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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Suatu organisasi dapat dikatakan berhasil apabila kualitas kinerja pegawai yang
bekerja didalamnya memiliki kualitas baik. Kinerja pegawai dengan kualitas baik
akan mendukung organisasi dalam mencapai tujuan dan juga produktivitas kerja
pegawai. Kinerja adalah suatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan tentang
kemampuan kerja pegawai sehingga menghasilkan sesuatu yang optimal
(Munandar, 1997). Dalam organisasi, kinerja pegawai perlu mendapatkan
perhatian secara lebih karena pada saat ini pegawai merupakan asset dan bukan
hanya sebagai alat. Oleh karena itu organisasi harus menciptakan suatu kondisi
yang aman dan nyaman sehingga pegawai merasa terikat oleh perusahaan lalu

Kinerjanya dapat diandalkan dalam mencapai visi dan misi organisasi.

Peran kinerja seorang pegawai juga sangat diperlukan dan berperan dalam
organisasi untuk mendukung perkembangan organisasinya. Pegawai akan
membantu atasannya dalam menyediakan informasi keuangan dan non-keuangan
yang nantinya akan digunakan dalam pengambilan keputusan. Menurut penelitian
(Tallo, 2015) pegawai merupakan hal terpenting untuk melakukan seluruh
aktivitas-aktivitas perusahaan dan sangat berpengaruh terhadap kesuksesan
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Ketika pegawai telah melaksanakan tugas-
tugasnya dengan baik dan benar hal tersebut akan berpengaruh terhadap kinerja

dari organisasi tersebut (Hudiwinarsih, 2012).

Tuntutan Kkinerja yang diberikan organisasi kepada pegawai juga harus didukung
oleh organisasi itu sendiri sebagai upaya dalam mencapai target kinerja yang telah
ditentukan sebelumnya. Hal tersebut harus dilakukan untuk menciptakan kepuasan
kerja, yang nantinya dapat meningkatkan kualitas kinerja pegawai. Kualitas

kepuasan kerja tentu akan mempengaruhi perkerjaan yang dilakukan oleh



pegawai, sehingga dapat dikatakan salah satu faktor yang mendukung terciptanya

Kinerja yang baik adalah adanya kepuasan kerja yang baik.

Selain kepuasan kerja, budaya organisasi juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut penelitian (Ravionita, 2017) budaya
organisasi memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap kinerja pegawai.
Budaya organisasi mencakup aspek organisasi, nilai-nilai yang berlaku dalam
instansi, serta pola perilaku dan kebiasaan yang dilakukan instansi. Nilai-nilai dan
kebiasaan tersebut bisa mempengaruhi tindakan atau perilaku pegawai yang ada
didalam organisasi sehingga berimplikasi terhadap kinerja pegawainya. Suatu
organisasi yang melakukan perubahan budaya organisasinya mampu
meningkatkan kinerja pegawainya dengan sangat signifikan dibandingkan dengan
organisasi yang tidak melakukan perubahan organisasi (Wibowo, 2013).

Namun disisi lain, ketika budaya di dalam organisasi kuat maka akan
menimbulkan berbagai masalah bagi individual yang menganggap bahwa budaya
organisasi tersebut tidak menguntungkan atau hanya menekan dan menimbulkan
masalah bagi dirinya. Masalah dan tekanan yang dihadapi dalam bekerja membuat
pegawai mengalami stress kerja yang juga akan berdampak buruk bagi kinerja
pegawai. Handoko (dalam Wibowo, 2014), mendefinisikan stres kerja sebagai
suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses berpikir, emosi, dan kondisi
seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan
seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada akhirnya akan mengganggu
pelaksanaan tugas-tugasnya. Pegawai yang mengalami stress kerja akan
cenderung memiliki Kinerja yang tidak maksimal dan membuat organsasi semakin

sulit mencapai sasaran tujuannya.

Kemudian, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah locus of
control. Locus of control menurut (Robbins, 2007) adalah tingkat di mana
individu yakin bahwa mereka adalah penentu nasib mereka sendiri. Faktor internal

adalah individu yang yakin bahwa mereka merupakan pemegang kendali atas apa



pun yang terjadi pada diri mereka, sedangkan faktor eksternal adalah individu
yang yakin bahwa apapun yang terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh
kekuatan luar seperti keberuntungan dan kesempatan. Pemimpin organisasi harus
memahami kecenderungan setiap individu pegawai apakah internal/eksternal, agar
dapat memberikan pengarahan yang tepat dan berguna demi optimalisasi kinerja

pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan Peraturan Presiden Nomor 29 Tahun 2014 tentang Sistem
Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (SAKIP) dan Peraturan Menter
Pendayagunaan Aparatur Negara Dan Reformasi Birokrasi Nomor 53 Tahun 2014
tentang Petunjuk Teknis Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja dan Tata Cara
Reviu Atas Laporan Kinerja Instansi Pemerintah, bahwa Bupati/Walikota
menyusun Laporan Kinerja tahunan Pemerintah Kabupaten/Kota dan
menyampaikannya kepada Gubernur, Menteri Perencanaan Pembangunan
Nasional/Kepala Badan Perencanaan Pembangunan Nasional, Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi, dan Menteri Dalam
Negeri paling lambat 3 (tiga) bulan setelah tahun anggaran berakhir. Dengan
demikian, Laporan Kinerja yang disusun secara periodik setiap akhir tahun
anggaran tersebut menjadi media pertanggungjawaban dan sebagai perwujudan
kewajiban instansi pemerintah untuk mempertanggungjawabkan keberhasilan atau
kegagalan pelaksanaan program dan kegiatan yang telah diamanatkan para
pemangku kepentingan dalam rangka mencapai misi organisasi secara terukur

dengan sasaran atau target Kinerja yang telah ditetapkan.

Pedoman SAKIP digunakan untuk mewujudkan sinkronisasi, sinegritas dan
kesinambungan mulai dari perencanaan strategis, perjanjian kinerja, pengukuran
kinerja, pengelolaan data kinerja, pelaporaan kinerja, riview atas Laporan Kinerja
Pemerintah daerah dan evaluasi Kkinerja OPD. Dari hasil evaluasi Sistem
Akuntabilitas Instansi Pemerintah Daerah (SAKIP) Tahun 2018 & 2019
Kabupaten Tulang Bawang merupakan salah satu Kabupaten yang memperoleh

predikat CC (cukup baik). Menurut Winarti selaku Bupati Tulang Bawang dari 15



OPD yang yang menjadi sampel penilaian raport SAKIP hanya 3 OPD yang
memiliki kriteria baik diantaranya Dinas Kesehatan, Bappeda-Litbang dan
Inspektorat Tulang Bawang, sedangkan 12 sisanya mempunyai Kinerja yang
kurang maksimal sehingga membuat laporan SAKIP mendapatkan nilai 58,53
dengan kategori CC (cukup baik) yang artinya Kabupaten Tulang Bawang
memiliki kinerja yang cukup baik namun masih perlu mendapatkan perbaikan

yang mendasar.

Menurut Bupati Tulang Bawang, faktor yang menyebabkan Kabupaten Tulang
Bawang memperoleh predikat CC adalah banyak pejabatnya yang tidak
mengerjakan program pembangunan unggulan dirinya. Sehingga hasilnya
sebanyak 25 program unggulan milik Bupati banyak yang belum berjalan. Hal
tersebut membuat Bupati Tulang Bawang menahan dana Tukin yang merupakan
hak para pegawai, dengan tujuan agar para pegawai benar-benar bekerja secara
maksimal dan menjalankan apa yang sudah menjadi kewajibannya, sehingga para

pegawai bisa menjalankan program pembangunan yang telah disepakati bersama.

Berikut jumlah skor SAKIP Kabupaten Tulang Bawang yang didapatkan selama

dua tahun terakhir :

Tabel 1.1 Penilaian SAKIP

PENILAIAN SAKIP KAB. TULANG BAWANG
Tahun Skor Kategori
2018 58,19 CC (Cukup Baik)
2019 58,53 CC (Cukup Baik)

Sumber : Fajarsumatera.co.id.

Dari data skor SAKIP Kabupaten Tulang Bawang selama dua tahun terakhir,
dapat disimpulkan bahwa kinerja pemerintahan yang masih bernilai CC pada
penilaian akuntabilitas SAKIP oleh Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara

Reformasi Birokrasi menunjukkan hasil yang cukup baik dan masih perlu



perbaikan. Beberapa hal penyebab belum efektifnya kinerja dapat dilihat dari
beberapa kondisi yang masih ada. Diantaranya yaitu belum optimalnya kinerja
pegawai dalam mengimplementasikan rencana/program kerja yang telah
ditentukan dan menjadi kesepakatan bersama. Pegawai dinilai tidak mampu
menjalankan berbagai program kerja selaras dengan misi bupati yang termuat
dalam RPJMB, sehingga menjadikan Tulang Bawang hancur dalam sistem
laporan SAKIP.

Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja yang dilakukan pada masing-masing
organisasi belum sesuai dengan target capaian yang telah ditentukan sebelumnya.
Dari hasil capaian tersebut juga perlu mendapatkan evaluasi Kinerja secara
keseluruhan tugas dan wewenang yang berguna untuk meningkatkan kualitas
kinerja. Di sisi lain kualitas pegawai yang ada juga harus memenuhi standar syarat
dalam menduduki jabatan. Melihat kesenjangan yang ada dapat dipahami bahwa
sangat dibutuhkan pemenuhan SDM sesuai dengan kebutuhan dalam rangka
mendukung tercapainya kinerja. Kurangnya kompetensi yang dimiliki dengan
jabatan yang diduduki bisa mempengaruhi tingkat stress pegawai dalam bekerja,
merasa tertekan dan bahkan menganggap pekerjaan sebagai beban yang berat. Hal
tersebut juga mempengaruhi kepercayaan diri pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya (locus of control), serta kepuasan kerjanya karena berkaitan dengan
pekerjaan yang tidak sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. Hal-hal itulah

yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja pegawai.

Penelitian ini mengembangkan penelitian Cahyana & Jati (2017), dengan judul
“Pengaruh  Budaya Organisasi, Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai”. Yang membedakan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya yaitu terletak pada objek penelitian, penelitian sebelumnya dilakukan
pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama di Denpasar Timur, lalu penelitian ini

dilakukan pada Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Tulang Bawang.



Perbedaan lainnya vyaitu mengganti kepuasan kerja menjadi variabel Z
(intervening). Alasan menggunakan variabel kepuasan kerja sebagai variabel
intervening karena peningkatan kinerja juga erat kaitannya dengan cara
bagaimana instansi dalam menciptakan kepuasan kerja bagi para pegawainya.
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai tentu kinerja
yang dijalankan juga akan meningkat. Menurut Sari (2018) Kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ada berbagai variabel yang
dapat mempengaruhi kinerja juga kepuasan kerja pegawai diantaranya budaya
organisasi, locus of control, dan juga stres kerja pegawai.

Penulis juga menambahkan locus of control sebagai variabel X (independen),
karena menurut penelitian (Wardhana, 2020) variable locus of control memiliki
pengaruh terhadap kepuasan dan kinerja pegawai. Locus of control memiliki
fungsi kendali dalam setiap peran individu, hal ini menentukan bagaimana
sebaiknya leader memberi arahan kepada pegawai sesuai dengan kecenderungan
masing-masing. Pegawai yang cenderung memiliki potensi internal hendaknya
didorong dengan motivasi gaya internal dan begitu pula sebaliknya. Hal ini akan

berdampak pada optimalisasi kinerja pegawai sebagai tujuan target organisasi..

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka penulis tertarik
melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Stres
Kerja, Locus of Control dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Terhadap Kinerja Pegawai (Studi pada Organisasi Perangkat

Daerah Kabupaten Tulang Bawang).

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai?

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai?



Apakah locus of control berpengaruh terhadap kinerja pegawai?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai?
Apakabh stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai?
Apakah locus of control berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai?
Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai?
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Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja?

9. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja?

10.Apakah locus of control berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja?

1.3 Ruang Lingkup Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Bulan Januari 2021 s/d Maret 2021 di Organisasi
Perangkat Daerah yang ada di Kabupaten Tulang Bawang. Adapun subjek pada
penelitian ini adalah pegawai yang bekerja di Organisasi Perangkat Daerah
dengan masa bekerja lebih dari satu tahun, sedangkan objek dalam penelitian ini
adalah budaya organisasi, stress kerja, locus of control, kinerja pegawai dan
kepuasan kerja pegawai di lingkup Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten

Tulang Bawang.

1.4 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai.
2. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Pegawai.
3. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Locus of Control terhadap

Kinerja Pegawai.



4. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai.

5. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Stres Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai

6. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Locus of Control terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai.

7. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai.

8. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja.

9. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Stres Kerja terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja.

10. Untuk membuktikan secara empiris pengaruh Locus of Control terhadap

Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja.

1.5 Manfaat Penelitian

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai
berikut :
1. Bagi penulis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan sebagai
bekal dalam menerapkan ilmu dan mengembangkan wawasan peneliti
dalam bidang bidang akuntansi publik.
2. Bagi pihak instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat serta masukan
yang berguna bagi instansi, melalui tanggapan karyawan mengenai
Budaya Organisasi, Stres Kerja, Locus of Control, Kepuasan Kerja dan

Kinerja Pegawai.



3. Bagi pihak akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses pembelajaran serta
pengaplikasian ilmu pengetahuan, terutama berhubungan dengan faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai.

4. Bagi pihak lain
Hasil penelitian ini dapat menambah referensi tambahan untuk
pengembangan ide-ide baru untuk penelitian selanjutnya, dan sebagai
bahan pertimbangan perusahaan atau instansi lain yang menghadapi

permasalahan sama.

1.6 Sistematika Penulisan
Dalam penelitian ini, sistematika penulisan diuraikan sebagai berikut :

BAB | : PENDAHULUAN

Penelitian ini diawali dengan penjelasan tentang latar belakang masalah yang
menjadi pemicu munculnya permasalahan. Dengan latar belakang masalah
tersebut ditentukan rumusan masalah yang lebih terperinci sebagai acuan untuk
menentukan hipotesis. Dalam bab ini pula dijabarkan tentang tujuan dan manfaat
penelitian, dan pada akhir bab dijelaskan tentang sistematika penelitian yang akan

digunakan.

BAB Il : LANDASAN TEORI

Pada bab ini akan diuraikan tentang landasan teori yang menjadi dasar pemikiran
dalam mencari pembuktian dan solusi yang tepat untuk hipotesis yang kan
diajukan, kemudian diuraikan pula penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh
peneliti sebelumnya yang memiliki keterkaitan dengan hipotesis yang akan
diajukan. Pada bab ini juga akan dijabarkan tentang kerangka pemikiran dan

hipotesis dari permasalahan yang ada.
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BAB Il : METODE PENELITIAN

Dalam bab ini terdapat penjelasan sumber data yang digunakan dalam penelitian,
metode pengumpulan data, dijabarkan pula populasi dan sampel yang digunakan,
jenis variabel penelitian, definisi operasional variabel dan metode analisis yang
digunakan untuk mengolah data yang sudah dikumpulkan dari objek penelitian.

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini dijabarkan tentang hasil analisis data yag didapat dari objek
penelitian (sampel) beserta hasil analisis data dan penjabarannya akan didasarkan
pada landasan teori yang telah dijabarkan pada Bab Il, sehingga segala
permasalahan yang dikemukakan dalam Bab | dapat terpecahkan sehingga

mendapat solusi yang tepat.

BAB V : SIMPULAN DAN SARAN

Dalam bab ini penulis berusaha untuk menarik beberapa kesimpulan penting dari
semua uraian dalam bab-bab sebelumnya dan memberikan saran yang dianggap

perlu untuk pihak-pihak terkait.
DAFTAR PUSTAKA
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