BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Menghadapi persaingan yang semakin ketat di era globalisasi, perusahaan

harus fokus pada peningkatan efiensifan efektivitas untuk mempertahankan
kelangsungan hidupnya. Kar a manusia merupakan faktor

kunci dalam menciptak dan memegang peran

yang sangat pentl alam menentukan arah pe angan perusahaan

(Hasibuan, k mencapai tujuan perusahaan, perusahaan harus
mempu emenuhi kebutuhan perusahaan dan mampu
menyelesaikan tugas an perusahaan (Silaen, 2020). Sehingga suatu
perubahan-perubahan ya

dalam perusahaan dan be

berkembang. Salah sat encapai tujuan tersebu

meningkatkan kinerja ka tonius, 2021).
Kinerja merupa ang penting karena ki
mengindikasikan untuk m| an semua tugas atau pekerj
Himam, 2014). Sehingg ngginya Kinerja para peke
yang dilimpahkan kepada i h singkat
atau lebih cepat (Khofifa, 2 karyawan
merasa kurang puas dengan pek bekerja dengan
semangat yang rendah, menunjukkan kerja g minimum, sering datang
terlambat, bahkan absen dengan alasan yang tidak jelas secara keseluruhan

karyawan mungkin



kurang minat dan dedikasi terhadap tugas, bahkan sampai dititik dimana
karyawan kesulitan dalam bertahan dilingkungan perusahaan (Tentama, 2015).

Kinerja berhubungan dengan efisiensi dan relevan yang baik atau tinggi

untuk membantu perusahaan memperolgh keuntungan. Sebaliknya jika kinerja
menurun dapat merugikan perusa arena itu kinerja karyawan harus

mendapatkan perhatian khu kan menurut Kurdi (2023)

mengungkapkan a karyawan harus gan perencanaan

dan pengendalian sumber daya manusia yang baik. Kinerja yang baik akan dicapai

dengan s. Peningkatan kinerja tidak hanya dicapai jika
kinerja pekerjaan ti 1 harapan, peningkatan kinerja harus dicapai
seseorang, kelompok ata 1 masa depan.
Permasalahan ki T X berakar pada kas
karyawan. Hal ini diliha yaknya kasus keterlambat.
ditunjukkan dengan fre rlambatan karyawan di
februari 2022, misalnya, lambatan mencapai 1.25%
frekuensi yang paling ti anjang tahun 2022. Pada
ekstrim keterlambatan k au ketidakpatuhan karya
berujung pada kebangkru akta tersebut juga me lah pada
capaian target perusahaaa isasi duk yang
dihasilkan karyawan PT X pada capaian target
dalam tujuh bulan terakhir capian ra g dapat dicapai oleh
perusahaan ini hanya sekitar 42% pertahunnya. Banyaknya karyawan yang

melanggar peraturan menyebabkan keterlambatan dalam menyelesaikan tugas



(Siregar, 2022). Penelitian Avita (2021) menemukan bahwa disiplin yang baik
mencerminkan tingkat tangung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan.

Disiplin membuat karyawan memematuhi peraturan yang berlaku di perusahaan,

yang kemudian berpengaruh terhadap prgstasi kerjanya. Tantangan dalam masalah
kedisiplinan karyawan tidak hanya peraturan perusahaan. Melainkan
juga terletak pada untuk me n patuh dengan aturan yang

ada, upaya pengen esadaran karyawan it mpeliling, 2015).

Data preliminary yang dikumpulkan dari tiga karyawan PT X pada

Oktober ngaruh kombinasi antara minimnya konsekuensi

pelanggaran aturan n minimnya kesadaran karyawan. Berdasarkan
observasi-dan wawanca RD menyebutkan bahwa tidak
serius dari dari perusahaa rlambatan yang dilakukan
HRD juga menambahka nyak alasan dibalik prila
karyawan yang menghal rja seperti masalah prib
kesehatan.

Karyawan yang merupakan salah sat
mengaku bahwa Kinerjan maksimal dalam masalah tan dan
ketidakdisiplinan karyawa ebutkan kendala jarak gal yang
jauh dari lokasi perusahaa . ari bahwa
perilaku tersebut mencerminkan pekerjaannya
dan menimbulkan masalah kinerja.

Karyawan kedua YS mengatakan selaras dengan RH, juga menyadari

bahwa hambatan pengerjaan tugas akibat terlambat turut berdampak pada



penundaan keseluruhan proses dan target produksi sehingga masalah tersebut
seharusnya tidak terjadi. Selain itu, perbedaan tingkat kesadaran dan tangung

jawab individu, juga menjadi faktor yang mengambat kinerja.

Kinerja individu dipengaruhi olellibanyak faktor berbeda. Salah satu faktor
yang berasal dari organisasi da dengan kinerja individu adalah

karakteristik pekerjaan. K. enciptakan kondisi yang

aka akan menghasilkan kinerja yang lebih tinggi,
motivasi intrinsik, kerja, dan ' berkurangnya keterlambatan,
ketidakhadiran, dan fur awan (Jia, 2015). Penelitian ya
oleh menunjukkan bahw karyawan yang berhasil m
dari pekerjaannya yang signifikansi tugas atau m
tugas-tugas yang diber a karyawan akan terli
pekerjaanya. Artinya k pekerjaan mempunyai
kinerja karyawan.

Karakteristik pek ngacu pada sejauh man
menggabungkan kete an kemampuan yan
menyelesaikan tugas peke bervariasi,
karyawan harus menggunakan yang mereka
miliki untuk menyelesaikan tugas-tugas ut. Pekerjaan dengan
variasi yang tinggi dianggap lebih kompleks karena melibatkan banyak jenis

pekerjaan yang berbeda (Karim, 2023). Sedangkan situasi di mana suatu



pekerjaan memberikan kebebasan kepada karyawan untuk merancang dan
mengatur aktivitas kerjanya sendiri. Kemampuan mendorong karyawan untuk

menggunakan kemampuan dan kecerdasannya untuk merencanakan strategi kerja.

Dalam konteks karakteristik pekerjaan,flaspek otonomi merupakan karakteristik

pekerjaan yang memberikan oto endali tertentu kepada karyawan
dalam mengambil keputusa al ini sangat penting untuk
¢ jawab karyawan (Meithmn_-a,FZO 17).
ekerjaan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawa ) dalam penelitiannya  menunjukkan bahwa
karakteristik peker; al pengaruh yang signifikan sebesar 87,3%
terhadap prestasi kerja Dengan demikian dapat dipa
semakin baik karakteristi
kinerjanya. Hal ini di sej
(2021) mengemukakan
karateristik pekerjaan ter ja karyawan. Selain itu, H
(2013) karakteristik peke iliki dampak positif dan
kinerja pegawai.
Faktor yang memp inerja lainya adalah keprj
(2021) mengungkapkan bah adalah salah ividu yang
menunjang kinerja. Kepribadid yang dimiliki
seseorang yang berkembang ketika se n dengan orang lain.

Menurut Koswara (2005) kepribadian (personality) adalah suatu istilah yang

mengacu pada gambaran-gambaran sosial tertentu yang diterima oleh individu



dari kelompoknya atau masyarakat, kemudian individu tersebut diharapakan
bertingkah laku berdasarkan atau sesuai dengan gambaran sosial (peran) yang

di terimanya itu. Sedangkan menurut Wahyuni & Permatasari (2020) kepribadian

diartikan sebagai bentuk kepribadian da@ keunikan individu yang relatif bertahan
lama. Definisi lain oleh Luthans ihat kepribadian sebagai bagaimana

orang-orang mempengaruhi reka memahami dan melihat

dari diri mereka s pola mereka dari sifa ur dalam dan luar

interaksi orang._Sedangkan Colquite (2015) mengungkapkan kepribadian
mengacu enderungan di dalam orang yang menjelaskan pola

karateristik kepribad prilaku mereka.

Teori kepribadia ng digunakan untuk menjelaskan

seseorang adalah “Kepr ig five”, yang disebut ju

kepribadian besar. Model n Big Five merupakan te n faktor

kepribadian berdasarkan ohn, Angleitner, & Osten

Feist & Feist (2010), mo

ktor dibangun berdasarka

menemukan inti dasar k

lebih sederhana dengan
menganalisis kata-kata y.
seseorang yang berbeda.
kepribadian atau personali 92) dalam
Klang (2012) struktur dasar 5 dibangun oleh
adalah Neuroticism,

bagian yang berhubungan. Lima dimen

Extroversion, Openness to Experience, Agreeableness, and Conscientiousnes.



Conscientiousness menunjukkan seberapa hati-hati individu untuk
mencapai tujuan tertentu dalam sikap dan perilakunya (Costa, 1992). Pribadi

conscientiousness sering di pertimbangkan dalam dunia kerja, karena

menunjukkan seberapa baik individu nféncapai kinerja, bertangung jawab, dan

menunjukkan keiklasan dan Menurut  Anggraini  (2020)

mengemukakan bahwa cons signifikan terhadap kinerja

karyawan karena 1liki sifat berprestasi, 8, dan kehati-hatian

maka kinerja akan_meningkat. Sebelumnya Debusscher (2017) mengemukakan

berikan pengaruh positif yang signifikan kepada
kinerja tugas. Hasil erkuat dengan penelitian Benoliel & Somech
(2014) yang menyebut conscientiousness berpengaru
terhadap hubungan antara inan dan peran Kinerja kara
Selanjutnya kepri scientiousness mengacu p
cenderung mengatasi kei k menghindari tugas pe
individu yang malas dan t menyelesaikan tugas tep
sebaliknya (Varghese & 017). Dalam konteks di
conscientiousness, peran dalam pengembangan pe
dalam psikologi terapan pada dua alasan utam & Ones,
1997). Pertama, kurangnya
masalah yang serius. Karya duli terhadap
pekerjaannya cenderung menjadi ase rganisasi, sebaliknya
pegawai yang tidak memenuhi karakteristik tersebut dapat mengalami penurunan

produktivitas dan berpotensi mengganggu stabilitas keuangan organisasi. Di sisi



lain, kinerja yang tinggi dapat mengurangi angka kecelakaan karena karyawan
yang berkinerja tinggi cenderung bekerja dengan hati-hati dan mengikuti prosedur

yang ada dengan ketat.

Berdasarkan penelitian yang dilafukan (Rodrigues & Rebelo, 2013) Sifat
kepribadian berpengaruh yang si adap kinerja secara keseluruhan

karyawan memiliki stabilitas tian, dan ekstraversi. Hal ini

kuat seb pekerjaan dengan kompleksitas pekerjaan rendah
hingga sedang (m erampilan, layanan pelanggan). Selain itu
kompleksitas memiliki t daran yang tinggi dapat menunju
ketelitian yang baik dal
rendah hingga sedang m butuhkan tingkat ketelitia
hasil yang baik. Hal ini d gkatkan akurasi dan kualit
konteks pekerjaan yang nggap sederhana. Sehing
dalam menjaga efisiensi ktivitas, terlepas dari ti

pekerjaan.

Berdasarkan urai alahan 'di atas, dapa bahwa
kepribadian conscientiousn istik pekerja dua unsur
yang mempengaruhi Kinerja s bermaksud

mengkonfirmasi adanya hubungan dua gan kinerja karyawan.

Melalui  penelitian  dengan judul  “Hubungan Antara  Kepribadian



‘“

Conscientiousness dan Karateristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan

menjadi pembeda dengan penelitian sebelumnya.
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B. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah meneliti secara
empirik hubungan antara kepribadian conscientiousness dan karateristik pekerjaan

terhadap kinerja karyawan

Hasil dari peneliti manfaat baik secara teoritis

maupun secara prakii at ini adalah berikut

emberikan sumbangan bagi ilmu psikologi,
khususnya psikologi erkaitan hubungan antara kepribadian
conscientiousness dan ka kerjaan terhadap kinerja kar
2. Manfaat Praktis
a. Bagi karyawan
Diharapkan dapat n informasi, wawasan, ga
yang bermanfaat berka badian conscientiousness
pekerjaan terhadap kinerj
b. Bagi perusahaan
Diharapkan hasil ini  menambah p mengenai
pentingnya kepribadian cons aan terhadap

kinerja karyawan

c. Bagi peneliti selanjutnya



Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi dan sebagai
acuan bagi peneliti selanjutnya dalam mengkaji bidang yang sama guna

menyempurnakan hasil penelitian ini.




