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ABSTRAK

IQBAL NUR HANIF. 021120205. Pengaruh Program K3 (Keselamatan dan Kesehatan
Kerja) dan Kepribadian Karyawan Terhadap OCB (Organizational Citizenship Behavior)
Pada Ekowisata Land.euh. Di bawah bimbingan. HARI MUHARAM dan DEWI
TAURUSYANTI. 2024.

Dalam era globalisasi, organisasi modern mengalami tuntutan untuk mencapai
tujuan finansial serta mengembangkan budaya kerja yang sehat dan produktif. OCB
merupakan perilaku karyawan secara individu dalam hal membantu sesama rekan kerja
secara sukarela. Terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi OCB diantaranya yaitu K3 dan
Kepribadian Karyawan. Karyawan dengan kepribadian yang baik akan mengarah kepada
perilaku OCB. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh K3 dan kepribadian
karyawan terhadap OCB (Organizational Citizenhsip Behavior) pada Ekowisata Land.euh.

Jenis penelitian ini adalah verifikatif dengan metode explanatory survey.
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan observasi. Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan Ekowisata Land.euh berjumlah 37 orang dengan sampling jenuh/sensus.
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif, uji asumsi klasik, uji t, uji f,
analisis regresi linear berganda, dan koefisien determinasi.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel K3 berpengaruh
positif terhadap OCB dengan nilai thiwng 6,533 > twner 1,689 dan secara parsial variabel
kepribadian kerja berpengaruh positif terhadap OCB dengan nilai thiwung 13,357 > tabel 1,689.
Kemudian, hasil uji simultan (uji f) K3 dan kepribadian karyawan berpengaruh secara positif
terhadap OCB dengan nilai fhiwng 13,942 > fraper 3,28.

Kata Kunci: K3, Kepribadian Karyawan, OCB
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1.1  Latar Belakang Penelitian

Manusia merupakan sumber daya dan asset yang penting bagi perusahaan,
manusia memiliki akal, tenaga, keinginan, pengetahuan, dan Kkreativitas yang
diperlukan untuk mencapai visi misi dan tujuan perusahaan. Hal tersebut sesuai
dengan pernyataan Hasibuan (2017) bahwa manusia selalu berperan aktif dan
dominan dalam setiap Kkegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana,
pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi atau perusahaan.

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang ketat, organisasi modern
mengalami tuntutan untuk mencapai tujuan finansial, serta mengembangkan budaya
kerja yang sehat dan produktif. Salah satu aspek penting dari budaya kerja yang
efektif adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB), yang merupakan perilaku
sukarela karyawan diluar tugas-tugas utama mereka, seperti membantu rekan kerja
lain dalam tim.

Menurut Titien et. al (2022) Organizational Citizenship Behavior (OCB)
adalah perilaku karwayan yang melampaui tugas yang diberikan, memberikan
kontribusi pada keefektifan organisasi dan tidak secara langsung dikaitkan dengan
sistem pemberian imbalan secara formal. Penting untuk memahami faktor-faktor
yang mempengaruhi OCB agar dapat mengembangkan strategi yang efektif dalam
meningkatkan Kinerja dan keberlanjutan perusahaan. Salah satu faktor tersebut yaitu
keselamatan dan kesehatan kerja (K3).

Menurut Sucipto (2017) keselamatan dan kesehatan kerja adalah suatu usaha
dan upaya untuk menciptakan perlindungan dan keamanan dari risiko kecelakaan dan
bahaya baik fisik, mental maupun emosional terhadap pekerja, perusahaan,
masyarakat, dan lingkungan. Setiap sumber daya manusia yang ada pada perusahaan
berhak mendapatkan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3). Hal tersebut dapat
dibuktikan melalui Undang-undang yang mengatur tentang Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K3). Mengenai Keselamatan Kerja diatur pada UU Nomor 1 Tahun
1970 yang berbunyi “Kewajiban perusahaan dan pekerja dalam melaksanakan
keselamatan kerja.” Sedangkan yang mengatur tentang Kesehatan tertera pada UU
Nomor 23 Tahun 1972 yang berbunyi “Kewajiban bagi perusahaan untuk
memeriksakan kesehatan badan, kondisi mental, dan kemampuan fisik pekerja yang
baru maupun yang akan dipindahkan ke tempat kerja baru, sesuai dengan sifat-sifat
pekerjaan yang diberikan kepada pekerja, serta pemeriksaan kesehatan secara
berkala”. Selain K3, kepribadian karyawan juga merupakan faktor penting yang
dapat mempengaruhi OCB atau perilaku karywan disuatu perusahaan.



Menurut Hartini., et. al (2021) kepribadian atau personality adalah sikap yang
melekat pada diri seseorang dan biasanya merupakan ciri/ penanda (signature) pada
setiap manusia. Kepribadian juga menjadi faktor penentu mengapa seseorang
berperilaku seperti yang mereka kerjakan dan mengapa seseorang mempunyai
perilaku yang bermanfaat maupun tidak bermanfaat untuk organisasi. Studi-studi
psikologi telah menunjukkan bahwa individu dengan kepribadian yang pro-sosial,
seperti cenderung lebih condong untuk melakukan perilaku sukarela seperti
membantu rekan kerja, menyumbangkan ide-ide kreatif, atau berpartisipasi dalam
kegiatan organisasional di luar tugas-tugas mereka yang resmi. Sebaliknya, individu
dengan kepribadian yang cenderung egois atau kurang toleran mungkin memiliki
kecenderungan yang lebih rendah untuk berpartisipasi dalam OCB.

Land.euh merupakan salah satu ekowisata di Resort PTN Tapos yang
berlokasi di Desa Cibeduk, Kec. Ciawi, Kabupaten Bogor dan merupakan salah satu
tempat ekowisata yang termasuk ke dalam naungan Taman Nasional Gunung Gede
Pangrango. Pengelolaan ekowisata Land.euh bertujuan untuk pengawasan hutan
konservasi di Taman Nasional Gunung Gede Pangrango, serta mendorong budaya
dan mendorong UMKM bisnis masyarakat yang ada pada sekitar Kawasan Land.euh.

Land.euh adalah wilayah yang lebih mengarah pada sentra wisata dengan
ikon sebagai “Camp Graund”. Konsep yang ditawarkan dalam pengembangan
Land.euh ini yaitu memberikan beberapa paket wisata bagi pengunjung seperti camp
and traking, event jeep, weding, event motor trail, workshoop. Selain itu Land.euh ini
menyediakan beberapa produk dari bambu termasuk cafe and bar, furniture,
bangunan full bilik, bangunan terbuka, meja ruang tamu meja makan dan beberapa
aneka saung yang terbuat dari bambu merchandise lainya. Ekowisata Land.euh juga
memproduksi kriya yang terbuat dari bahan bambu yang dapat dimanfaatkan dan
dibuat porduk seperti gantungan baju, tempat pensil, asbak, dan celengan. Berikut
merupakan hasil produksi pada Ekowisata Land.euh:

Tabel 1.1 Hasil Produksi Kriya Pada Ekowisata Land.euh Tahun 2023

Bulan Target (pcs) Realisasi Persentase
Januari 50 24 48%
Februari 50 25 50%
Maret 50 22 44%
April 50 24 48%
Mei 50 23 46%
Juni 50 27 54%
Juli 50 26 52%
Agustus 50 25 50%
September 50 26 52%
Oktober 50 25 50%
Total 500 247 49%

Sumber: Ekowisata Land.euh, 2024




Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa rata-rata target hasil produksi
secara keseluruhan hanya mencapai 49%, yang artinya hasil produksi tersebut belum
memenuhi target yang diharapkan oleh perusahaan untuk menghasilkan sumber daya
manusia yang memiliki kinerja yang maksimal dalam pencapaian targetnya.

OCB sangat diperlukan terhadap ekowisata Land.euh karena OCB tidak
hanya berkontribusi pada kinerja organisasi, tetapi dapat memberikan dampak yang
positif, dan memperkuat hubungan antar karyawan. Para karyawan yang menunjukan
OCB cenderung membantu rekan kerja, mendukung nilai-nilai organisasi, dan
berkontribusi secara positif terhadap perusahaan. Contohnya seperti membantu
rekan kerja yang sedang kesulitan dan mengusulkan ide-ide perbaikan. Ketika
lingkungan kerja aman dan sehat, karyawan cenderung merasa lebih nyaman dan
termotivasi untuk berpartisipasi dalam perilaku sukarela yang mendukung organisasi.
Faktor-faktor seperti keamanan dan kesehatan (K3) yang terjamin dapat
meningkatkan rasa percaya diri karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang
dapat meningkatkan karyawan untuk berkontribusi secara positif melalui OCB.
Kesehatan karyawan memainkan peran penting dalam menjaga kesejahteraan
karyawan di Ekowisata Land.euh.

Program K3 menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi OCB
karena karyawan yang bekerja dalam lingkungan kerja yang aman dan nyaman dapat
menciptkan kesejahteraan karyawan, maka dari itu perusahaan perlu memberikan
perhatian pada keselamatan dan kesehatan kerja secara berkelanjutan agar
perusahaan maupun karyawan terhindar dari cedera akibat kecelakaan kerja dan
mengalami kesehatan yang buruk. Upaya yang dilakukan dalam memberikan
keselamatan dan kesehatan Kkerja secara efektif dan efisien yang berupa
disediakannya APD dan lain sebagainya. Berikut merupakan SOP yang ada di
Ekowisata Land.euh:

1. Karyawan wajib menjalankan tugas yang diberikan

2. Karyawan wajib merawat dan menjaga serta bertanggung jawab atas alat-alat
yang digunakan setiap hari (pemeriksaan rutin sebelum bertugas, periksa
kelengkapan pendukung operasional, kebersihan serta kenyamanan karyawan,
melaporkan kepada pihak yang berkompeten mengenai kondisi alat-alat
Karyawan wajib mengisi absen yang telah disediakan ketika dilokasi
Karyawan wajib datang 15 menit sebelum waktu masuk

Menjaga kerapihan diri dan atitude

Menjaga kebersihan dan kenyaman ditempat produksi

Wajib memakai APD yang disediakan

Menguasai mesin2 yg dipakai setiap hari oleh karyawan
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Berikut merupakan data kesehatan karyawan yang terjadi pada tahun 2023 di
Ekowisata Lend.euh:

Tabel 1.2 Data Kesehatan Karyawan Ekowisata Land.euh Tahun 2023

Nama Penyakit
Bulan Gangguan Influenza 'Saklt Hipertensi Total
Telinga Pinggang
Januari 0 0
Februari
Maret
April
Mei

Juni

Juli
Agustus
September
Oktober
November
Desember
Total 1
Sumber: Ekowisata Land.euh, 2024
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Dari tabel 1.2 di atas dapat dilihat bahwa jumlah data kesehatan pada
karyawan Ekowisata Land.euh tahun 2023 mengalami peningkatan tiap bulannya.
Dimana karyawan mengalami gangguan kesehatan pada bulan Februari sebanyak 1
orang, pada bulan Maret sebanyak 1 orang, pada bulan Juni sebanyak 3 orang, pada
Bulan Juli mengalami penurunan dari 3 orang menjadi 1 orang, di bulan September
mengalami kenaikan menjadi 2 orang, dan pada bulan Desember sebanyak 3 orang.

Pada bulan Juni dan Desember yang paling terbesar jumlah karyawan yang
mengalami gangguan kesehatan yaitu berjumlah 3 orang dengan jenis penyakit
influenza, sakit pinggang, dan hipertensi. Dengan jumlah karyawan yang sering
mengalami gangguan kesehatan seperti ini tentu akan mengganggu berjalannya
aktivitas seperti produksi perusahaan akan menjadi terhambat yang mengakibatkan
menurunnya kinerja karyawan. Selain kesehatan, kecelakaan kerja juga dapat
merugikan baik bagi karyawan maupun perusahaan. Kecelakaan dapat menyebabkan
cedera fisik, yang tidak hanya mempengaruhi kesehatan, tetapi berdampak negatif
pada produktivitas perusahaan.



Berikut merupakan data tingkat kecelakaan kerja yang terjadi pada tahun
2023 pada Ekowisata Land.euh:

Tabel 1.3 Data Kecelakaan Kerja Karyawan Ekowisata Land.euh Tahun 2023

Tingkat Kecelakaan Kerja
Berat Sedang Ringan
Januari 0 1
Februari
Maret
April
Mei
Juni
Juli
Agustus
September
Oktober
November
Desember

Total
Sumber: Ekowisata Land.euh
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Dari tabel 1.3 di atas dapat dilihat bahwa kecelakaan kerja di Ekowisata
Land.euh tahun 2023 mengalami kenaikan tiap bulannya. Dimana pada bulan Januari
total kecelakaan kerja sebanyak 1 orang dengan tingkat kecelakaan ringan, pada
bulan April total kecelakaan kerja sebanyak 1 orang dengan tingkat kecelakaan berat,
pada bulan Juni tingkat kecelakaan kerja mengalami peningkatan sebanyak 2 orang
dengan tingkat kecelakaan sedang, dan mengalami peningkatan lagi di bulan Oktober
sebanyak 4 orang, 1 orang dengan tingkat kecelakaan berat, 2 orang dengan tingkat
kecelakaan sedang, dan 1 orang dengan tingkat kecelakaan ringan. Kecelakaan kerja
tersebut terjadi karena karyawan kurang fokus dan kurang berhati-hati pada saat
bekerja, dan masih banyak karyawan yang tidak mengikuti SOP yang telah
ditetapkan perusahaan dengan baik.

Selain K3 yang memiliki pengaruh terhadap perilaku karyawan vyaitu
kepribadian. Individu yang memiliki kepribadian yang ramah, terbuka, dan mudah
bergaul cenderung lebih termotivasi untuk membantu rekan kerja dan berbartisipasi
dalam aktivitas sukarela. Dengan mengembangkan kepribadian yang baik dalam diri
karyawan, dengan mengarah kepada perilaku kerja yang positif, maka perusahaan
akan mendapatkan keuntungan. Untuk mengetahui kepribadian yang ada pada
karyawan Ekowisata Land.euh peneliti melakukan pra survey dengan menyebarkan
Kuesioner.



Berikut merupakan hasil pra survey tentang kepribadian yang ada pada
karyawan Ekowisata Land.euh:

Tabel 1.4 Hasil Pra Survey Kepribadian Karyawan Pada Ekowisata Land.euh

Klasifikasi
Jumlah
No Pernyataan Jawaban Responden
Ya Tidak
Extraversion
1. | Mudah berbaur dengan orang-orang baru 15 22 37
2. | Berusaha menjadi pemimpin bagi karyawan lain 12 25 37
Conscientiouness
1 Selalq tepat waktu dalam menyelesaikan 08 9 37
pekerjaan
2. | Selalu teliti dalam melakukan pekerjaan 37 0 37
Agreeableness
1 Melihat suc_JIu_t pandang orang lain mengenai 10 27 37
perusahaan ini
2. | Mudah simpatik dan peduli terhadap orang 35 2 37
Emotional Stability
1. | Individu yang mandiri 31 6 37
2. | Orang yang jujur dan berani terus terang 34 3 37
Openness to Experience
1 _Cepat dalam memahami tugas dan tanggung 39 5 37
jawab pekerjaan
2. | Mampu meminimalisir kesalahan saat bekerja 30 7 37

Sumber: Hasil pra survey, 2024

Berdasarkan tabel 1.4 di atas hasil pra survey menyatakan bahwa kepribadian
di Ekowisata Land.euh masih ada karyawan yang menyatakan “tidak” pada indikator
extraversion dan agreeablenes. Dapat dilihat terdapat 22 orang yang menjawab
tidak mengenai mudah berbau dengan orang-orang baru, 25 orang yang menjawab
tidak mengenai berusaha menjadi pemimpin bagi karyawan, dan 27 orang yang
menyatakan tidak mengenai melihat sudut pandang orang lain mengenai perusahaan
ini. Kepribadian begitu penting karena mempunyai pengaruh terhadap perilaku
karyawan, yaitu perilaku OCB (Organizational Citizenship Behavior). Karyawan
dengan kepribadian yang baik akan mengarah kepada perilaku tersebut.

OCB merupakan perilaku karyawan secara individu dalam hal membantu
sesama rekan kerja secara sukarela untuk membantu keefektifan suatu perusahaan.
Untuk mengetahui OCB yang ada pada Ekowisata Land.euh peneliti melakukan pra
survey dengan menyebarkan kuesioner.



Berikut merupakan hasil pra survey mengenai OCB (Organizational
Citizenship Behavior) pada Ekowisata Land.euh:

Tabel 1.5 Hasil Pra Survey OCB (Organizational Citizenship Behavior) Pada
Ekowisata Land.euh

Klasifikasi
Jumlah
No Pernyataan Jawaban Responden
Ya | Tidak P
Altruism
1. Memb_antu rekan kerja dalam menyelesaikan 3 5 37
perkerjaan
2. I?ersedla menggantikan tugas rekan kerja yang 12 o5 37
tidak masuk
Conscientiouness
1. | Bersedia tidak menambah waktu istirahat 28 9 37
2. | Patuh terhadap aturan-aturan ditempat kerja 37 0 37
Sportmanship
1. | Memberikan toleransi kepada rekan kerja terhadap
. 6 31 37
keadaan yang kurang ideal
2. | Memberikan toleransi terhadap situasi kerja yang
8 29 37
kurang menyenangkan
Courtesy
1. | Mengingatkan rekan kerja untuk menyelesaikan 97 10 37
tugasnya
2. | Menjaga hubungan baik dengan rekan kerja 37 0 37
Civic Virtue
1. | Mempertimbangkan hal-hal  terbaik  untuk 37 0 37
perusahaan
2. | Ikut serta mendukung acara atau event 35 2 37

Sumber: Hasil pra survey, 2024

Berdasarkan tabel 1.5 di atas, hasil pra survey menyatakan bahwa masih ada
karyawan yang menjawab “tidak” pada indikator altruism dan conscientiounes yang
artinya perilaku OCB di Ekowisata Land.euh dikatakan tidak baik. Dapat dilihat ada
25 karyawan yang menyatakan tidak mengenai bersedia menggantikan tugas rekan
kerja yang tidak masuk, 31 karyawan yang menyatakan tidak mengenai memberikan
toleransi kepada rekan kerja terhadap keadaan yang kurang ideal, dan 29 karyawan
yang menyatakan tidak mengenai memberikan toleransi terhadap situasi kerja yang
kurang menyenangkan.

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang ada di atas penulis tertarik
untuk membahasnya kedalam penelitian dengan judul “Pengaruh Program K3 dan
Kepribadian Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior”.

1.2 Identifikasi dan Perumusan Masalah



1.2.1

Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis dapat mengidentifikasi masalah

yang terjadi pada suatu organisasi sebagai berikut :

1.

2.

1.2.2

Tingkat kesehatan dan kecelakaan kerja yang ada pada Ekowisata Land.euh
tiap bulannya semakin meningkat.

Kepribadian yang ada pada karyawan Ekowisata Land.euh masih rendah, hal
tersebut dibuktikan dengan hasil pra survey bahwa masih banyak karyawan
yang menyatakan tidak.

Perilaku OCB yang ada pada karyawan Ekowisata Land.euh masih rendah,
hal ini dibuktikan dengan hasil pra survey bahwa masih ada karyawan yang
menyatakan tidak.

Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian dan identifikasi masalah, maka penulis

merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut :

© U rwhE

1.3

13.1

Bagaimana pelaksanaan program K3 pada Ekowisata Land.euh?

Bagaimana kepribadian karyawan pada Ekowisata Land.euh?

Bagaimana OCB pada Ekowisata Land.euh?

Bagaimana pengaruh K3 terhadap OCB pada Ekowisata Land.euh?
Bagaimana pengaruh kepribadian terhadap OCB pada Ekowisata Land.euh?
Bagaimana pengaruh K3 dan kepribadian terhadap OCB pada Ekowisata
Land.euh?

Maksud dan Tujuan Penelitian
Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk menganalisis kesenjangan (gap) yang

terjadi antara fakta standar mengenai suatu variabel penelitian yaitu variabel K3,
kepribadian karyawan, dan OCB, menginformasikan hasil akhir dari penelitian, serta
memberikan saran yang menghilangkan penyebab timbulnya masalah.

1.3.2

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

Untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan program K3 pada Ekowisata
Land.euh.

Untuk mengetahui bagaimana kepribadian karyawan pada Ekowisata
Land.euh.

Untuk mengetahui bagaiamana OCB pada Ekowisata Land.euh.

Untuk menganalisis pengaruh K3 terhadap OCB pada Ekowisata Land.euh.



5. Untuk menganalisis pengaruh Kepribadian terhadap OCB pada Ekowisata
Land.euh.

6. Untuk menganalisis pengaruh K3 dan Kepribadian Terhadap OCB pada
Ekowisata Land.euh.

1.4  Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat membantu memecahkan dan mengantisipasi
masalah yang ada pada lokasi yang diteliti, yang dapat berguna bagi pengambilan
keputusan manajemen dan bisinis oleh pihak lokasi penelitian maupun pihak
eksternal yang terkait.

1.4.2 Kegunaan Akademis

Penelitian ini juga dapat dimanfaatkan sebagai sarana untuk mengaplikasikan
ilmu kepada orang banyak, agar bermanfaat. Hasil penelitian ini diharapkan dapat
menjadi tambahan referensi di perpustakaan agar bermanfaat bagi orang yang ingin
membacanya serta untuk mengetahui pengaruh K3 dan kepribadian karyawan
terhadap OCB.
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2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Bintoro dan Daryanto (2017) Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya
(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat
digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan
dan masyarakat menjadi maksimal.

Menurut Fisher (2019) Human Resources Management involves all
management devisions and practices tha directly affect or influence the people, or
human resources who work for the organization. Dari penjelasan tersebut,
manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktek
manajemen yang berdampak langsung atau berpengaruh ke semua orang, atau
sumber data manusia yang bekerja bagi organisasi.

Menurut Rakesh et al., (2021), human resouce management is a process of
bringing people and organizations together so that the goals of each are met. It is
that party of the management process which is concerned with the management of
human resources in a organization. It tries to secure the best form people by winning
their wholehearthed cooperation. In short, it may be defined as the art of procuring,
developing and maintaining competent workforce to achieve the goals of an
organization in an affective and efficient manner.

Menurut Sutrisno (2020) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah kegiatan
perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM
untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi.

Menurut Hasibuan (2017) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu
dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar akrif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Menurut Kasmir (2020) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu
proses pengelolaan manusia melalui perencanaan, perekrutan, seleksi, pelatihan,
pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta
menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai
tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder.

10



11

Jadi dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah

proses dalam mengatur sumber daya manusia agar dapat tercipta sumber daya
manusia yang efektif dan efisien. Sebagai proses dalam menangani berbagai masalah
pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya
untuk mencapai tujuan dari organisasi yang telah ditetapkan.

212

yaitu:

1.

Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Sedarmayanti (2017) tujuan MSDM (Manajemen Sumber Daya Manusia,

Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM untuk
memastikan organisasi perusahaan memiliki SDM bermotivasi tinggi dan
berkinerja tinggi, dilengkapi sarana untuk mengahadapi perubahan.
Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan.

Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak
ada gangguan dalam mencapai tujuan organisasi.

Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dan manajemen organisasi
Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi perusahaan secara
keseluruhan dengan memperhatikan aspek SDM.

Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu
manajer lini dalam mencapai tujuan.

Menurut Larasati (2018) tujuan dari manajemen sumber daya manusia adalah

sebagai berikut:

1.

Tujuan Sosial

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi atau
perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap keutuhan dan
tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak negatifnya.

Tujuan operasional

Tujuan operasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk membantu
organisasi mencapai tujuannya.

Tujuan fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan kontribusi
departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengen kebutuhan
organisasi.

Tujuan individual

Tujuan individual adalah tujuan probadi dari setiap anggota organisasi atau
perusahaan yang hendak mencapai melalui aktivitasnya dalam organisasi.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa tujuan manajemen sumber daya manusia

adalah untuk memperbaiki kontribusi produktif orang-orang atau tenaga kerja
terhadap organisasi atau perusahaan dengan cara yang bertanggung jawab secara
strategis, etis dan sosial.

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Kasmir (2020) terdapat beberapa fungsi MSDM (Manajemen

Sumber Daya Manusia), sebagai berikut:

1.

Analisis Jabatan (Job Analysis)

Analisis jabatan (Job Analiysis) merupakan fungsi utama dalam manajemen
sumber daya manusia. Kegiatan dalam merancang uraian tugas-tugas yang
harus dijalankan seorang karyawan, memberikan wewenang, dan tanggung
jawab masing-masing jabatan.

Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource Planning)
Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resource Planning) merupakan
langkah untuk merencanakan jumlah dan kualitas sumber daya yang harus
disediakan, baik sekarang maupun dimasa yang akan datang.

Penarikan Karyawan (Recruitment)

Langkah ini dilakukan setelah dilakukan perencanaan tenaga kerja, sehingga
kita tahu berapa jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan berikut kualivikasi
nya.rekrutment dilakukan dalam rangka memperoleh dan memiliki sumber
daya manusia yang berkualitas dan loyal terhadap perusahaan.

Seleksi (Selection)

Seleksi dapat dimulai dari seleksi surat lamaran, yaitu dengan melihat
dokumen-dokumen yang ada pada surat lamaran. Tujuan seleksi adalah untuk
memperoleh tenaga kerja yang sesuai dengan kualifikasi yang telah
ditetapkan. Tujuan lainya adalah untuk memperoleh sumber daya manusia
yang berkualitas dan loyal terhadap perusahaan.

Pelatian dan Pengembangan (Training and Development)

Tujuan pelatihan adalah membiasakan karyawan baru dalam bekerja
dilingkungan barunya, sekaligus menambah dan mengasah kemampuan yang
belum dimilkinya. Khusus bagi karyawan lama perlu dilakukan diri
pengembangan diri karyawan,baik melalui pendidikan, Promosi dan rotasi
pekerjaan.tujuanya adalah agar karyawan mampu untuk menambah
kemampuan nya atau menambah bidang kerja lainya sehingga memiliki
kemampuan yang lebih baik.

Evaluasi Kinerja (Performance Evaluation)

Penilaian kinerja dapat dilakukan melalui hasil kerja atau kinerja prilaku.
Kinerja yang diperoleh hasil kerja karyawan yang bersangkutan apakah sudah
mencapai standar yang ditetapkan perusahaan atau belum.
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7. Kompensasi (Compensation)
Kompensasi merupakan balas jasa yang diperoleh seseorang atas pekerjaan
yang sudah dilakukannya.

8. Jenjang Karir (Career Path)
Karir merupakan perjalanan kerja seseorang selama dia bekerja. Karir
karyawan diberikan melalui perencanaan karir bagi seluruh karyawan yang
dilakukan secara transparan dan jelas. Karir karyawan dapat meningkat
(promosi), diturunkan (demosi) atau dirotasi (dipindah pada jabatan yang
sama).

9. Keselamatan dan Kesehatan (Safety And Health)
Keselamatan dan kesehatan merupakan fungsi MSDM vyang juga penting
untuk diperhatikan dan dilaksanakan. Keselamatan berhubungan terutama
dengan keselamatan selama aktivitas karyawan bekerja dalam menjalankan
aktivitasnya, karyawan harus mengutamakan keselamatan dirinya dan
tentunya juga keselamatan harta (aset) perusahaan. Demikian juga kesehatan
kerja berhubungan dengan kondisi si pekerja dan kondisi lingkungan kerja.

10. Hubungan Industrial (Industrial Relation)
Hubungan industrial atau tenaga kerja merupakan fungsi MSDM yang
digunakan untuk menjembatani kepentingan dan keinginan kedua belah pihak
antara pihak karyawan disatu pihak dan manajemen dipihak yang lain. Salah
satu tujuan dari hubungan industrial atau tenaga kerja adalah untuk
menyeimbangkan antara hak dan kewajiban masing-masing pihak. Jadi tujuan
lainnya adalah agar perusahaan tidak berbuat semena-mena terhadap
karyawan dan sebaliknya. Karyawan harus mematuhi segala peraturan yang
telah dibuat.

11. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation)
Pemutusan hubungan kerja ini bisa disebabkan oleh berbagai alasan atau
sebab yang alamiah seperti tibanya masa pensiun, permintaan pengunduran
diri karena alasan pribadi dan pemecatan karena melakukan kesalahan.

Menurut Hasibuan (2017) fungsi dari manajemen sumber daya manusia
terdiri dari:

1. Fungsi Manajerial
- Perencanaan
Dimana seorang manajer sumber daya manusia harus mampu untuk
merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya suatu tujuan yang
ada dalam organisasi perusahaan.
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Pengorganisasian

Seorang manajer sumber daya manusia harus mampu merencanakan
kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan
pembagian Kkerja, hubungan kerja, delegasi kewenangan, integrasi dan
kooordinasi dalam bagan struktur organisasi perusahaan.

Pengarahan

Sudah seharusnya seorang karyawan bagian personalia harus mampu
melakukan kegiatan yang mengarahkan semua karyawan agar mau kerja
sama dengan efektif serta efisien dalam membantu organisasi mencapai
tujuan perusahaan, karyawan serta masyarakat.

Pengendalian

Dimana seorang bagian pengurus sumber daya manusia harus mampu
melakukan kegiatan mengendalikan semua karyawan dalam menaati
peraturan perusahaan dengan bekerja sesuai agenda kegiatan pekerjaan
karyawan sehingga karyawan tidak dapat melakukan perilaku
penyimpanganatas kesalahan yang membutuhkan suatu perbaikan dan
penyempurnaan dariperencanaan kegiatan yang ada dalam organisasi.

2. Fungsi Operasional

Pengadaan

Suatu proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi
dalam mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi
bertujuan untuk membantu terwujudnya suatu tujuan organisasi
perusahaan.

Pengembangan

Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral
karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi

Suatu bentuk pemberian balas jasa secara langsung maupun tidak
langsung berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai bentuk dari
hasil kinerja kerja dan pengabdian kerja karyawan pada organisasi.
Integrasi

Suatu bentuk kegiatan dalam mempersatukan kepentingan perusahaan
dengan kebutuhan karyawan supaya terciptanya kerjasama yang baik dan
saling menguntungkan dalam organisasi.

Pemeliharaan

Suatu bentuk kegiatan pemeliharaan dan peningkatan kondisi fisik,
mental, dan loyalty karyawan sehingga karyawan itu memilih untuk
mengabdikan kerja pada organisasi hingga sampai pada batasan pensiun
karyawan itu sendiri.
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- Sewaktu-waktu
Suatu kegiatan manajemen sumber daya manusia yang menjadi kunci
keberhasilan tujuan diberlakukan suatu sikap disiplin kerja karyawan
yang baik guna memmemperoleh tujuan organisasi yang maksimal.

- Pemberhentian
Suatu bentuk putusnya hubungan kerja seseorang dari karyawan dengan
perusahaan tempatnya bekerja.

Jadi dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia berfungsi
melakukan perencanaan, penerapan, perekrutan, pelatihan, pengembangan Karir
karyawan dan pengembangan terhadap sebuah organisasi atau perusahaan. Dengan
mengoptimalkan fungsi-fungsi tersebut, MSDM membantu organisasi mencapai
tujuannya dengan memaksimalkan potensi dari karyawan.

2.2  Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)

2.2.1 Pengertian Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Keselamatan kerja adalah menekankan pentingya menciptakan lingkungan
kerja yang aman dan sehat untuk mencegah kecelakaan dan penyakit akibat kerja.
Lingkungan kerja yang aman dapat meningkatkan kenyamanan dan keamanan
karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen
terhadap organisasi. Karyawan yang merasa aman dan dihargai cenderung
menunjukkan perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja dan menunjukkan
loyalitas yang lebih tinggi

Menurut Kasmir (2020) Keselamatan kerja adalah aktivitas perlindungan
karyawan secara menyeluruh, sedangkan kesehatan kerja merupakan upaya untuk
menjaga karyawan tetap sehat selama melakukan pekerjaan.

Menurut Mondy (2019) one way to strenghthen a safety program is to
include employee input, which provides worker with a sense of accomplishment to
prevent accident, each worker must make a personal commitment to safe work
practices.

Menurut Mathis et. al. (2016) occupational health and safety is a condition
that refers to physical, mental and emotional stability In general so as to repair
employee performance.

Menurut Sucipto (2017) keselamatan dan kesehatan kerja adalah suatu usaha
dan upaya untuk menciptakan perlindungan dan keamanan dari risiko kecelakaan dan
bahaya baik fisik, mental maupun emosional terhadap pekerja, perusahaan,
masyarakat, dan lingkungan.
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Menurut Larasati (2018) Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) merupakan
melindungi pekerja atau masyarakat agar mendapatkan derajat kesehatan yang
setinggi-tingginya, baik fisik, mental maupun sosial dalam usaha melakukan
pencegahan terhadap adanya penyakit ataupun kendalam kesehatan yang disebabkab
olehh faktor pekerjaan, lingkungan kerja, penyakit umum sehingga menghasilkan
atmosfer kehra yang aman serta tentram bagi karyawan.

Menurut Nyoto (2019) keselamatan dan kesehatan kerja adalah suatu kondisi
dalam pekerjaan yang sehat dan aman baik itu bagi pekerjaannya, perusahaan
maupun bagi masyarakat dan lingkungan sekitar pabrik atau tempat kerja.

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa K3 adalah suatu upaya atau
tanggung jawab yang diberikan perusahaan kepada setiap karyawannya untuk
melindungi karyawan dari risiko cedera atau penyakit yang dapat terjadi selama
bekerja, dan juga mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku OCB. Ini
menciptakan budaya kerja yang positif, dimana karyawan termotivasi untuk
berkontribusi lebih banyak demi kesuksesan organisasi secara keseluruhan.

2.2.2 Tujuan Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Menurut Mangkunegara (2021) tujuan keselamatan dan kesehatan kerja
adalah sebagai berikut:

1. Agar setiap pegawai mendapat jaminan keselamatan dan kesehatan kerja
baik secara fisik, sosial, dan psikologis.

2. Agar setiap perlengkapan dan peralatan kerja digunakan sebaikbaiknya,
seefektif mungkin.

3. Agar semua hasil produksi dipelihara keamanannya.

4. Agar adanya jaminan atas pemeliharaan dan peningkatan kesehatan gizi
pegawai.

5. Agar meningkatkan kegairahan, keserasian kerja, dan partisipasi kerja.

6. Agar terhindar dari gangguan kesehatan yang disebabkan oleh lingkungan
atau kondisi kerja.

7. Agar setiap pegawai merasa aman dan terlindungi dalam bekerja.

Menurut Larasati (2018) mengemukakan bahwa tujuan dari K3 (Keselamatan
dan Kesehatan Kerja), yaitu:

1. Melidungi keselamatan tenaga kerja dalam melakukan pekerjaan untuk
keejahteraanya.

2. Melindungi lingkungan dari kerusakan akibat pencemaran.

3. Melindungi keselamatan alat atau sumber prosduksi seperti permesinan,
bahan baku, dll.

4. Kelancaran prosuksi dan meningkatkan efisiensi kerja.

5. Melindungi pekerja dari kemungkinan buruk karena kecerobohan kerja.
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Mengurangi angka kematian pekerja.

Mencegah timbulnya penyakit menular dan penyakit lain yang diakibatkan
sesame pekerja.

Membina dan meningkatkan kesehatan fisik maupun mental.

Mengontrol semua resiko dan potensi kecelakaan yang menghasilkan
kecalakaan dan kerusakan.

10. Mencegah kecelakaan.
11. Menghindari kerugian harta benda dan nyawa.
12. Menghindari kerugian perusahaan

Jadi dapat disimpulkan bahwa tujuan dari K3 (Keselamatan dan Kesehatan

Kerja) yaitu untuk melindungi karyawan dari kemungkinan buruk saat bekerja,
mengontrol potensi adanya resiko kecelakaan kerja, dan mendapatkan jaminan
kesehatan dan kecelakaan kerja baik secara fisik, sosial, maupun psikologis. Dengan
demikian karyawan akan merasa aman dan terlindungi pada saat bekerja.

2.2.3

Faktor-faktor yang Mempengaruhi K3
Menurut Mangkunegara (2021) terdapat beberapa penyebab terjadinya

kecelakaan dan gangguan kesehatn kerja, yaitu:

1.

Keadaan Tempat Lingkungan Kerja

Kondisi ini meliputi:

a. Penyusunan dan penyimpanan barang-barang yang berbahaya kurang
diperhitungkan keamanannya.

b. Ruang kerja yang terlalu padat dan sesak

c. Pembuangan kotoran dan limbah yang tidak pada tempatnya

Pengaturan Udara

a. Pergantian udara di ruang kerja yang tidak baik (ruang kerja yang kotor,
berdebu, dan berbau tidak enak)

b. Suhu udara yang tidak dikondisikan pengaturannya

Pengaturan Penerangan

a. Pengaturan dan penggunaan sumber cahaya yang tidak tepat

b. Ruang kerja yang kurang cahaya, remang-remang

Pemakaian Peralatan Kerja

a. Pengaman peralatan kerja yang sudah usang atau rusak

b. Pengguunaan mesin, alat elektronik tanpa pengaman yang baik

Kondisi Fisik dan Mental Pegawai

a. Kerusakan alat indera, stamina pegawai yang tidak stabil

b. Emosi pegawai yang tidak stabil, kepribadian pegawai yang rapuh, cara
berpikir dan kemampuan persepsi yang lemah, motivasi kerja rendah,
sikap pegawai yang ceroboh, kurang cermat, dan kurang pengetahuan
dalam penggunaan fasilitas kerja terutama fasilitas kerja yang membawa
risiko bahaya.
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Menurut Kasmir (2020) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi

keselamatan kerja, yaitu:

1.

Kelengkapan peralatan kerja

Artinya peralatan keselamatan kerja yang lengkap sangat diperlukan. semakin
lengkap peralatan keselamatan kerja yang dimiliki maka keselamatan akan
terjamin dan dapat terhindar dari kecelakaan yang diakibatkan oleh kerja.
Kualitas peralatan kerja

Artinya di samping lengkap peralatan kerja yang dimiliki juga harus
diperhatikan kualitas dari perlengkapan keselamatan kerja. kualitas dari
peralatan keselamatan kerja akan mempengaruhi keselamatan kerja itu
sendiri.

Kedisiplinan karyawan

Dalam maksud berkaitan dengan perilaku karyawannya dalam menggunakan
peralatan keselamatan kerja. karyawan yang kurang disiplin dalam
menggunakan perlengkapan keselamatan kerja, maka keselamatan kerjanya
makin tidak terjamin. maksudnya dalam hal ini ketegasan pimpinan dalam
menerapkan aturan penggunaan peralatan keselamatan kerja.

Semangat kerja

Artinya dengan peralatan keselamatan kerja yang lengkap, baik dan sempurna
maka akan memberikan semangat kerja yang tinggi.

Motivasi kerja

Maksudnya sama dengan semangat kerja, motivasi karyawan untuk bekerja
juga akan kuat jika peralatan keselamatan kerja yang lengkap, baik dan
sempurna. demikian pula sebaliknya jika peralatan keselamatan kerja tidak
lengkap maka motivasi kerja karyawan juga akan lemah.

Pengawasan

Artinya setiap karyawan harus diawasi dalam menggunakan peralatan
keselamatan kerja. Jika tidak diawasi banyak karyawan yang melanggar.
Umur alat kerja

Maksudnya umur dari peralatan kerja juga akan mempengaruhi keselamatan
karyawan. peralatan yang sudah lewat umur ekonomisnya harus diganti
dengan yang baru sekalipun masih kelihatan baik.

Kasmir (2020) mengatakan, kesehatan kerja karyawan dapat dipengaruhi

berbagai faktor-faktor. Berikut ini faktor-faktor yang sering mempengaruhi
kesehatan kerja karyawan, yaitu:

1.

Udara
Maksudnya adalah kondisi udara di ruangan tempat bekerja harus membuat
karyawan tenang dan nyaman.



19

2. Cahaya Kualitas
Cahaya di ruangan juga akan sangat mempengaruhi kesehatan karyawan.
faktor pencahayaan perlu diperhatikan agar kesehatan karyawan juga
terjamin, terutama mata.

3. Kebisingan
Artinya suara yang ada di dalam suatu ruangan atau lokasi bekerja. Untuk itu
perlu dibuatkan ruangan yang kedap suara atau disediakan penutup telinga
sehingga pendengaran karyawan tidak terganggu.

4. Aroma berbau
Maksudnya untuk ruangan yang memiliki aroma yang kurang sedap maka
kesehatan akan sangat terganggu.

5. Layout ruangan
Tata letak ruangan sangat mempengaruhi kesehatan karyawan, misalnya tata
letak kursi, meja serta peralatan lainnya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi K3, seperti lingkungan kerja, suhu udara, penerangan, peralatan yang
sudah usang, tata letak ruangan dan emosi pegawai. Dengan memperhatikan faktor-
faktor tersebut maka dapat mengurangi tingkat kecelakaan kerja atau penyakit akibat
kelalaian karyawan dan perusahaan tidak akan mengalami kerugian.

2.2.4 Indikator K3 (Keselamatan dan Kesehatan Kerja)

Menurut Kasmir (2020) terdapat beberapa indikator dalam keselamatan dan
kesehatan kerja, yaitu:

1. Kondisi Kerja
Yaitu keadaan pekerja saat memasuki lapangan kerja sudah siap, tidak
mengidap penyakit atau sakit, keadaan segar (tidak lelah).

2. Pelayanan Kesehatan
Yaitu manakala ada salah satu pekerja yang sedang sakit saat bekerja atau
terdapat pekerja yang mengalami musibah saat bekerja mendapat pelayanan
kesehatan dari pihak perusahaan.

3. Lingkungan Kerja
Yaitu manakala keadaan lingkungan yang tidak memastikan seperti
kerusakan mesin yang tidak diketahui tanpa pengecekan mesin kerja terlebih
dahulu, atau keadaan pencemaran yang terdapat di perusahaan sehingga
mengganggu kesejatan pekerja.



20

Menurut Sumamur (2017) mengemukakan bahwa terdapat lima indikator
keselamatan dan kesehatan kerja, yaitu:

1. Alat-alat pelindung kerja
Yaitu tersedianya alat-alat pelindung diri bagi karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya.

2. Ruang kerja yang aman
Yaitu tersedianya ruangan yang memberikan rasa ama bagi karyawan dalam
bekerja.

3. Penggunaan peralatan kerja
Yaitu karyawan bekerja dengan peralatan kerja yang sesuai dengan standar
untuk mendukung pekerjaannya.

4. Ruang Kerja yang Sehat
Yaitu terjaganya kebersihan dan kesehatan tempat karyawan bekerja,
terhindar dari benda-benda dan zat berbahaya bagi kesehatan tubuh.

5. Penerangan diruang kerja
Yaitu tersedianya alat penerangan yang memadai untuk menunjang aktivitas
kerja karyawan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa indikator K3 dapat memberikan informasi
mengenai tingkat keamanan dan kesehatan disuatu organisasi. Dengan memahami
indikator-indikator ini dapat membantu organisasi dalam mengevaluasi upaya K3
untuk mengurangi risiko kecelakan dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih
aman dan sehat.

2.3  Kepribadian

2.3.1 Pengertian Kepribadian

Kepribadain adalah memahami dan menjelaskan karakteristik individu yang
konsisten dalam berbagai situasi dan waktu dan mengapa orang berbeda satu sama
lain dalam cara berpikir, merasakan, dan berperilaku. Hal ini dapat mempengaruhi
kecenderungan individu untuk terlibat dalam perilaku OCB.

Menurut Hartini., et. al (2021) kepribadian atau personality adalah sikap yang
melekat pada diri seseorang dan biasanya merupakan ciri/ penanda (signature) pada
setiap manusia.

Menurut Bernhard Tewal., et. al (2017) Menurut kepribadian adalah
himpunan karakteristik, kecenderungan, dan temperamen yang relative stabil yang
dibentuk secara nyata oleh faktor keturunan, faktor sosial, budya dan lingkungan.
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Menurut Han, J. (2020) kepribadian adalah sifat atau trait. Trait adalah
dimensi perbedaan individu yang akan membntuk kecenderungan secara konsisten
dari pikiran, perasaan, dan bersikap, umumnya aktivitas keseharian dan khususnya
dalam bekerja.

Menurut Robbins & Judje dalam Bernhard Tewal., et. al (2017) personality
is the dynamic organization within the individual of those psychophysical systems
that determine his unique adjustments to his environment.

Menurut Gibson dalam Bernhard Tewal., et. al (2017) personality is a stable
set of characteristics and tendencies that determine commonalities and differences in
people’s behavior.

Jadi dapat disimpulkan bahwa kepribadian merupakan pola unik, perasaan,
dan perilaku seseorang yang membentuk cara berinteraksi dengan orang lain.
Kepribadian adalah konstruksi kompleks yang dipengaruhi oleh berbagai faktor,
seperti genetik, lingkungan, dan pengalaman individu. Secara keseluruhan, karyawan
dengan ciri-ciri kepribadian yang positif lebih mungkin terlibat dalam perilaku OCB
karena mereka cenderung lebih proaktif, kooperatif, dan bertanggung jawab.

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepribadian

Menurut Purwanto (2017) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
kepribadian, sebagai berikut:

1. Faktor Biologis
Faktor biologis merupakan faktor yang berhubungan dengan keadaan
jasmani, atau seringkali pula disebut faktor fisiologis seperti keadaan genetik,
pencernaan, pernafasaan, peredaran darah, kelenjar-kelenjar, saraf, tinggi
badan, berat badan, dan sebagainya. Kita mengetahui bahwa keadaan jasmani
setiap orang sejak dilahirkan telah menunjukkan adanya perbedaan. Hal ini
dapat kita lihat pada setiap bayi yang baru lahir. Ini menunjukkan bahwa
sifat-sifat jasmani yang ada pada setiap orang ada yang diperoleh dari
keturunan, dan ada pula yang merupakan pembawaan anak/ orang itu masing-
masing. Keadaan fisik tersebut memainkan peranan yang penting pada
kepribadian seseorang.

2. Faktor Sosial
Faktor sosial yang dimaksud di sini adalah masyarakat; yakni manusia -
manusia lain di sekitar individu yang bersangkutan. Termasuk juga ke dalam
faktor sosial adalah tradisi-tradisi, adat istiadat, peraturan-peraturan, bahasa,
dan sebagainya yang berlaku dimasyarakat itu.
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3. Faktor Kebudayaan
Perkembangan dan pembentukan kepribadian pada diri masing-masing orang
tidak dapat dipisahkan dari kebudayaan masyarakat di mana seseorang itu
dibesarkan. Beberapa aspek kebudayaan yang sangat mempengaruhi
perkembangan dan pembentukan kepribadian antara lain:

a.

Nilai-nilai (Value)

Di dalam setiap kebudayaan terdapat nilai-nilai hidup yang dijunjung
tinggi oleh manusia-manusia yang hi-dup dalam kebudayaan itu. Untuk
dapat diterima sebagai anggota suatu masyarakat, kita harus memiliki
kepribadian yang selaras dengan kebudayaan yang berlaku di masyarakat
itu.

Adat dan Tradisi

Adat dan tradisi yang berlaku disuatu daerah, di samping menentukan
nilai-nilai yang harus ditaati oleh anggota-anggotanya, juga menentukan
pula cara-cara bertindak dan bertingkah laku yang akan berdampak pada
kepribadian seseorang.

Pengetahuan dan ketrampilan

Tinggi rendahnya pengetahuan dan keterampilan seseorang atau suatu
masyarakat mencerminkan pula tinggi rendahnya kebudayaan
masyarakat itu. Makin tinggi kebudayaan suatu masyarakat makin
berkembang pula sikap hidup dan cara-cara kehidupannya.

Bahasa

Di samping faktor-faktor kebudayaan yang telah diuraikan di atas, bahasa
merupakan salah satu faktor yang turut menentukan cirri-ciri khas dari
suatu kebudayaan. Betapa erat hubungan bahasa dengan kepribadian
manusia yang memiliki bahasa itu. Karena bahasa merupakan alat
komunikasi dan alat berpikir yang dapat menunukkan bagaimana
seseorang itu bersikap, bertindak dan bereaksi serta bergaul dengan orang
lain.

Milik kebendaan

Semakin maju kebudayaan suatu masyarakat/bangsa, makin maju dan
modern pula alat-alat yang dipergunaka bagi keperluan hidupnya. Hal itu
semua sangat mempengaruhi kepribadian manusia yang memiliki
kebudayaan itu

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepribadian yang terdiri atas
unsur-unsur sebagai berikut (Bernhard Tewal et. al., 2017):

1. Faktor Keturunan
Merujuk pada faktor genetis seorang individu, seperti bentuk fisik, bentuk
wajah, tempramen, merupakan ciri-ciri yang dianggap sebagian atau
seluruhnya dipengaruhi oleh orang tua baik secara biologis, fisiologis,
maupun psikologis.
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2. Faktor lingkungan
Faktor lingkungan tempat kita tumbuh dan dibesarkan, norma dalam
keluarga, teman-teman, dan kelompik sosial memiliki peran dalam
membentuk kepribadian.

Jadi dapat disimpulkan bahwa kepribadian seseorang merupakan hasil dari
interaksi kompleks antara faktor biologis, sosial, kebudayaan, situasi, dan
pengalaman hidup. Walaupun faktor-faktor tersebut berbeda-beda bagi setiap
manusia, tetapi mereka saling berkonribusi dalam pembentukan karakteristik
kepribadian yang unik bagi setiap individu.

2.3.3 Indikator Kepribadian

Menurut Bernhard Tewal et. al (2017) membagi indikator kepribadian ke
dalam The Five Factor Model of Personality, sebagai berikut:

1. Extraversion
Mengungkapkan tingkat kenyamanan seseorang dalam berhubungan dengan
individu lain. Individu yang memiliki sifat ekstraversi cenderung suka hidup
berkelompok, tegas, dan mudah bersosialisasi. Sebaliknya, individu yang
memiliki sifat inrovert cenderung suka menyendiri, penakut, dan pendiam.

2. Agreebleness
Merujuk pada kecenderungan individu untuk patuh terhadap individu lainnya.
Individu yang sangat mudah bersepakat adalah individu yang senang bekerja
sama, hangat, dan penuh kepercayaan. Sementara itu, individu yang tidak
mudak bersepakat cenderung bersikap dingin, tidak ramah, dan suka
menentang.

3. Conscientiousness
Merupakan ukuran kepercayaan. Individu yang sangat berhati-hati adalah
individu yang bertanggung jawab, teratur, dapat diandalkan, dan gigih.
Sebaliknya, individu dengan sifat berhari-hati yang rendah cenderung mudah
bingung, tidak teratur, dan tidak bisa diandalkan.

4. Emotional Stability
Menilai kemampuan seseorang untuk menahan stres. Individu dengan
stabilitas emosi yang positif cenderung tenang, percaya diri, dan memiliki
pendirian yang teguh. Sementara itu, individu dengan stabilitas emosi yang
negatif cenderung mudah gugup, khawatir, depresi, dan tidak memiliki
pendirian yang teguh.

5. Openness to Experience
Individu yang terbuka cenderung kreatif, ingin tahu, dan sensitif terhadap hal-
hal yang bersifat seni. Sebalinyaknya, mereka yang tidak terbuka cenderung
memiliki sifat konvensional dan merasa nyaman dengan hal-hal yang telah
ada.
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Menurut McCrae dan Costa (2017) kepribadian lima besar (Big Five Factor)
terdiri dari:

Altruism

Nerotisme

Keterbukaan pengalaman
Kesetujuan

Kesadaran

ok o

Jadi dapat disimpulkan bahwa ada beragam indikator dari kepribadian yang
digunakan untuk menggambarkan karakteristik seseorang. Indikator tersebut vyaitu,
extraversion, agreebleness, conscientiousness, emotional stability, dan openness to
experince. Berbagai indikator tersebut dapat membantu untuk memberikan
pemahaman yang baik tentang karakteristik dan perilaku seseorang.

2.4  OCB (Organizational Citizenship Behavior)

2.4.1 Pengertian OCB

Menurut Titien et. al (2022) Organizational Citizenship Behavior (OCB)
adalah perilaku karwayan yang melampaui tugas yang diberikan, memberikan
kontribusi pada keefektifan organisasi dan tidak secara langsung dikaitkan dengan
sistem pemberian imbalan secara formal.

Menurut Organ dalam Fory Armin Naway (2018) helpful, costructive
gestures exhibited by organization members and valued or appreciated by officials,
but not related directly to individual productivity nor inhering in the enforceable
requirements of the individuals role.

Menurut Bolino dan Turnely dalam Fory Armin Naway (2018) putting forth
effort, doing more for your employer than the minimum requirements of your job. It
includes such behaviors as taking on additional assigments, voluntary assiting other
people at work, keeping up with the developments in one’s field of profession,
following company rules even when no one is looking, promoting and protecting the
organization, and keeping a positive attitude and tolerating incoveniences at work.

Menurut Afandi (2018) menyatakan bahwa OCB merupakan perilaku
sukarela dari seorang pekerja untuk mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar
tanggung jawab atau kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan organisasinya.
OCB merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan insisatif individual,
tidak berkaitan dengan sistem reward formal organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut
tidak termasuk dalam persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika
tidak ditamplikan pun tidak diberi hukuman.
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Menurut Ali Tafriji (2021) OCB adalah perilaku individu yang secara suka
rela melakukan sesuatu di atas dan melebihi uraian pekerjaan secara formal, tetapi
memberikan kontribusi pada efisiensi dan efektivitas organisasi, yang ditandai
dengan membantu orang lain, membantu organisasi, mengambil peran dalam
menyelesaikan permasalahan perusahaan, dan menghindari perilaku kontrapoduktif.

Menurut Said Ashlan (2022) OCB merupakan perilaku menolong orang lain
tanpa pamrih, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh tanpa mengikat pada
job description formal organisasi dan menajadi salah satu nilai tambah terhadap
perilaku prososial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu.

Jadi dapat disimpulkan bahwa OCB adalah perilaku sukarela yang dilakukan
oleh karyawan diluar tugas-tugasnya, yang memberikan kontribusi positif terhadap
kesejahteraan perusahaan secara keseluruhan dengan meningkatkan kinerja dan
keefektifan organisasi.

2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi OCB

Menurut Afandi (2018), terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi OCB,
diantaranya:

1. Disposisi individu dan motif individu

Disposisi individu seperti positive affectivity, negative affectivity,

conscientiousness, agreeableness, dan juga locus of control memainkan

peranan penting dalam menentukan tingkat OCB yang ditampilkan oleh
pegawai. Selain disposisi individu, pegawai didorong oleh motivasi baik
intrinsik atau ekstrinsik untuk menunjukkan OCB.

2. Kecerdasan Emosional

Kemampuan individu mengenali perasaan dalam diri sendiri dan orang lain

serta memotivasi diri sendiri dan mengelola emosi dalam diri sendiri serta

dalam hubungan dengan orang lain. Ketika seseorang dapat menyesuaikan
diri dengan emosi individu yang lain dan dapat berempati, individu tersebut
memiliki tingkat emosional yang baik dan lebih mudah menyesuaikan diri
dalam pergaulan serta lingkungannya.

3. Sikap Pegawai

OCB tergantung pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaan mereka serta

terhadap organisasi, yang meliputi:

a. Komitmen Organisasi Dalam beberapa kasus, tingkat komitmen
organisasi mempengaruhi timbulnya OCB. Tingginya tingkat komitmen
organisasi tercermin dalam keterlibatan pegawai dalam permasalahan
organisasi di luar penugasan secara umum.

b. Kepuasan Kerja Berbagai studi menunjukkan hubungan yang positif
antara kepuasan kerja dengan OCB.
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Kepemimpinan Transformasional

Pegawai yang paling mungkin terlibat dalam OCB adalah dalam kondisi
manajer menampilkan perilaku kepemimpinan transformasional seperti
mempunyai visi, menjadi teladan, menyegarkan intelektual bawahan, dan
mengkomunikasikan harapan kinerja yang tinggi. Jelas sekali bahwa
perhatian pada munculnya OCB pegawai bergantung pada -efektivitas
kepemimpinan yang berjalan dalam organisasi.

Keselamatan dan Kesehatan Kerja suatu sistem program yang dibuat bagi
pekerja maupun pengusaha sebagai upaya pencegahan (preventif) timbulnya
kecelakaan dan penyakit kerja akibat hubungan kerja dalam lingkungan kerja
dengan cara mengenali hal-hal yang berpotensi menimbulkan kecelakaan dan
penyakit kerja akibat hubungan kerja, dan tindakan antisipatif bila terjadi hal
demikian.

Menurut Farh, Zhong, & Organ dalam (Titien et. al., 2022) faktor-faktor yang

mempengaruh OCB (Organizational Citizenship Behavior), yaitu:

M owbdRE

Karakteristik individu

Karakteristik pekerjaan

Karakteristik organisasi

Karakteristik kepemimpinan dan pertukaran yang terjadi di organisasi.

Jadi dapat disimpulkan bahwa OCB dipengaruhi oleh berbagai faktor internal

dan eksternal yang berkaitan dengan organisasional, individual, dan budaya. Dengan
memperhatikan faktor-faktor ini maka akan menciptakan lingkungan kerja yang
dapat mendorong karyawan untuk berperilaku secara sukarela dan untuk
meningkatkan OCB diantara karyawan dan berkontribusi pada kemajuan dan
keberhasilan organisasi.

243

Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Menurut Afandi (2018), indikator Organizational Citizenship Behavior

(OCB) terdiri dari lima dimensi, yaitu:

1.

Altruism, yaitu perilaku membantu meringankan pekerjaan yang ditujukan
kepada individu dalam suatu organisasi.

Courtesy, yaitu membantu teman kerja mencegah timbulnya masalah
sehubungan dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan
informasi serta menghargai kebutuhan mereka.

Sportsmanship, yaitu toleransi pada situasi yang kurang ideal di tempat kerja
tanpa mengeluh.

Civic virtue, yaitu terlibat dalam kegiatan-kegiatan Organisasi dan peduli
pada kelangsungan hidup. organisasi.

Conscientiousness, yaitu melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi
seperti mematuhi peraturan- peraturan di organisasi.
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Menurut Organ dalam Fory Armin Naway (2018) indikator dari OCB
(Organizational Citizenship Behavior) sebagai berikut:

1. Altruism
Kesediaan untuk menolong rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaannya
dalam situasi yang tidak biasa.

2. Civic Virtue
Menyangkut dukungan pekerja atas fungsi-fungsi administratif dalam
organisasi.

3. Conscientiousness
Menggambarkan pekerja yang melaksanakan tugas dan tanggung jawab lebih
dari apa yang diharapkan.

4. Courtesy
Perilaku meringankan problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan
yang dihadapi orang lain.

5. Sportmanship
Mengambarkan pekerja yang lebih menekankan untuk memandang aspek-
aspek positif dibanding aspek-aspek negatif dari organisasi. Menggambarkan
sportivitas seorang pekerja terhadap organisasi.

Jadi dapat disimpulkan bahwa indikator OCB mencakup berbagai tindakan
yang menunjukan keterlibatan karyawan dalam mendukung organisasi diluar tugas-
tugasnya, yang meliputi altruism, courtesy, sportmanship, civic virtue, dan
conscientiousness. Dengan memahami indikator-indikator ini dapat membantu
perusahaan untuk mengenali dan menghargai perkembangan OCB diantara
karyawan, yang dapat meningkatkan keberhasilan organisasi.

2.5  Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran

2.5.1 Penelitian Sebelumnya

Suatu topik penelitian biasanya sudah dilakukan oleh peneliti sebelumnya dan
ditulis dalam naskah ilmiah berupa skripsi yang dipublikasikan pada jurnal ilmiah.
Berikut ini adalah penelitian-penelitian dengan topik serupa yang telah dilakukan
sebelumnya dari banyak penulis dan peneliti :

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya

Nama Peneliti, Variabel yan Metode i iti
Tahun & Judul 1be’ yang Indikator " Hasil Penelitian
No . diteliti Analisis
Penelitian
Rifany X1: Kepribadian | Keperibadian: Analisis Hasil penelitian secara
1. | Kuniawan dan - Ekstraversion regresi parsial menunjukan bahwa
Habibullah X2: Budaya - Agreeablenes sederhana, uji | variabel kepribadian dan
Jimad  (2023) | Organisasi - Conscientiousness validitas, uji budaya organisasi
Pengaruh reabilitas, uji berpengaruh positif serta
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Nama Peneliti,

Tahun & Judul | Variabelyang Indikator Metode Hasil Penelitian
No . diteliti Analisis
Penelitian

Kepribadian dan | Y: - Neuroticsm normalitas. signifikan terhadap OCB
Budaya Organizational karyawan PT. Bintang
Organisasi citizenship Opennes Budaya Motor Group.
Terhadap behavior Organisasi:
Organizationa| - Profesionalisme
Citizenship - Sikap Terbuka
Behavior PT. - Keteraturan Guru
Bintang Motor - Jarak Dari Manajemen
Group - RasaTidakCuriga.

OCB:

- Altruism

- Conscientiouness

- Sportmanship

- Courtesy

- Civic Virtue
Ceci Hairani, | X1: Kepribadian | Kepribadian: Analisis Jalur | Hasil penelitian

2. | Mukmin - Stabilitas Emosi (Path menunjukkan adanya

Suryatni, X2: Budaya - Extra Versi Analysis) pengaruh  positif ~ dan
Embun Suryani. | Organisasi - Terbuka terhadap hal- Uji Validitas signifikan, baik secara
2022. Pengaruh hal baru Uji Reabilitas | langsung dan tidak
Kepribadian dan | Y: OCB - Mudah akur/ ke Uji ~ Asumsi | langsung variabel
Budaya bersepakat Klasik kepribadian dan budaya
Organisasi - Berhati-hati Uji Normalitas | organisasi terhadap
terhadap Uji variabel organizational
Organizational Budaya Organisasi: Multikolineari | citizenship behavior
Citizensip - Inovasi dan tas melalui variabel komitmen
Behavior pengambilan resiko Uji organisasional
Komitmen - Perhatikan pada hal Heterokedastis

Organisasional
sebagai variabel
Intervening
(Studi  Pegawai
dinas
perdagangan
Provinsi NTB)

detail

Orientasipada hasil
Orientasi pada orang

Orientasi pada
Agresivitas
Stabilitas

OCB:

Altruism

Conscientiousness

Sportsmanship
Courtesy
Civic Virtue

itas

Ujii T
Koefisien
Determinasi
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Nama Peneliti,

Tahun & Judul | Variabelyang Indikator Metode Hasil Penelitian
No . diteliti Analisis
Penelitian
Mawardi  dan | X1: Big Five Big Five Personality: Analisis Hasil penelitian
3. Ropikoh  Sri | Personality - Ekstraversion regresi menunjukan bahwa big
Windari (2021) - Agreeablenes bergannda, Uji | five personality ~ dan
Pengaruh  Big | X2: Komitmen - Conscientiousness Validitas, Uji | komitmen organisasi
Five Organisasi - Neuroticsm Reabilitas, Uji | secara bersamaan memiliki
Personality dan - Opennes asumsi klasik, | pengaruh yang signifikan
Komitmen Y1: OCB Uji terhadap OCB. Secara
Organisasi Komitmen Organisasi: multikolinierit | parsial variabel big five
Terhadap - Affective as, Uji | personality adalah yang
Organizational - Countinuance heteroskedasti | paling dominan  yang
Citizenship - Normatif sitas, mempengaruhi OCB.
Behavior Persamaan
Karyawan Pada OCB: regresi,
PT. Indonesia - Altruism Koefisien
Pratama  di - Civic virtue determinasi,
Kecamatan - Conscientiousness Uji parsial (uji
Tabang - Courtescy 1), Uji f
- Sportsmanship
Panzi Barza dan | X1: Kecerdasan | Kecerdasan Emosional: Uji validitas, | Hasil penelitian ini
4. | Juli Arianti | Emosional - Pengenalan Diri Uji membuktikan bahwa
(2019) Pengaruh - Pengendalian Diri Normalitas, kecerdasan emosional,
Kecerdasan X2: Disiplin - Motivasi Uji disiplin  kerja, dan K3
Emosional, Kerja - Empati Multikolinierit | berpengaruh positif dan
Disiplin  Kerja - Keterampilan Sosial as, Uji | signifikan terhadap OCB.
dan X3: K3 Autokorelasi,
Keselamatan Disiplin Kerja: Uji
dan Kesehatan | Y: OCB - Kehadiran Heteroskedasti
Kerja (K3) - Ketaatan Pada sitas, Uji
Terhadap Kewajiban dan Linieritas,
Organizational Peraturan Kerja Analisis
Citizenship - Ketaatan Pada Standar | Regresi Linear
Behavior (OCB) Kerja Berganda, Uji
Pada Pramudi - Bekerja Etis T, Uji F.
Bus Trans
Metro Pekan K3:
Baru - Lingkungan

- Mesin & alat kerja
- Manusia

Organizational Citizenship
Behavior:

- Altruism

- Conscientiousness

- Civic virtue

- Courtescy

- Sportsmanship
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Nama Penelit, Variabel yan Metode i iti
Tahun & Judul 10e” yang Indikator " Hasil Penelitian

No . diteliti Analisis

Penelitian

5 | Darojat Y, Kesi | X1: K3 Ka3: Uji validitas, | Hasil analisa yang
W, dan Indarto. - Manajemen Risiko uji reabilitas, | diperoleh dalam
(2023). - Keselamatan & Structural penelitian ini
Pengaruh X2:_Budaya keamanan Equation menunjukkan bahwa K3
Keselamatan Kerja - Pelayanan kesehatan Modeling secara tidak langsung
Dan Kesehatan kerja melalui  OCB tidak
Kerja, Budaya - Pengelolaan bahan berpengaruh signifikan
Kerja Serta | X3: Kepuasan berbahaya & beracun terhadap  kinerja  akan
Kepuasan Kerja | Kerja - Pencegahan & tetapi jka secara
Terhadap pengendalian langsung tanpa memalui

Kinerja Dengan
Organization
Citizenship
Behavior (OCB)
Sebagai
Variabel
Intervening
Tenaga  kerja
Rumah Sakit

Y1: OCB

Y2: Kinerja

kebakaran
- Pengelolaan prasarana
- Kesiapsiagaan kondisi
darurat

Budaya Kerja:

- Melaksanakan
pekerjaan sesuai tugas

- Jujur dalam bekerja

- Komitmen kerja

- Tanggung jawab
terhadap pekerjaan

- Mampu bekerja sama

Kepuasan kerja:

- Gaji

- Pekerjaan itu sendiri
- Rekan kerja

- Atasan

- Promosi

- Lingkungan kerja

OCB:

- Sportmanship

- Civic virtue

- Conscientiousness
- Altruism

- Courtesy

Kinerja:

- Kualitas kerja

- Kuantitas

- Ketepatan waktu
- Efektifitas

- Kemandirian

OCB pengaruhnya positif
dan signifikan. Budaya
kerja secara tidak langsung
melalui OCB berpengaruh
positif ~ dan  signifikan
terhadap Kinerja

akan tetapi budaya Kkerja

secara langsung  tanpa
adanya oCB tidak
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.
kepuasan kerja secara
tidak langsung melalui
OCB berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja akan tetapi
kepuasan  kerja  secara
langsung tanpa adanya

OCB tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja.

Sumber : Data Sekunder (2019-2023)
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2.5.2 Kerangka Pemikiran

Dalam lingkungan kerja modern ditandai dengan dinamika bisnis yang tinggi,
Organizational Citizenship Behavior (OCB) telah diakui sebagai faktor yang sangat
penting dalam meningkatkan kesejahteraan dan keberhasilan organisasi secara
keseluruhan. Menurut Said Ashlan (2022) OCB merupakan perilaku menolong orang
lain tanpa pamrih, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh tanpa mengikat
pada job description formal organisasi dan menajadi salah satu nilai tambah terhadap
perilaku prososial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu.

Menurut Afandi (2018), indikator Organizational Citizenship Behavior
(OCB) terdiri dari lima dimensi, yaitu:

Altruism

Courtesy
Sportsmanship
Civic virtue
Conscientiousness

ok wbdE

OCB merujuk pada perilaku sukarela yang dilakukan oleh karyawan di luar
tugas-tugas resmi mereka, seperti membantu rekan kerja, menyumbangkan ide-ide
kreatif, atau berpartisipasi dalam kegiatan organisasi. Meskipun OCB memberikan
manfaat signifikan bagai organisasi, masih banyak yang harus dipahami tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya perilaku ini. Salah satu aspek tersebut
yaitu Keselamatan dan Kesejatan kerja (K3).

Menurut Kasmir (2020) Keselamatan kerja adalah aktivitas perlindungan
karyawan secara menyeluruh, sedangkan kesehatan kerja merupakan upaya untuk
menjaga karyawan tetap sehat selama melakukan pekerjaan. Menurut Kasmir (2020)
terdapat beberapa indikator dalam keselamatan dan kesehatan kerja, yaitu:

1. Kondisi Kerja
2. Pelayanan Kesehatan
3. Lingkungan Kerja

K3 telah dianggap sebagai salah satu aspek utama dalam menciptakan
lingkungan kerja yang sehat, aman, dan produktif. Karyawan yang merasa dilindungi
dan aman di tempat kerja cenderung lebih termotivasi untuk berpartisipasi dalam
perilaku yang berkontribusi pada keseluruhan keberhasilan organisasi. Menurut
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Panzi Barza dan Juli Arianti (2019)
menyatakan bahwa K3 berpengaruh secara positif terhadap OCB, yang artinya jia K3
karyawan ditingkatkan maka OCB juga akan meningkat. Selain K3, kepribadian juga
memainkan peran dalam membentuk perilaku ditempat kerja.
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Menurut Han, J. (2020) kepribadian adalah sifat atau trait. Trait adalah
dimensi perbedaan individu yang akan membntuk kecenderungan secara konsisten
dari pikiran, perasaan, dan bersikap, umumnya aktivitas keseharian dan khususnya
dalam bekerja.

Menurut Bernhard Tewal et. al (2017) membagi indikator kepribadian ke
dalam The Five Factor Model of Personality, sebagai berikut:

Extraversion

Agreebleness

Conscientiousness

Emotional Stability

Openness to Experience

Kepribadian karyawan juga dikenal sebagai faktor yang signifikan dalam
membentuk perilaku di tempat kerja. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Rifany Kuniawan dan Habibullah Jimad (2023)
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan kepribadian terhadap organizational
citizenship behavior.

gk wnE

Berdasarkan uraian di atas, maka konstelasi penelitian dalam penelitian ini
dapat digambarkan sebagai berikut:

//Keselamatan dan Kesehatan\\

Kerja (X1):
1. Kondisi Kerja
2. Pelayanan Kesehatan
3. Lingkungan Kerja / Organizational \
: Citizenship Behavior
Kasmir (2020) (OCBF; ):
k / 1. Altruism
> 2. Courtesy
3. Sportsmanship
/ Kepribadian (X2): \ 4. Civic virtue
] 5. Conscientiousness
Extraversion

Agreebleness k Afandi (2018) j
Conscientiousness d

Emotional Stability
Openness to Experience

kKBernhalrd Tewal et. al (2017\//

Gambar 2.1 Konstelasi Penelitian

a s wbdE




33

2.6 Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah jawaban terhadap rumusan masalah penelitian yang ada,
dimana rumusan masalah adalah penelitian yang dinyatakan dalam bentuk kalimat
pertanyaan (Sugiyono, 2017). Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

1. Diduga terdapat pengaruh K3 terhadap OCB pada Ekowisata Land.euh

2. Diduga terdapat pengaruh kepribadian Karyawan terhadap OCB pada
Ekowisata Land.euh

3. Diduga terdapat pengaruh K3 dan Kepribadian Karyawan terhadap OCB pada
Ekowisata Land.euh



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah verifikatif, dengan
mengumpulkan data-data dari perusahaan dengan cara melakukan observasi, metode
penelitian yang digunakan adalah explanatory survey. Dalam penelitian ini
menggunakan metode regresi berganda yang bertujuan untuk menguji pengaruh
antara satu variabel dengan variabel lainya. Penulis juga menggunakan ordinal pada
penelitian ini, terdapat tiga variabel yang saling mempengaruhi yaitu variabel X1
(kesehatan dan keselamatan kerja) dan variabel X2 (kepribadian karyawan) dan
Variabel Y (organizational citizenship behavior).

3.2 Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian

3.2.1 Objek Penelitian

Objek penelitian ini adalah pengaruh K3 dan kepribadian karyawan terhadap
organizational citizenship behavior. Keselamatan dan kesehatan kerja sebagai
variabel X1 (independent) dengan indikator: kondisi kerja, pelayanan kesehatan, dan
lingkungan kerja. Kepribadian karyawan sebagai variabel X2 dengan indikator:
extraversion, concientfiousness, agreeableness, emotional stabbility, openness to
experience. Organizational Citizenship Behavior sebagai variabel Y (dependent)
dengan indikator: altruism, courtesy, sportmanship, civic virtue, conscientiousness.

3.2.2 Unit Analisis

Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah individual atau
perorangan. Analisis individual maksudnya adalah sumber data dalam penelitian ini
diperoleh dari respon individu atau perorangan karyawan Ekowisata Land.euh yang
berjumlah 37 orang.

3.2.3 Lokasi Penelitian

Dalam penulisan proposal ini, penulis melakukan penelitian di Ekowisata
Land.euh yang berlokasi di Cibedug, Kec. Ciawi Kab. Bogor, Jawa Barat.
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Jenis dan Sumber Data Penelitian

Jenis Data Penelitian

Data yang dikumpulkan penulis dalam penelitian ini dibedakan menjadi dua

yaitu data kualitatif dan data kuantitatif:

1.

3.3.2

Data Kualitatif

Data kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang
berbentuk informasi yang diperoleh dari hasil wawancara dan observasi.

Data Kuantitatif

Data kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini berupa data-data atau
angka-angka mengenai data kesehatan dan kecelakaan kerja pada periode
tahun 2023.

Sumber Data Penelitian

Sumber data penelitian dibagi menjadi dua yaitu data primer dan data

skunder, yaitu:

1.

3.4

Data Primer

Menurut Sugiyono (2017) menyatakan bahwa Data Primer adalah dua
penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumbernya. Data yang
diperoleh melalui hasil penelitian secara langsung terhadap objek yang
diteliti.

Data Sekunder

Menurut Sugiyono (2017) Menyatakan bahwa data sekunder adalah data
penelitian yang diperoleh secara tidak langsung sebagai data yang telah
dikumpulkan pihak lain atau melalui media perantara. Dalam hal ini data
skunder didapat dengan cara mengumpulkan data dari perusahaan.

Operasionalisasi Variabel

Operasional variabel bertujuan untuk mengarahkan variabel penelitian yang

digunakan dalam penelitian agar sesuai dengan metode pengukuran yang telah
disiapkan. Variabel yang akan diteliti pada penelitian ini menggunakan variabel
bebas (independent) yaitu K3 (Keselamatan dan Kesehatan Kerja) dan kepribadian
karyawan, variabel terikat (dependent) yaitu OCB (Organizational Citizenship
Behavior).
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Variabel Indikator Alat Ukur Skala
Pengukuran
1. Bekerja tidak dalam keadaan lelah
Kondisi Kerja | 2. Siap fisik maupun mental Interval
3. Memiliki stamina yang cukup
1. Jaminan kesehatan dari
Pelayanan perusaha_lan
Keselamatan | kesehatan 2. Menyediakan obat-obatan Interval
dan Kesehatan 3. Prosedur yang jelas untuk
Kerja (X1) melaporkan insiden K3
1. Fasilitas kerja yang sudah cukup
memadai, seperti alat pelindung
Lingkungan dir .
; 2. Hubungan sesama rekan Kkerja Interval
Kerja .
sangat baik
3. Menjamin keamanan karyawan
dalam bekerja
1. Mudah berbaur dengan orang-
orang baru
Extraversion 2. Sering mengikuti berbagai Interval
kegiatan dalam perusahaan
3. Merupakan individu yang tegas
1. Selalu tepat waktu dalam
. menyeseleikan pekerjaan
Seosr;smentlous 2. Tidak suka menunda pekerjaan Interval
3. Selalu teliti dalam melakukan
pekerjan
Kﬁf;:\:\llzzd&g) 1. Mampu bekerja sama dalam tim
2. Mudah simpatik dan peduli
Agreeableness terhadap orang Interval
3. Mampu menjaga rahasia
perusahaan
1. Individu yang mandiri
Emotional 2. Mudah merasa terganggu
. . . Interval
Stability 3. Orang yang jujur dan berani terus
terang
Openness to 1. Cepat dalam memahami tugas dan
Interval

Experience

tanggung jawab pekerjaan
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Variabel Indikator Alat Ukur Skala
Pengukuran
Suka tantangan dan mencoba hal
baru
Mampu meminimalisir kesalahan
saat bekerja
Membantu rekan kerja dalam
menyeseleikan pekerjaan
Peduli terhadap kondisi rekan
Altruism kerja Interval
Membantu rekan kerja baru
menyesuaikan diri di lingkungan
kerja
Bersedia tidak menambah waktu
istirahat
Conscientious Patuh Terhadap aturan-aturan di
. Interval
ness tempat kerja
Datang lebih awal sebelum jam
masuk kerja
Memberikan toleransi terhadap
keadaan yang kurang ideal dalam
Organizational perusahaan
Citizenship . Sikap jujur, sehingga dapat lebih
Behavior (Y) Sportmanship menekankan aspek-aspek positif Interval
perusahaan
Tidak  mengeluh  saat ada
pekerjaan tambahan
Mengingatkan rekan kerja untuk
menyeseleikan tugasnya
Courtessy Menjaga_h