawan dengan organisasi. Hubungan ini bisa dilihat dari perspektif yang diutarakan oleh Kolodinsky et al., (2008) yakni spiritual personal, spiritual organisasi dan spiritual interaktif. Spiritual personal merujuk pada nilai-nilai spiritual yang dianut oleh seseorang dan bagaimana nilai-nilai itu memengaruhi hasil kinerja. Spiritual organisasi berbicara tentang bagaimana cara pandang pekerja terhadap nilai-nilai spiritual yang dimanifestasikan dalam budaya organisasi yang berdampak pada sikap kerja, keyakinan, kepuasaan, kapasitas pribadi untuk memenuhi tantangan kerja (Giacalone & Jurkiewicz, 2003). Sedangkan spiritual interaktif merupakan cerminan dari interaksi diantara nilai spiritual karyawan sebagai individu dan spiritualitas organisasi yang memiliki dampak bagi lingkungan kerja. 

Oleh sebab itu, dampak atau pengaruh WPS bisa dilihat dari spiritual interaktifnya dimana adanya kesesuaian konsep antara  orang dan lingkungan (Caplan & Harrison, 1993 dalam Kolodinsky et al., 2008). Sehingga, dengan adanya kesesuaian nilai-nilai spiritual dari karyawan dengan nilai-nilai spiritual organsisai membuat karyawan memiliki perasaan yang lebih untuk terlibat dengan apa yang karyawan kerjakan. Keterlibatan kerja yang dimaksud adalah sejauh mana karyawan secara psikologis memapu untuk mengenali pekerjaannya (Blau, 1985; Blau & Boal, 1987 dalam Kolodinsky et al., 2008) yang berdampak pada peningkatan kinerja dan profitabilitas organisasi (Beheshtifar & Zare, 2013), kesejahteraan (psikologis, sosial, spiritual dan emosional) diri karyawan (Pawar, 2016), meningkatkan perilaku kerja yang inovatif dari karyawan (Afsar & Badir, 2017), meningkatkan kepuasan kerja (Mengko & Sambeka, 2018) dan menciptakan kualitas hidup karyawan (Marwan et al., 2019). Artinya, adanya pengakuan akan pekerjaan yang bermakna dan keterhubungan antar jiwa dan pekerjaan (Ashmos & Duchon, 2000) yang menciptakan suasana kondusif atau mendukung bagi karyawan untuk bekerja sebaik mungkin karena tepenuhinya kebutuhan psikologis dan spiritual.
Merujuk hal tersebut diatas, menjadikan WPS menjadi kebutuhan yang sangat penting baik dari sisi karyawan maupun organisasi. Sehingga dibutuhkan suatu pengukuran yang teruji secara psikometris yang dapat menjelaskan dan menggambarkan WPS. Pengukuran merupakan aktifitas penting dalam keilmuan (Azwar, 2015a; Suryabrata, 2005). Pengukuran juga merupakan suatu kuantifikasi atau perhitungan dari sebuah atribut yang diharapkan bisa menghasilkan data yang valid yang dilakukan secara sistematik. Pengukuran itu sendiri terbagi menjadi dua yaitu pengukuran fisik dan non fisik dan psikologi sendiri termasuk pada pengukuran non fisik (Azwar, 2015b). Pengukuran fisik bersifat pasti dan ada kesepakatan secara universal misal mengukur berat maka alat yang dibutuhkan adalah timbangan. Sedangkan pengukuran psikologis tidak ada kata kesepakatan secara universal atau bersifat umum yang ada hanyalah sesuatu yang bersifat hipotesis yang dijaring melalui suatu alat instrumen yang disertai dengan kemungkinan muncul error yang mengakibatkan pengukuran tidak dapat dilakukan secara tepat seperti pada pengukuran fisik (Periantalo, 2015).

Dengan kata lain, tes dan skala psikologi yang standar maupun yang telah tersandarkan belum memiliki kualitas yang optimal. Namun, pada sisi lainnya perkembangan dari teori pengukuran memberikan kesempatan yang luas untuk dapat meningkatkan tingkat keberhasilan yang optimal dalam menyusun dan mengembangkan alat ukur dan skala psikologi yang berkualitas (Azwar, 2015b). pengukuran berkualitas memerlukan pengujian secara analisis empiris sehingga menghasilkan hasil ukur dengan tingkat reliabilitas dan validitasnya tinggi ketika pengukuran tersebut dilakukan secara berulang terhadap kelompok subjek yang sama (Azwar, 2019b). Artinya, baik atau tidaknya suatu alat ukur ditentukan oleh validitas dan reliabilitasnya (Febrianawati, 2018)
Validitas berbicara tentang kualitas prima yang ditunjukkan oleh sejauh mana instrumen benar-benar mengukur atribut psikologis yang akan diukur (Supratiknya, 2014). Erat berdampingan dengan validitas yaitu reliabilitas (Hadi, 2015). Reliabilitas adalah sesuatu yang menunjukkan sejauh mana hasil dari sebuah pengukuran dengan alat tersebut dapat dipercaya atau ditunjukkan oleh ambang konsistensi atau kepercayaan nilai (skor) yang didapat oleh para subjek yang diukur dengan instrumen yang sama atau dengan instrumen yang setara pada kondisi atau situasi yang beda (Suryabrata, 2005). Pengukuran mengenai WPS sudah dilakukan oleh beberapa peneliti sebelumnya. Untuk wilayah Asia peneliti menemukan beberapa penelitian mengenai validasi skala WPS diantaranya Shrestha (2016) untuk konteks timur, Sheng & Chen (2012) berfokus pada oriental kultur, untuk konteks Asia oleh Petchsawang & Duchon (2009). Sedangkan untuk konteks Indonesia itu sendiri, yakni kajian spiritualitas di tempat kerja pada konteks organisasi bisnis (Yogatama & Widyarini, 2015) dimana pada saran penelitian disebutkan agar penelitian selanjutnya untuk dapat menjajaki organisasi selain organisasi bisnis. Saran inilah yang menjadi dasar penelitian ini dilakukan.

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini akan memperluas karakteristik responden yakni organisasi profit dan non-profit. Sehubungan dengan itu, skala WPS yang akan diadaptasi dan validasi pada penelitian ini adalah Measuring Workplace Spirituality in an Asian Context yang sebelumnya di teliti oleh (Petchsawang & Duchon, 2009). Skala ini dipilih dikarenakan skala tersebut sudah pernah diujikan pada responden Asia yang dimana sebelumnya WPS banyak dieksplorasi dalam konteks barat (Petchsawang & Duchon, 2009). Skala WPS in an Asian Context ini mengeneralisasi lintas budaya dalam hal ini konteks Asia dimana sudah dikompromikan oleh data dari perusahaan Thailand dengan jumlah responden sebanyak 206 pekerja perusahaan pengiriman makanan dan roti dan juga telah diadaptasi dan validasi dalam konteks timur dalam hal ini negara Nepal oleh Shrestha (2016) dimana proses adaptasi dan validasi tersebut memberikan informasi bahwa WPS yang dikembangkan oleh Petchsawang & Duchon (2009)  dapat di generalisasi kedalam konteks Nepal. Akibatnya, memungkinkan skala pengukuran dalam konteks Asia dengan responden pekerja Thailand dan Nepal bisa juga digunakan di Indonesia dengan melalui proses adaptasi dan validasi. Berkaitan dengan hal itu, Indonesia dan Thailand sama-sama berada di Asia Tenggara yang memungkinkan memiliki kehidupan karakteristik kehidupan yang sama dan WPS juga merupakan bagian dari proses mental yang dimiliki oleh manusia.

Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan skala WPS yang berkualitas secara psikometris yang disesuaikan dengan budaya Indonesia untuk dapat membantu para karyawan pada organisasi profit dan non profit di Indonesia menemukan makna dan kepuasan tertinggi dalam pekerjaan yang berlabuh pada hubungan yang kuat dengan komunitas kerja dan menemukan diri para karyawan sejalan atau selaras dengan nilai-nilai organisasi yang ditunjukkan dengan pengorbanan, cinta dan perhatian yang bermuara kepada peningkatan produktivitas dari organisasi seperti yang dikatakan oleh Wong (2003) dalam Malik et al., (2017). Di pihak lain bagi organisasi, WPS memengaruhi kinerja organisasi (Novitasari et al., 2012). Dengan kata lain, organisasi yang mendukung budaya spiritualitas akan mengakui bahwa manusia memiliki pikiran dan jiwa yang berupaya untuk mencari tujuan dan makna dalam pekerjaan mereka dan keinginan untuk dapat berhubungan dengan orang lain dan menjadi bagian dari komunitas (Robin dan Judge, 2008 dalam Nurmayanti et al., 2018). Selanjutnya, tempat kerja dipandang sebagai suatu tempat yang didiami oleh orang-orang yang memiliki akal (pikiran) dan semangat. Artinya, pengakuan akan WPS akan melihat bahwa tempat kerja didiami oleh orang-orang yang memiliki pemikiran dan jiwa yang percaya bahwa pengembangan spirit merupakan sesuatu yang sama pentingnya dengan pengembangan pikiran (Ashmos & Duchon, 2000).

METODE 
Penelitian ini merupakan studi validasi dan adaptasi dengan variabel penelitian workplace spirituality. Adapun proses tahapan yang digunakan pada penelitian ini menggunakan tahapan dari Borsa et al., (2012), yaitu: Pertama, Menerjemahkan instrumen kedalam bahasa baru yakni Bahasa Indonesia. Dalam tahap ini, penelitian ini melibatkan dua orang. Yakni penerjemah pertama lulusan S1 Psikologi dan sedang menempuh studi S3 di Amerika dan penerjemah kedua, merupakan serorang psikolog yang saat ini sedang studi post doctoral fellow di Macau. Kedua, Melakukan sintesis hasil terjemahan awal skala. Proses ini merupakan proses mengintisarikan kedua versi terjemahan yang didasari pada semantik, idiomatik, ekivalensi dan konseptual dengan tujuan mendapatkan terjemahan Bahasa Indonesia versi tunggal. Proses ini dibantu oleh seolang ahli psikologi dengan pendidikan terkahir S3 memiliki pengalaman mengajar Bahasa Inggris, statistika dan memahami konsep psikometri.

Ketiga, Evaluasi sintesis terjemahan oleh ahli, tahap ketiga ini penelitian ini dibantu oleh seorang psikolog dengan pendidikan terkahir S3 dan pernah menempuh studi S2 di Inggris. Proses ini merupkan proses untuk melihat apakah ungkapan yang ada pada aitem sudah dapat digunakan pada responden yang menjadi sasaran penelitian. Keempat, Evaluasi terhadap populasi sasaran. Proses ini bertujuan untuk membuktikan bahwa setiap aitem, skala respon, instruksi sudah dipahami oleh responden. Tahap ini juga sekaligus merupakan tahap uji keterbacaan seperti yang diungkap oleh Azwar (2019a). Pada tahap ini penelitian ini melibatkan total lima pekerja yang terdiri dari tiga karyawan organisasi profit dan dua orang karyawan dari organisasi non profit. Responden yang digunakan pada tahap ini adalah tiga orang berjenis kelamin perempuan dan dua laki-laki dengan pengalaman dua belas tahun, empat belas, tahun, sepuluh tahun, tiga belas tahun dan dua tahun dengan tingkat pendidikan S1 sebanyak tiga responden, D3 satu responden dan SMP satu responden.

Tahap kelima merupakan Menerjemahkan kembali instrumen kedalam bahasa asli aitem. Proses ini merupakan proses untuk menilai sejauh mana versi terjemahan mencerminkan aitem dari versi aslinya. Tahap ini dibagi menjadi tiga tahap. Tahap pertama, aitem yang sudah melalui tahap evaluasi populasi sasaran diterjemahkan kembali oleh dua orang penerjemah. Penerjemah pertama merupakan psikolog yang juga merupakan penerjemah pada proses terjemahan awal dan penerjemah kedua merupakan seorang ahli psikologi yang sudah tinggal lebih dari dua puluh tahun di Amerika. Tahap kedua merupakan tahap untuk mengintisarikan kedua versi terjemahan yang didasari pada semantik, idiomatik, ekivalensi dan konseptual dengan tujuan mendapatkan versi tunggal. Tahap ini dibantu oleh seorang psikolog yang sedang menempuh S3 di Quensland. Kemudian tahap ketiga adalah tahap dimana hasil terjemahan tunggal tersbut dikembalikan kepada pemilik skala untuk dilihat apakah secara konseptual hasil terjemahan ulang kedalam bahasa Inggris sudah setara dengan aitem asli dari skala WPS in an Asian Context.

Tahap keenam merupakan Studi perintis (percontohan). Proses ini adalah proses pemebrian aitem kesejumlah responden kecil yang mencerminkan karakteristik instrument tersebut (Gudmunson, 2009). Tahapan ini melibatkan total 23 orang karyawan baik dari organisasi profit maupun non profit untuk melihat apaka skala sudah bisa digunakan. Pada proses ini ada beberapa aitem yang gugur diantaranya aitem no 5, 8, 12, 13, 15, 19, 28, 29, 32, 33, 35. Setelah pengambilan data ada beberapa no aitem yang gugur dengan no aitem yang sama diantaranya aitem no 5, 8, 12, 13, 19 dan 33. Ketujuh, Memvalidasi instrumen yang diadaptasi. Tahapan ini bertujuan untuk menghasilan instrumen yang setara di berbagai budaya berbeda.

Pada tahap ke tujuh yakni validasi instrumen, penelitian ini melibatkan para karyawan yang aktif bekerja pada organisasi profit dan non profit masa kerja minimal 1 tahun dengan menggunakan teknik sampel purposive. Hadi (2015) mengatakan bahwa teknik ini mengacu pada karakteristik (ciri, sifat) yang melekat erat dengan karakteristik yang sudah diketahui sebelumnya dari populasi. Terkait dengan ini responden diminta untuk megisi gambaran demografi dirinya seperti: Nama (inistial), usia, jenis kelamin, pendidikan terkahir, lama bekerja dan tempat bekerja. Proses peneybaran kuesiner ini melalui google form dan di sebar melalui platform media sosial seperti WA, IG, FB dan email. Ukuran responden yang diperlukan pada penelitian ini adalah lima sampai sepuluh kali lipat banyakanya aitem (Azwar, 2019a). Artinya, dengan memerhatikan jumlah aitem sebanyak 37. Maka, penelitian ini memerlukan 185 sampai dengan 370 responden. Namun, penelitian ini menggunkan sebanyak 712 responden.
Instrumen dalam studi ini adalah skala Workplace Spirituality in an Asian Context (Petchsawang & Duchon, 2009). Instrumen ini memiliki lima dimensi yaitu: a) Koneksi (connection). Koneksi berbicara tentang keterhubungan yang mendalam dengan orang lain dan pekerjaan orang lain, dimana seseorang akan memiliki perasaan menjadi bagian dari kelompok atau komunitas dan mampu mengenali diri sendiri (Duchon & Plowman, 2005). b). Welas Asih (compassion). Dimensi ini berbicara mengenai kesadaran yang mendalam akan rasa simpati terhadap orang lain (Twigg & Parayitam, 2006) dan memiliki dorongan untuk saling mendukung dan peduli terhadap orang lain (Delgado, 2005). c). Kesadaran penuh (Mindfullness). Kesadaran penuh diartikan sebagai keadaan batin yang sadar dari seseorang dimana seseorang menyadari setiap pikiran dan tindakannya secara penuh.

d). Pekerjaan yang bermakna (meaningfull). Pekerjaan bermakna diartikan sebagai pengalaman seseorang dimana pekerjaan merupakan bagian terpenting dan berarti dalam kehidupannya. e). Transenden (Transcendence). Mengisyaratkan koneksi kepada kekuatan yang lebih tinggi (Delaney, 2005). Transenden sama sekali tidak melibatkan perasaan terhubung dengan Tuhan. Skala WPS ini terdiri dari 37 aitem. Responden yang menjawab setuju pada aitem favourable diberikan skor 5 begitu sebaliknya jika respnden memberikan jawaban sangat setuju pada aitem unfavourable diberikan skor 1.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah validasi kriteria dengan pendekatan konkuren. Tujuan dari validasi konkuren adalah untuk melihat hubungan dari dua alat ukur dimana hubungan tersebut adalah hubungan positif maupun negatif yang didasari oleh hasil penelitian, pendapat ahli, teori ataupun logika sederhana (Periantalo, 2015). Terkait hal tersebut, alat ukur yang digunakan untuk menguji kesesuian kualitas psikometris Workplace Spirituality in an Asian Context adalah skala Big 5 yang sudah diadaptasi kedalam Bahasa Indonesia oleh Neila Ramdhani (2012) yang didasari pada penelitiaan yang sudah ada yang menggambarakan kaitan antara WPS dan BIG 5 diantaranya M. & N., (2016),  Tutar et al., (2020)  Tutar & Oruç (2020) dimana, ciri-ciri kepribadian (openness, conscientiousness, extraversion, agreeableness dan neuroticism) merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi spiritualitas di tempat kerja. Artinya, dengan ciri kepribadian yang berbeda akan memiliki persepsi yang berbeda tentang WPS (Tutar et al., 2020; Tutar & Oruç, 2020). Selain itu juga, keselarasan atara kepribadian dan WPS memiliki peranan yang penting dalam pengimplementasian nilai-nilai di tempat kerja oleh para karyawan (Tutar et al., 2020). Kepribadian juga berkontribusi pada WPS. Oleh karena itu, organisasi dipandang perlu untuk mempersiapkan lingkungan yang sesuai untuk meningkatkan sifat-sifat kepribadian yang akan meningkatkan WPS (M. & N., 2016). 
HASIL PENELITAN DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan pengolahan data dari 712 karyawan baik itu non profit maupun profit didapatkan gambaran umum responden seperti jenis kelamin laki-laki sebanyak 327 responden atau 45,93% perempuan sebanyak 385 responden atau 54,07%. Pendidikan SMP sebanyak 3 responden atau 0,42%, SMA/SMK  sebnayak 87 responden atau 12,22%, diploma 71 responden atau 9,97%, S1 sebanyak 390 responden atau 54,78%, S2 sebanyak 153 responden atau 21,49%, S3 sebanyak 7 responden atau 0,98%. Sedangkan untuk usia rata-rata responden sekitar 28 sampai 37 tahun dan lama kerja rata-rata 10 tahun.

Setelah mendapatkan data dari responden tahap selanjutnya adalah proses validasi, dimana ada tiga hal yang dibahas yaitu uji daya diskriminasi, uji validitas, estimasi reliabilitas (Supratiknya, 2014). 

Uji daya Diskriminasi Aitem Skala WPS

Hal yang pertama, ketika hendak melakukan uji diskriminasi aitem adalah melihat aitem favourable dan unfavourable dimana akan diberikan nilai 1 jika responden meberikan jawaban sangat setuju pada aitem unfavourable dan diberikan skor 5 jika responden memberikan respon jawaban pada aitem favourable.

Hasil uji diskriminasi proses ini menggunakn software JASP 0.14.1 dan  memerlukan tiga kali perhitungan pada proses pertama ada aitem yang gugur karena riY ≤ 0.30 yaitu aitem 3, 5, 11, 12, 16, 19, 26, 27 dan 33. Pada perhitungan kedua aitem 8 gugur karena riY ≤ 0.30. Sehingga pada perhitungan ketiga tersisa 27 aitem dari 27 aitem tersebut diperoleh data riY berkisar antara 0.312 sampai dengan 0.712. Artinya, aitem-aitem tersebut dianggap memuaskan sehingga berdampak pada kemampuan untuk membedakan antara kelompok atau individu yang memiliki maupun yang tidak memiliki atribut yang diukur. Proses ini bisa dilihat pada lampiran proses diskriminasi aitem 

Uji Validitas Metode Kriteria Dengan Pendekatan Konkuren

Selanjutnya tahap kedua adalah uji validitas. Terkait dengan uji validitas penelitian ini adalah validasi kriteria dengan pendekatan konkuren, maka untuk mendapatkan skala WPS yang teruji secara psikomteris peneltian ini menggunaka skala BIG 5 Neila Ramdhani (2012) sebagai skala konkurennya. Sehingga diperoleh data matriks konkuren sebagai berikut:
Tabel 1. Matriks Validitas Konkuren
	Pearson's Correlations 

	Variable 
	  
	WPS 
	Extraversion 
	Agrreableness 
	Conscientiousness 
	Neurotic 
	Openness 

	1. WPS 
	
	Pearson's r 
	
	— 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	p-value 
	
	— 
	
	  
	
	  
	
	  
	
	  
	
	  
	

	2. Extraversion 
	
	Pearson's r 
	
	0.549 
	
	— 
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	p-value 
	
	< .001 
	
	— 
	
	  
	
	  
	
	  
	
	  
	

	3. Agreeableness 
	
	Pearson's r 
	
	0.587 
	
	0.593 
	
	— 
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	p-value 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	— 
	
	  
	
	  
	
	  
	

	4. Conscientiousness 
	
	Pearson's r 
	
	0.572 
	
	0.639 
	
	0.631 
	
	— 
	
	
	
	
	

	
	
	p-value 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	— 
	
	  
	
	  
	

	5. Neurotic 
	
	Pearson's r 
	
	-0.381 
	
	-0.301 
	
	-0.337 
	
	-0.270 
	
	— 
	
	
	

	
	
	p-value 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	— 
	
	  
	

	6. Openness 
	
	Pearson's r 
	
	0.436 
	
	0.643 
	
	0.457 
	
	0.685 
	
	-0.128 
	
	— 
	

	
	
	p-value 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	< .001 
	
	— 
	

	


Berdasarkan data yang tersaji pada tabel 1 diperoleh informasi bahwa ada kesesuian korelasi antara WPS yang diadaptasi dan aspek BIG 5 dengan hasil penelitian sebelumnya, dimana terdapat hubungan sedang dan siginifikan antara skala WPS dengan aspek extraversion korelasi 0.549 dan nilai p value <.001, terdapat hubungan sedang dan sigifikan antara skala WPS dengan agreeableness dimana korelasi menunjukkan 0.587 nilai p value <.001, terdapat hubungan sedang dan sigifikan antara skala WPS dengan conscientiousness dengan nilai korelasi 0.572 nilai p value <.001. Serta, terdapat hubungan negatif dan sigifikan antara skala WPS dengan neruoticism dengan korelasi -0.381 dan nilai p value <.001 dan terdapat hubungan sedang dan sigifikan antara skala WPS dengan openness dengan nilai korelasi 0.436 nilai p value <.001.
Artinya, skala WPS yang diapatasi dalam konteks Indonesia sudah memenuhi kriteria secara psikomteris. Hal ini terlihat dari hasil perhitungan psikometris dimana skala WPS yang diadaptasi memiliki hubungan positif antara WPS dengan  extraversion, agreeableness, conscientiousness dan openness dan hubungan negatif dengan neuroticism seperti pada penelitian-penelitian sebelumnya mengenai WPS dan BIG 5 (tabel 1). Sehingga, skala WPS yang diadaptasi sudah memenuhi syarat dari konsep uji validitas kriteria dengan pendekatan konkuren dimana tujuan dari validasi konkuren adalah untuk melihat hubungan dari dua alat ukur (Periantalo, 2015). Hubungan tersebut adalah hubungan positif maupun negatif yang didasari oleh hasil penelitian, pendapat ahli, teori maupun logika sederhana (Periantalo, 2015). Ketiga, estimasi reliabilitas Pada penenlitian ini estimasi reliabilitas yang didapatkan adalah dengan total α= 0,900. Mengacu pada total α dapat disimpulkan bahwa konstruk tersebut dalam hal ini WPS menunjukkan konsistensi internal yang secara konsisten mewujudkan konstruk laten yang sama. 
Selanjutnya tahap kedua adalah uji validitas. Terkait dengang uji validitas penelitian ini adalah validasi kriteria dengan pendekatan konkuren, maka untuk mendapatkan skala WPS yang teruji secara psikomteris peneltian ini menggunaka skala BIG 5 Neila Ramdhani (2012) sebagai skala konkurennya. Sehingga diperoleh data matriks konkuren sebagai berikut:
Tabel 2. Matriks Validitas Konkuren
	Peneliti, Tahun dan Tempat
	Hasil Penelitiaan

	
	
	Extraversion
	Agreeableness
	Conscientiousness
	Neruoticism
	Openness

	(M. & N., 2016) India
	WPS
	0.683**
	0.481**
	0.752**
	-0.23
	0.639**

	(Tutar & Oruç, 2020), Turki 
	WPS
	0.291**
	0.188**
	0.207**
	-0.083
	0.21**

	(Tutar et al., 2020), Turki
	WPS
	0.32**
	0.20**
	0.19**
	-0.09
	0.27**

	Penelitian saat ini (Indonesia)
	WPS
	0.549
p value <.001
	0.587

p value <.001
	0.572

p value <.001
	-0.381

p value <.001
	0.436

p value <.001


Berdasarkan data yang tersaji pada tabel 12 diperoleh informasi bahwa ada kesesuian korelasi antara WPS yang diadaptasi dan aspek BIG 5 dengan hasil penelitian sebelumnya, dimana terdapat hubungan sedang dan siginifikan antara skala WPS dengan aspek extraversion korelasi 0.549 dan nilai p value <.001, terdapat hubungan sedang dan sigifikan antara skala WPS dengan agreeableness dimana korelasi menunjukkan 0.587 nilai p value <.001, terdapat hubungan sedang dan sigifikan antara skala WPS dengan conscientiousness dengan nilai korelasi 0.572 nilai p value <.001. Serta, terdapat hubungan negatif dan sigifikan antara skala WPS dengan neruoticism dengan korelasi -0.381 dan nilai p value <.001 dan terdapat hubungan sedang dan sigifikan antara skala WPS dengan openness dengan nilai korelasi 0.436 nilai p value <.001.
Artinya, skala WPS yang diapatasi dalam konteks Indonesia sudah memenuhi kriteria secara psikomteris. Hal ini terlihat dari hasil perhitungan psikometris dimana skala WPS yang diadaptasi memiliki hubungan positif antara WPS dengan  extraversion, agreeableness, conscientiousness dan openness dan hubungan negatif dengan neuroticism seperti pada penelitian-penelitian sebelumnya mengenai WPS dan BIG 5 (tabel 15). Sehingga, skala WPS yang diadaptasi sudah memenuhi syarat dari konsep uji validitas kriteria dengan pendekatan konkuren dimana tujuan dari validasi konkuren adalah untuk melihat hubungan dari dua alat ukur (Periantalo, 2015). Hubungan tersebut adalah hubungan positif maupun negatif yang didasari oleh hasil penelitian, pendapat ahli, teori maupun logika sederhana (Periantalo, 2015). Ketiga, estimasi reliabilitas Pada penenlitian ini estimasi reliabilitas yang didapatkan adalah dengan total α= 0,900. Mengacu pada total α dapat disimpulkan bahwa konstruk tersebut dalam hal ini WPS menunjukkan konsistensi internal yang secara konsisten mewujudkan konstruk laten yang sama. 
     Penelitian ini menunjukkan persepsi yang positif terhadap WPS. Namun tidak semua karyawan dapat memberikan makna yang sama terhadap situasi yang sama (Tutar et al., 2020). Salah satu faktor yang mempengaruhi WPS adalah ciri kepribadian (openness, conscientiousness, extraversion, agreeableness dan neuroticism), ciri kerpibadian yang berbeda akan mempengaruhi pandangan  yang berbeda pula terhadap WPS (Tutar et al., 2020; Tutar & Oruç, 2020). Artinya,  setiap karyawan mungkin mempersepsikan WPS secara berbeda tergantung  kepada kepribadian yang unik didalam diri karyawan (Tutar et al., 2020).  Persepsi yang baik terhadap WPS akan memperkuat rasa tanggung jawab dan membuat karyawan bersedia untuk menunjukkan sikap proaktifnya (Khan, Khan & Chaudry, 2015 dalam Tutar et al., 2020). 

     WPS secara signifikan berkontribusi untuk mengurangi frustrasi pada karyawan di tempat kerja (Tutar et al., 2020; Tutar & Oruç, 2020), mengurangi stres organisasi dan mencegah perilaku anti-poduktivitas (Altaf & Awan 2011; Rego & Chunca, 2008 dalam (Tutar et al., 2020). Artinya, ketika seorang karyawan memiliki rasa openness, conscientiousness, extraversion dan agreeableness terkecuali neuroticism, karyawan akan menjadi lebih puas dalam pekerjaan, bertindak dengan cara yang lebih kolaboratif dan menggunakan potensi yang mereka miliki secara penuh untuk pekerjaan dam tempat kerja mereka. Selanjutnya, karyawan yang menikmati WPS dan organisasi sebagai tempat bekerja akan menghasilkan unjuk kerja yang meningkat pada level organisasi. 
SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa WPS sudah sesuai dengan konteks Indoensia. Dimana adaptasi ini melalui tahapan yang dijelaskan oleh (Borsa et al., 2012). Skala WPS yang ini juga sudah teruji secara psikometris dengan metode validiats kriteria dengan pendekatan konkuren. Dimana nilai dari setiap hubungan antara variabel WPS dengan masing-masing dimensi Big 5 menunjukkan nilai hubungan positif maupun negatif yang dengan penelitian yang sudah ada sebelumnya mengenai hubungan antara WPS dan Big 5. 
Hal yang disarankan untuk peneliti selanjutnya, agar memperbanyak responden pada tahap uji coba (studi percontohan) dan kedua memperbanyak responden dari organisasi non profit dimana pada penelitian ini 58,85 % atau 419  dari 712 responden didominasi oleh responden organisasi profit. Sedangkan untuk responden organisasi non profit jumlah responden berjumlah 293 responden atau 41.15%. Hal ini disebabkan oleh keterbatasan waktu yang dimiliki oleh peneliti, sehingga peneliti tidak bisa memperoleh data lebih banyak lagi pada tahap uji coba dan mendapatkan responden dari organisasi non profit lebih banyak lagi pada tahap validasi skala WPS. 
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LAMPIRAN DISKRIMINASI AITEM WPS
	No
	aitem
	riY
	riY
	riY
	Kesimpulan

	Aspek conectioni

	1
	Saya mengalami rasa percaya dan mempunyai hubungan yang akrab dengan rekan kerja saya
	0.488 
	0.510
	0.521
	Terima

	9
	Saya dan rekan kerja sama-sama mempunyai perasaan yang kuat mengenai tujuan dan makna kerja
	0.480
	0.516
	0.526
	Terima

	17
	Di tempat kerja, saya dihargai sebagaimana diri saya apa adanya.
	0.415
	0.562
	0.572
	Terima

	34
	Di tempat kerja, saya merasa menjadi bagian dari kelompok atau unit kerja saya.
	0.598
	0.627
	0.632
	Terima

	
	Dimensi Compasion

	2
	Saya bersimpati dengan kesulitan rekan kerja saya
	0.447
	0.443
	0.450
	Terima

	7
	Saya tidak peduli dengan kesulitan yang dialami oleh rekan kerja saya (R)
	0.415
	0.413
	0.395
	Terima

	11
	. Saya dapat dengan mudah memposisikan diri saya di posisi orang lain
	0.265
	
	
	Dibuang

	15
	Bukan menjadi kewajiban saya untuk menolong rekan kerja mengatasi kesulitan yang mereka alami (R)
	0.382
	0.382
	0.373
	Terima

	18
	Saya memahami kondisi orang lain dan bersimpati dengan keadaan mereka
	0.467
	0.481
	0.491
	Terima

	21
	Saya berusaha membantu rekan kerja untuk mengurangi kesulitan mereka
	0.379
	0.401
	0.411
	Terima

	31
	Saya memahami kebutuhan rekan kerja saya
	0.466
	0.471
	0.483
	Terima

	Dimensi Mindfullness

	3
	Saya sulit untuk tetap fokus pada apa yang sedang terjadi saat ini (R)
	0.282
	
	
	Dibuang

	5
	Saya biasa mendengarkan orang lain secara selintas sambil mengerjakan hal lain (R)
	-0.012
	
	
	Dibuang

	8
	Saya mengerjakan tugas atau pekerjaan secara otomatis tanpa menyadari apa yang sebenarnya saya kerjakan (R)
	0.312
	0.290
	
	Dibuang

	13
	Saya bekerja dengan tidak konsentrasi Penuh (R)
	0.428
	0.415
	0.395
	Terima

	19
	Di tempat kerja, karena kurang hati-hati, atau tidak memperhatikan, atau sedang memikirkan hal yang lain, saya merusak atau menumpahkan sesuatu (R)
	0.254
	
	
	Dibuang

	20
	Saya tergesa-gesa dalam bekerja tanpa terlalu fokus pada apa yang sedang saya kerjakan (R)
	0.403
	0.359
	0.337
	Terima

	23
	Secara tidak sadar saya pergi ke berbagai tempat dan kemudian merasa heran mengapa saya ada di sana (R)
	0.358
	0.340
	0.312
	Terima

	26
	V26. Sepertinya saya bekerja secara otomatis tanpa banyak menyadari apa yang sedang saya kerjakan  (R)
	0.257
	
	
	Dibuang

	29
	Di dalam situasi pekerjaan yang sulit, saya mampu meredam sejenak pikiran atau tindakan negatif tanpa segera bereaksi
	0.367
	0.380
	0.386
	Terima


Tabel 2 Lanjutan

	No
	aitem
	riY
	riY
	riY
	Kesimpulan

	Aspek Meaningfull of Work

	25
	Pekerjaan saya membuat saya bersemangat
	0.660
	0.70
	0.712
	Terima

	28
	Saya melihat ada kaitan antara pekerjaan saya dengan kesejahteraan sosial masyarakat sekitar
	0.438
	0.424
	0.430
	Terima

	30
	Secara pribadi saya memahami apa yang menjadi makna dari pekerjaan saya
	0.639
	0.641
	0.642
	Terima

	36
	Pekerjaan yang saya kerjakan terhubung dengan apa yang saya pikir penting dalam hidup
	0.625
	0.631
	0.634
	Terima

	
	
	
	
	
	

	6
	Iman saya pada Yang Maha Kuasa membantu saya mengatasi tantangan di tempat kerja
	0.381
	0.369
	0.374
	Terima

	12
	Di tempat kerja kadang kala saya merasakan energi atau kekuatan yang sulit dijelaskan
	0.043
	
	
	Dibuang

	14
	Saya merasakan saat-saat dimana semuanya terasa membahagiakan di tempat kerja
	0.428
	0.557
	0.567
	Terima

	16
	Saya percaya adanya sebuah kuasa yang mahatinggi / kecerdasan semesta
	0.243
	
	
	Dibuang

	27
	Saya memiliki Hubungan erat dengan kekuatan yang melebihi kemampuan manusia / Yang Maha Kuasa
	0.157
	
	
	Dibuang

	32
	Kadang saya merasakan kebahagiaan di tempat kerja
	0.356
	0.387
	0.396
	Terima

	33
	Ketika bekerja, ada kalanya saya mengalami saat-saat dimana saya lupa akan waktu atau tempat
	0.101
	
	
	Dibuang

	35
	Di tempat kerja, Kadang saya merasa bahagia dan gembira yang luar biasa. 
	0.560
	0.589
	0.600
	Terima

	37
	Spiritualitas saya memberikan saya kekuatan batin untuk menyelesaikan permasalahan pekerjaan saya 
	0.507
	0.466
	0.471
	Terima
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