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LANDASAN TEORI

2.1 Teori Atribusi

Menurut Fritz Heider sebagai pencetus teori atribusi, teori atribusi merupakan
teori yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Teori atribusi menjelaskan
mengenai proses bagaimana kita menentukan penyebab dan motif tentang perilaku
seseorang. Teori ini mengacu tentang bagaimana seseorang menjelaskan penyebab
perilaku orang lain atau dirinya sendiri yang akan ditentukan apakah dari internal
misalnya sifat, karakter, sikap, ataupun eksternal misalnya tekanan situasi atau
keadaan tertentu yang akan memberikan pengaruh terhadap perilaku individu
(Luthans, 2005). Teori atribusi menjelaskan tentang pemahaman akan reaksi
seseorang terhadap peristiwa di sekitar mereka, dengan mengetahui alasan-alasan

mereka atas kejadian yang dialami.

Teori atribusi dijelaskan bahwa terdapat perilaku yang berhubungan dengan sikap
dan karakteristik individu, maka dapat dikatakan bahwa hanya melihat
perilakunya akan dapat diketahui sikap atau karakteristik orang tersebut serta
dapat juga memprediksi perilaku seseorang dalam menghadapi situasi tertentu.
Fritz Heider juga menyatakan bahwa kekuatan internal (atribut personal seperti
kemampuan, usaha dan kelelahan) dan kekuatan eksternal (atribut lingkungan
seperti aturan dan cuaca) itu bersamasama menentukan perilaku manusia. Atribusi
internal maupun eksternal telah dinyatakan dapat mempengaruhi terhadap
evaluasi kinerja individu, misalnya dalam menentukan bagaimana cara atasan
memperlakukan bawahannya, dan mempengaruhi sikap dan kepuasaan individu
terhadap kerja. Orang akan berbeda perilakunya jika mereka lebih merasakan

atribut internalnya daripada atribut eksternalnya.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teori atribusi karena peneliti akan
melakukan studi empiris untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi

Kinerja pegawai, khususnya pada karakteristik personal pegawai itu sendiri. Pada
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dasarnya karakteristik personal seorang pegawai merupakan salah satu penentu
terhadap kinerja yang akan dilakukan karena merupakan suatu faktor internal
yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas.

Peneliti akan melakukan studi empiris untuk mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan untuk melihat bagaimana
pengaruh Budaya Organisasi (X1), Stres Kerja (X2), dan Locus of Control (X3)
sebagai variabel independen terhadap Kinerja Pegawai (YY) sebagai variabel
dependen dengan menggunakan Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel intervening.

2.2 Kinerja Pegawai
2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja pegawai merupakan tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang
dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dicapai atau tugas yang
harus dilaksanakan sesuai dengan tanggung jawab masing-masing dalam
kurun waktu tertentu. Setiap pegawai dalam organisasi dituntut untuk
memberikan kontribusi positif melalui kinerja yang baik, mengingat Kinerja
organisasi tergantung pada kinerja pegawainya (Gibson dkk, 1995). Lalu
menurut (Mangkunegara, 2010) kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan beberapa uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
suatu hasil pekerjaan seseorang yang dijalankan untuk mencapai tujuan yang
diinginkan sesuai dengan tanggung jawab yang diterima dalam kurun waktu

tertentu.
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2.2.2 Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja karyawan harus berguna bagi perusahaan serta dapat

memberi manfaat bagi karyawan. Tujuan dari penilaian Kinerja karyawan

menurut Sunyoto (1999) dalam Hasibuan (2007) adalah sebagai berikut :

1.

Meningkatkan rasa saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
Kinerja.

. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka

termotivasi untuk menjadi lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi.

Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan
dan aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap Karier atau

terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.

Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga

karyawan termotivai untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui

rencana itu jika ada hal-hal yang perlu diubah.

2.2.3 Indikator Kinerja

Untuk memudahkan pengkajian Kinerja pegawai, lebih lanjut Mitchel dalam

buku Sedarmayanti (2001) yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia

dan Produktivitas Kerja, mengemukakan indikator-indikator Kinerja yaitu

sebagai berikut :

1. Kualitas Kerja adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat

kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi pada gilirannya akan melahirkan

penghargaan dan kemajuan serta perkembangan organisasi melalui



14

peningkatan pengetahuan dan keterampilan secara sistematis sesuai

tuntutan ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin berkembang pesat.

2. Ketetapan Waktu yaitu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu dalam
penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan. Setiap
pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak

mengganggu pada pekerjaan yang lain.

3. Inisiatif yaitu mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam
melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau pegawai
dapat melaksanakan tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada

atasan.

4. Kemampuan yaitu diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang, ternyata yang dapat diintervensi atau diterapi melalui
pendidikan dan latihan adalah faktor kemampuan yang dapat

dikembangkan.

5. Komunikasi merupakan interaksi yang dilakukan oleh seorang atasan
kepada bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapatnya dalam
memecahkan masalah yang dihadapi. Komunikasi akan menimbulkan
kerjasama yang lebih baik dan akan terjadi hubungan-hubungan yang
semakin harmonis diantara para pegawai dan para atasan, yang juga dapat
menimbulkan perasaan senasib sepenanggungan. Pendapat tersebut
mengatakan bahwa untuk mendapatkan Kinerja pegawai yang optimal yang
menjadi tujuan organisasi harus memperhatikan aspek-aspek kualitas

pekerjaan, ketetapan waktu, inisiatif, kemampuan serta komunikasi.

2.3 Budaya Organisasi
2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan salah satu peluang untuk membangun sumber

daya manusia melalui aspek perubahan sikap dan perilaku yang diharapkan
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mampu menyesuaikan diri dengan tantangan yang sedang berjalan dan yang
akan datang. Budaya organisasi merupakan suatu kekutan sosial yang tidak
tampak, yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk
melakukan aktivitas kerja.

Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan-tujuan perusahaan,
sebaliknya budaya organisasi yang lemah atau bertentangan dengan tujuan
perusahaan akan menghambat perusahaan. Dalam suatu perusahaan yang
budaya organisasinya kuat, nilai-nilai bersama dipahami secara mendalam,
dianut, dan diperjuangkan oleh sebagian besar para anggota organisasi.
Budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap perilaku dan

efektivitas kinerja perusahaan.

Dalam kebanyakan organisasi, norma/nilai yang dianut bersama sangat
berpengaruh bagaimana seorang organisasi dijalankan. Definisi mengenai
“budaya” menyiratkan tiga hal. Pertama, budaya adalah sebuah persepsi,
bukan sesuatu yang dapat disentuh atau dilihat secara fisik, namun para
karyawan menerima dan memahami melalui apa yang mereka alami dalam
organisasi. Kedua, budaya organisasi bersifat deskriptif, yaitu berkenan
dengan bagaimana anggota menerima dan mengartikan budaya tersebut,
terlepas dari apakah mereka menyukainya atau tidak. Terakhir, meskipun para
individu di dalam rganisasi memiliki latar belakang yang berbeda dan bekerja
pada jenjang organisasi yang berbeda pula, mereka cenderung mengartikan

dan mengutarakan budaya organisasi dengan cara yang sama.

2.3.2 Fungsi Budaya Organisasi

Ada beberapa pendapat mengenai fungsi budaya organisasi, antara lain

menurut pandangan (Robbins, 2007) adalah :

1. Budaya mempunyai peran dalam menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang

lainnya.
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2. Budaya memberikan rasa identitas ke anggota-anggota organisasi.

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas

daripada kepentingan diri pribadi seseorang.
4. Budaya meningkatkan sistem sosial semakin bagus.

5. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu dalam mempersatukan
organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang tepat mengenai
apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan.

2.3.3 Jenis-jenis Budaya Organisasi

Riani (2011) membuat sebuah model budaya yang berdasarkan pada

karakteristik dari empat jenis organisasi yang berbeda.
1. Budaya work-hard play-hard

Budaya ini memiliki umpan balik dan imbalan yang cepat tapi beresiko
rendah, berdampak pada :

a. Stres yang timbul karena banyak pekerjaan daripada ketidakpastian.

b. Makin cepat bekerja, maka semakin cepat istirahat/rekreasi.

Contoh = restoran, perusahaan software.

2. Budaya tough-guy macho

Memiliki umpan balik dan imbalan yang cepat serta beresiko tinggi,
berdampak pada :
a. Stress ditimbulkan karena resiko yang tinggi dan juga kemungkinan
terhadap kerugian/keuntungan potensial.
b. Berfokus pada masa kini daripada masa depan.
Contoh: polisi, dokter bedah, atlet.
3. Budaya proses

Memiliki umpan balik dan imbalan yang lambat serta beresiko rendah,

berdampak pada :
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a. Tingkat stress, lamban dalam bekerja, serta merasa pekerjaannya aman
dan nyaman. Stress mungkin dapat timbul dari intrik politik internal
dan kesalahan system.

b. Berfokus pada keamanan masa lalu dan masa depan.

Contoh: bank, perusahaan asuransi.

4. Budaya bet-the-company

Memiliki umpan balik dan imbalan yang lambat tapi beresiko tinggi,

berdampak pada :

a. Stress ditimbulkan karenan resiko yang tinggi dan penundaan sebelum
dipastikan apakah pekerjaannya sudah dibayar/dilunasi.

b. Berpikir secaara jangka panjang, tapi seringkali pekerjaan ekstra harus
dilakukan uuntuk menjamin sesuatu berjalan sesaui dengan rencana.

Contoh : produsen pesawat terbang, perusahaan minyak.

2.3.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2011) indikator mengenai Budaya Organisasi yaitu sebagai
berikut :

1. Inisiatif individual
Tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan independensi yang dipunyai
individu.

2. Dukungan dari manajemen
Tingkat sejauh mana para manajer memberi komunikasi yang jelas,
bantuan, serta dukungan terhadap bawahan mereka.

3. Kontrol
Jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk
mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai.

4. Sistem imbalan
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Tingkat sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, promosi) didasarkan
atas Kriteria prestasi pegawai sebagai kebalikan dari senioritas, sikap pilih
kasih.
5. Toleransi terhadap konflik
Tingkat sejauh mana para pegawai didorong untuk mengemukakan konflik
dan kritik terbuka.
Dengan menilai organisasi berdasarkan indikator-indikator ini akan diperoleh
gambaran majemuk dari budaya organisasi. Budaya organisasi berkaitan
dengan bagaimana karyawan mempersepsikan dimensi dari budaya organisasi

bukannya dengan apakah mereka menyukai budaya itu atau tidak.

2.4 Stres Kerja
2.4.1 Pengertian Stres Kerja

Stres kerja adalah pola kondisi emosional yang terjadi dalam merespons
terhadap tuntutan dari dalam maupun dari luar organisasi. Dengan kata lain
stres kerja memiliki hubungan dengan perasaan negatif karyawan tentang
pekerjaan mereka Luthans (dalam Cahyono, dan Koentjoro, 2015). Menurut
Munandar (2001) stres kerja yang dialami tidak lepas pada interaksi pada

lingkungannya.

Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa stress kerja
merupakan keadaan yang dapat mempengaruhi kondisi emosional seseorang
sebagai respon karena adanya tekanan atau tuntutan dari dalam maupun luar

organsasi.

2.4.2 Penyebab Stres Kerja

Menurut Anatan & Ellitan (2009) adapun faktor-faktor penyebab stres

meliputi :
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. Stresor dari luar organisasi (extra organizational stresor) yang meliputi

perubahan sosial dan tekhnologi yang mengakibatkan perubahan life style
individu, perubahan ekonomi dan finansial yang mempengaruhi pola kerja

individu, mencari the second job.

. Stresor dari dalam organisasi (organizational stresor) yang meliputi

kondisi kebijakan, strategi administrasi, strukutur dan desain organisasi,
proses organisasi dan kondisi lingkungan kerja.

. Stresor dari kelompok dalam organisasi (group stresor) yang muncul

akibat kurangnya kesatuan dalam pelaksanaan tugas kerja terutama terjadi
pada level bawah, kurangnya dukungan dari atasan dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan, munculnya konflik antar personal, interpersonal,
dan antar personal.

Stresor dari dalam diri individu (individu stresor) yang muncul akibat
konflik. Seperti beban kerja yang terlalu berat dan kurangnya pengawasan

pihak perusahaan.

2.4.3 Indikator Stres Kerja

Hasibuan (2014) menyatakan bahwa, adapun model stres kerja yang menjadi

indikator stres kerja adalah sebagai berikut :

1.

Beban kerja, diukur dari persepsi responden mengenai beban kerja yang

dirasakan berlebihan.

. Sikap pemimpin, diukur dari persepsi responden mengenai sikap pemimpin

yang kurang adil dalam memberikan tugas.

. Waktu kerja, diukur dari persepsi responden mengenai waktu kerja yang

dirasakan berlebihan.

. Konflik, diukur dari persepsi responden mengenai konflik antara karyawan

dengan pimpinan.

. Komunikasi, diukur dari persepsi responden mengenai komunikasi yang

kurang baik antara karyawan.
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2.5 Locus Of Control

2.5.1 Pengertian Locus of Control

Locus of control menurut Spector (dalam Munir & Sajid, 2010) didefinisikan
sebagai cerminan dari sebuah kecendrungan seorang individu untuk percaya
bahwa dia mengendalikan peristiwa yang terjadi dalam hidupnya (internal)
atau kendali atas peristiwa yang terjadi dalam hidupnya itu berasal dari hal
lain, misalnya kuasa orang lain (eksternal). Individu sepanjang hidup mereka,
menganalisis peristiwa sebagai hasil dari perilaku mereka atau mereka
percaya bahwa peristiwa tersebut merupakan hasil dari kebetulan, nasib atau
kekuatan di luar kendali mereka (Erdogan (dikutip Kutanis, Mesci & Ovdur,
2011)).

2.5.2 Aspek-aspek Locus of Control

Phares yang dikutip kustini, menjelaskan aspek-aspek locus of control lebih
terperinci, ada dua aspek dalam locus of control yaitu:
1. Aspek Internal
Seseorang yang mempunyai locus of control internal akan selalu
menghubungkan peristiwa yang dialaminya dan faktor yang ada didalam
dirinya, karena mereka percaya bahwa hasil dan perilakunya disebabkan
faktor-faktor di dalam dirinya, diantaranya :
a. Kemampuan : Seseorang yakin bahwa kesuksesan dan kegagalan yang
terjadi sangat dipengaruhi oleh kemampuan yang dimilikinya.
b. Minat : Seseorang yang memiliki minat yang besar terhadap kontrol
perilaku, peristiwa dan tindakannya.
c. Usaha : Seseorang yang memiliki locus of control internal bersifat
optimis, pantang menyerah dan akan berusaha semaksimal mungkin

untuk mengontrol perilakunya.



21

2. Aspek Eksternal
Seseorang yang memiliki locus of control eksternal percaya bahwa hasil
perilakunya disebabkan faktor dari luar dirinya, di antaranya :

a. Nasib : Seseorang akan menganggap kesuksesan dan kegagalan yang
dialaminya ditakdirkan dan mereka tidak dapat merubahnya kembali
peristiwa yang telah terjadi. Mereka percaya firasat baik atau buruk.

b. Keberuntungan : Seseorang yang memiliki tipe eksternal akan sangat
mempercayai adanya keberuntungan, mereka menganggap setiap orang
memiliki keberuntungan.

c. Sosial ekonomi : seseorang yang memiliki tipe eksternal menilai orang
lain berdasarkan tingkat kesejateraan dan bersifat materialistik.

d. Pengaruh orang lain : Seseorang yang memiliki tipe eksternal
menganggap orang yang memiliki kekuasaan dan kekuatan yang lebih
tinggi mempengaruhi perilaku mereka dan sangat mengharapkan

bantuan orang lain.

2.6 Kepuasan Kerja
2.6.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menurut Luthans (dalam Engko, 2008) dapat dipahami dalam
tiga aspek. Pertama, kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja
terhadap kondisi lingkungan pekerjaan. Kedua, kepuasan kerja sering
ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan kerja terkait
dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja. (Handoko, 2002)
menyatakan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana

karyawan memandang pekerjaan mereka.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa

kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan pegawai, karyawan atau
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pekerja terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Perasaan tersebut dapat

berupa perasaan senang, tidak senang, nyaman atau tidak nyaman.

2.6.2 Faktor-faktor yang Mempengauhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa hal antara lain upah, kesempatan
promosi, lingkungan kerja dan sebagainya. Kepuasan kerja karyawan dalam
suatu perusahaan memiliki pengaruh yang cukup signifikan terhadap kinerja
karyawan atau Kkinerja perusahaan. Faktor—faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja menurut pendapat Gilmer (dalam As’ad, 2004) sebagai
berikut :

1) Kesempatan untuk Maju.

Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan
pengalaman dan kemampuan kerja selama bekerja. Termasuk di dalamnya

adalah kesempatan untuk promosi atau naik jabatan.
2) Gaji.

Gaji merupakan salah satu bentuk kompensasi yang sering menyebabkan
ketidakpuasan, dan jarang orang yang mengekspresikan kepuasan kerjanya
dengan sejumlah uang yang diperolehnya. Gaji yang kecil dengan beban
kerja yang cukup berat akan membuat karyawan kecewa dan merasa

dirugikan. Gaji harus sesuai dan diberikan dengan adil kepada karyawan.
3) Kondisi kerja.

Dalam hal ini adalah sarana dan prasarana kerja seperti tempat Kerja,
ventilasi, penyinaran, kantin, dan tempat parkir. Sarana yang lengkap dan

aman akan memberikan kenyamanan kerja pada karyawan.

4) Komunikasi.
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Komunikasi yang lancar antara karyawan dengan pimpinan dapat
meningkatkan kepuasan karyawan. Pemimpin yang bersedia untuk mau
mendengar, memahami dan mengakui pendapat atau prestasi serta
keluhan-keluhan karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan
kepuasan kerja. Karyawan akan merasa diakui dan dihargai keberadaannya

dalam lingkungan perusahaan.
5) Aspek sosial dalam pekerjaan.

Aspek ini merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi
dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam
kerja. Misalnya, perusahaan atau manajemen memberikan santunan
kepada karyawan yang sedang mengalami musibah, memberikan libur atau

cuti kepada karyawan yang sakit dan sebagainya.

2.6.3 Indikator Kepuasan Kerja

Ada beberapa indikator yang digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan. Indikator-indikator kepuasan kerja

menurut (Marihot, 2002) meliputi :
1) Gaji

Gaji adalah balas jasa berupa uang yang diberikan perusahaan kepada
pegawai atau karyawannya. Apabila jumlah bayaran atau gaji yang
diterima seseorang adil sesuai dengan beban kerjanya, prestasinya, dan
Kinerjanya dalam perusahaan maka karyawan akan merasa puas, karena

merasa dihargai dengan setimpal.
2) Pekerjaan itu sendiri

Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan juga dipengaruhi oleh pekerjaan
yang dikerjakannya. Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah

memiliki elemen yang memuaskan.
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3) Rekan sekerja

Rekan kerja dalam suatu perusahaan juga memberikan pengaruh terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan. Hubungan yang baik dengan sesama
karyawan akan membuat suasana kerja yang nyaman, tidak tertekan dan
dapat saling membantu.

4) Atasan

Atasan atau pimpinan merupakan orang yang mengatur jalannya operasi
perusahaan. Pemimpin yang menentukan kebijakan dan peraturan yang
berlaku dalam perusahaan. Cara atau gaya pemimpin dalam mengelola

perusahaan akan mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan.
5) Promosi

Perusahaan perlu mengadakan program promosi bagi karyawan yang
memiliki prestasi yang bagus dan kinerja yang baik. Karyawan akan
termotivasi untuk berprestasi dan meningkatkan kinerjanya sehingga

karyawan akan merasa diakui eksistensinya dalam perusahaan.
6) Lingkungan Kerja

Lingkungan yang kondusif akan membuat karyawan merasa nyaman
dalam menjalankan pekerjaanya. Lingkungan kerja yang nyaman akan

mempengaruhi tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan.

2.6.4 Manfaat Kepuasan Kerja

Luthans (dalam Mahesa, 2010) mengemukakan bahwa kepuasan Kkerja

berpengaruh terhadap :
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1) Kinerja

Karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi, kinerjanya akan meningkat.
Kepuasan yang dirasakan oleh karyawan dalam bekerja akan memberikan
dorongan untuk bekerja lebih baik lagi dan berprestasi.

2) Pergantian Karyawan

Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat pergantian karyawan menjadi
rendah, karena karyawan merasa nyaman untuk terus bekerja pada
perusahaan tersebut. Berbeda apabila terdapat ketidakpuasan Kkerja,
karyawan merasa tidak nyaman, tertekan dan hasilnya karyawan tidak

mapu bekerja dengan baik dan akibatnya pergantian karyawan akan tinggi.

2.7 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. Peneliti Judul Variabel Hasil
1. Fenny Pengaruh Budaya | Budaya Hasil penelitian ini
Ravionita | Organisasi Dan Organisasi, | menunjukan bahwa :
(2017) Stres Kerja Stres Kerja, | -) Budaya organisasi
Terhadap Kinerja Kinerja berpengaruh
Karyawan Karyawan signifikan positif

terhadap Kinerja
Karyawan.

-) Dan stres kerja

tidak berpengaruh
terhadap Kinerja
karyawan.
2. | Gede Pengaruh Budaya | Budaya Hasil penelitian ini
Sudha Organisasi, Stres Organisasi, | menunjukan bahwa :

Cahyana Kerja Dan Stres Kerja, | -) Budaya organisasi,
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& Kepuasan Kepuasan stress kerja dan
| Ketut Kerja Terhadap Kerja, dan kepuasan kerja
Jati (2017) | Kinerja Pegawali Kinerja berpengaruh
Pegawali positif pada kinerja
pegawai.
Kharies Pengaruh Locus of | Locus of Hasil penelitian ini
Dwi Control, Control, menunjukan bahwa :
Manossoh | Komunikasi, dan Komunikasi | -) Locus of control,
Purnomo, | Budaya Organisasi |, dan komunikasi, dan
Greis M. | Terhadap Kinerja Budaya budaya organisasi
Sendow, Karyawan Dengan | Organisasi, | berpengaruh positif
& Arazzi | Kepuasan Kerja Kinerja pada kepuasan kerja
Hasan Jan | Sebagai Variabel Karyawan, | karyawan.
(2018) Intervening dan -) Locus of control
Kepuasan berpengaruh negatif
Kerja dan tidak signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan
-) Komunikasi,
budaya organisasi
berpengaruh positif
terhadap Kkinerja
karyawan.
| Dewa Pengaruh Stres Stres Kerja, | Hasil penelitian ini
Gede Kerja dan Motivasi | Motivasi, menunjukan bahwa :
Yoga Terhadap Kinerja Kinerja -) Stres Kerja
Sugama Pegawai Melalui Pegawai, berpengaruh positif
(2017) Kepuasan Kerja dan dan tidak signifikan
Sebagai Variabel Kepuasan terhadap Kinerja
Intervening Kerja -) Motivasi
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berpengaruh negative
dan tidak signifikan
terhadap Kepuasan
Kerja

-) Motivasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap Kinerja
pegawai & Kepuasan
Kerja

-) Kepuasan Kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap Kinerja
Pegawai

-) Kepuasan kerja
mampu memediasi
Stres Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

-) Kepuasan kerja
tidak memediasi
Motivasi terhadap

Kinerja Pegawai

Prayoga
Putra
Wardhana
(2020)

Peran Locus Of

Control Terhadap
Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasan

Kerja

Locus of
Control,
Kinerja
Karyawan,
Kepuasan

Kerja

-) Locus of control
berpengaruh
signifikan dan positif
pada kinerja karyawan
-) Locus of control
berpengaruh

signifikan dan negatif

terhadap kepuasan
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kerja
-) Kepuasan kerja
berpengaruh

signifikan dan positif

terhadap kinerja

karyawan.

6. Reza
Amelia
(2012)

Pengaruh Budaya
Organisasi Dan
Stres Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan
Melalui Kepuasan
Kerja Sebagai
Variabel

Intervening

Budaya
Organisasi,
Stres Kerja,
Kinerja
Pegawai,
Kepuasan

Kerja

-) Terdapat hubungan

tidak signifikan antara

budaya organisasi

dengan kepuasan kerja

-) Stres kerja
berpengaruh secara
signifikan terhadap

kepuasan kerja

-) Terdapat hubungan

tidak signifikan antara

budaya organisasi
terhadap Kinerja

-) Stres kerja
berpengaruh secara
signifikan terhadap
Kinerja

-) Kepuasan kerja
berpengaruh positif

terhadap Kinerja

2.8 Kerangka Pemikiran

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh variabel independen yaitu

budaya organisasi, stress kerja, dan locus of control terhadap variabel dependen
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yaitu Kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Secara

skematis kerangka pemikiran penelitian ini digambarkan sebagai berikut :

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Budaya Organisasi

- \

Stres Kerja Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai
(X2) (2 (Y)
| > /

Locus of Control

(X3)

2.9 Bangunan Hipotesis

2.9.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi menurut Lathans (1998) ialah norma-norma dan nilai-
nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota
organisasi akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar
diterima oleh lingkungannya. Dengan adanya budaya organisasi,
pegawai/karyawan dapat menyamakan persepsi dan cara pandang sehingga

Kinerja dapat diandalkan dalam mencapai visi dan misi organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ravionita (2017) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi dengan Kinerja Pegawai.
Budaya organisasi yang diterapkan dan dilaksanakan dengan baik oleh

seluruh pegawai dan sesuai dengan arahan yang diberikan oleh organisasi



30

dapat mendorong pegawai dalam melakukan pekerjaannya, sehingga
hasilnya pegawai dapat menyelesaikan pekerjannya dengan baik lalu
Kinerjannya dapat meningkat. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2016) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi yang kuat akan memicu pegawai untuk berfikir,
berperilaku dan bersikap sesuai dengan nilai-nilai organisasi yang meliputi
profesionalisme, percaya pada rekan, keteraturan dan integrasi. Sehingga
kesesuaian budaya yang terbentuk dalam diri setiap anggota organisasi
dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerjanya menjadi lebih
baik.

H1 : Terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi (X1) terhadap
Kinerja Pegawai (Y).

2.9.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Stres kerja sendiri adalah pola kondisi emosional yang terjadi dalam
merespons terhadap tuntutan dari dalam maupun dari luar organisasi. Atau
memiliki hubungan dengan perasaan negatif karyawan tentang pekerjaan
mereka Luthans (dalam Cahyono, dan Koentjoro, 2015). Kinerja pegawai
akan memiliki dampak yang buruk ketika pegawai mengalami stres kerja.
Untuk itu, merupakan suatu keharusan bagi organisasi untuk memahami

hal-hal yang menyebabkan terjadinya stres kerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cahyana & Jati (2017) menyatakan
bahwa terdapat pengaruh antara Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Stres
bukanlah sesuatu yang harus dihindari, apabila tidak ada stress dalam
pekerjaan pegawai tidak akan merasa ditantang dengan akibat bahwa kinerja
akan menjadi rendah. Dengan adanya stres, pegawai akan mengerahkan
segala kemampuan untuk berprestasi tinggi dan dengan demikian dapat
menyelesaikan tugas dengan baik. Hasil penelitian ini didukung oleh

penelitian yang dilakukan oleh Amelia (2012) yang menunjukkan bahwa
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stress kerja berengaruh terhadap kinerja pegawai, Hal ini mengidentifikasi
bahwa semakin buruk stres kerja maka akan membuat Kinerja semakin
menurun atau sebaliknya stres kerja yang semakin baik akan meningkatkan

Kinerja karyawan.

H2 : Terdapat pengaruh antara Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja
Pegawai (Y).

2.9.3 Pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Jaya dan Rahmat (2005) Locus of Control adalah suatu cara yang
mana individu memiliki tanggungjawab terhadap kegiatan yang terjadi
didalam kontrol atau diluar kontrol dirinya. Locus of Control menjadi
penting karena kontrol kinerja seseorang bisa diukur dari kemampuan
seseorang dalam menguasai peristiwa yang terjadi pada dirinya. Locus of

control terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2016) menyatakan bahwa
Locus of Control berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Pegawai yang
dapat memberdayakan Locus of Control baik internal maupun eksternal
dapat membuat terciptanya kondisi kerja yang kompetitif dan berupaya
untuk selalu mampu menghadapi masalah dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan lebih baik, baik itu secara kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu dan kemandirian kinerjanya. Menurut Mootalu (2019)
locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Locus of control berdampak baik bagi kinerja seorang karyawan,
karena locus of control merupakan bagaimana cara pandang individu untuk

menyikapi bahwasannya keberhasilan karena diri sendiri.

H3 : Terdapat pengaruh antara Locus of Control (X3) terhadap Kinerja
Pegawai (Y).
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2.9.4 Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Wood, Wallace, Zeffane, Schermerhorn, Hunt, Osborn (2001),
budaya organisasi adalah sistem yang dipercayai dan nilai yang
dikembangkan oleh organisasi dimana hal itu menuntun perilaku dari
anggota organisasi itu sendiri. Ketika suatu perusahaan/organisasi dapat
meningkatkan budaya organisasinya dengan baik, hal tersebut akan

menciptakan suatu kepuasan kerja bagi karyawan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Purnomo, Sendow, & Jan (2018)
menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kesesuaian antara budaya
organisasi dengan anggotanya maka akan meningkatkan kepuasan. Budaya
yang ada dalam organisasi antara lain integritas, profesionalisme, sinergi,
pelayanan dan kesempurnaan. Ketika pegawai memiliki karakteristik yang
sesuai dengan nilai — nilai yang ada tentu dapat meningkatkan kepuasan
kerja. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan
oleh Sari dan Witjaksono (2013) yang menyatakan bahwa budaya oganisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penerapan
budaya organisasi dimana kepuasan terhadap rekan kerja dengan pernyataan
kesediaan karyawan untuk bekerja sama dengan karyawan lain dalam
memberikan pelayanan antara pegawai lain baik yang sama maupun yang
berbeda jenis pekerjaannya dapat saling mendukung untuk mendapatkan

lebih dari pada sekedar uang dan prestasi yang berwujud dari dalam kerja.

H4 : Terdapat pengaruh antara variabel Budaya Organisasi (X1)
terhadap Kepuasan Kerja (2).

2.9.5 Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Seorang ahli yaitu lvancevich (dalam Hermita, 2011) menyatakan bahwa

stres sebagai suatu tanggapan adaptif, ditengahi oleh perdebatan individual
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atau proses psikologis. Stress kerja biasanya terjadi ketika terlalu banyak
pikiran ataupun tuntutan pekerjaan bahkan ketika menghadapi situasi yang
tidak terkontrol. Hal tersebut dapat menyebabkan penurunan produktivitas
dan efisiensi pegawai atau karyawan sehingga dapat menghilangkan
kepuasan kerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Amelia (2012) menyatakan bahwa
Stres Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini mengidentifikasi
bahwa semakin buruk stres kerja maka akan membuat kepuasan semakin
menurun atau sebaliknya stress kerja yang semakin baik akan meningkatkan
kepuasan karyawan. Hal ini menyimpulkan bahwa stres kerja pada
karyawan Bank Mandiri Cabang Padang masih tergolong rendah. Temuan
ini juga sesuai dengan penelitian Tunjungsari (2011) tentang pengaruh stres
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan yang mengatakan bahwa variabel
stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kepuasan kerja
karyawan. Stres kerja dapat dirasakan pegawai karena beban kerja berat,
namun ketika stress kerja yang dirasakan tidak terlalu tinggi hal tersebut
masih bisa di antisipasi dengan melakukan pekerjaan yang lebih baik dan

menyebabkan karyawan tetap merasa puas akan hasil pekerjaannya.

H5 : Terdapat pengaruh antara Stres Kerja (X2) terhadap Kepuasan
Kerja (2).

2.9.6 Pengaruh Locus of Control terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Spector (dikutip Munir & Sajid, 2010) Locus of Control
didefinisikan sebagai cerminan dari sebuah kecenderungan seorang individu
untuk percaya bahwa dia mengendalikan peristiwa yang terjadi dalam
hidupnya (internal) atau dari hal lain, misalnya kuasa orang lain (eksternal).
Penempatan faktor eksternal dan internal dalam menghadapi suatu peristiwa
dapat memberikan dampak bagi seseorang. Locus of Control memiliki

keyakinan yang mendalam dan beranggapan saat seseorang melakukan hal
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positif maka hasil yang diterimanya juga positif dan begitu juga sebaliknya
saat seseorang beranggapan negatif dalam melakukan suatu pekerjaan maka
hasil negative juga yang akan didapatkannya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wardhana (2020) menyatakan bahwa
Locus of Control berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Tingginya locus of
control pegawai akan menurunkan kepuasan kerja. Locus of control dapat
diartikan dengan tingkat keyakinan seseorang atau individu dalam
mempresepsikan keberhasilan, dan keberhasilan itu tercapai karena individu
tersebut memiliki keyakinan terhadap adanya korelasi antara usaha,
keberhasilan dan kepercayaan diri. Dari hasil analisis terdapat makna negatif
yang artinya perbandingan terbalik. artinya karyawan mempresepsikan
keberhasilan diraih dengan usaha dan kepercayaan diri, akan tetapi tidak
adanya dukungan dari beberapa rekan kerja dan juga atasan. Temuan ini
juga didukung oleh penelitian Manosoh (2018) yang menyatakan bahwa
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan cenderung lebih menonjolkan
perilaku yang kompetitif, suka bekerja keras dan melakukan pekerjaan

dengan usaha sendiri sehingga dapat tercipta kepuasan kerja.

H6 : Terdapat pengaruh antara Locus of Control (X3) terhadap
Kepuasan Kerja (2).

2.9.7 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Dalam Robbins (2015) disebutkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap
umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya
ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini
seharusnya diterima. Seseorang yang puas dalam pekerjaannya akan
memiliki motivasi dan partisipasi kerja yang tinggi sehingga akan terus

memperbaiki Kinerja mereka.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cahyana & Jati (2017) menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Kondisi ini
menggambarkan bahwa kepuasan kerja yang diterima dan dirasakan oleh
seseorang pegawai akan berpengaruh terhadap hasil yang diperoleh dari
pekerjaannya. Kepuasan kerja oleh pegawai baik itu dengan pemberian gaji
yang sesuai, pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keahliannya, dan
hubungan dengan atasan terjalin dengan baik, hal ini akan meningkatkan
Kinerja para pegawainya, sehingga kepuasan kerja berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap Kkinerja pegawai. Hasil penelitian ini
konsisten dengan penelitian miliki Saily (2017) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kinerja seorang pegawai akan tercapai apabila dia mampu melaksanakan
tugasnya dengan baik. Kepuasan kerja pegawai/bawahan tergantung pada
standar kerja yang diatur sedemikian rupa oleh pimpinan dengan mengacu
pada standar kerja yang sesuai dengan SOP. Disisi lain, kepuasan kerja
timbul akibat adanya rasa senang dalam bekerja. Artinya hubungan atau
relasi dalam pekerjaaan perlu dibangun diantara sesama rekan kerja atau
pimpinan dan bawahan. Dengan demikian kepuasan seorang pegawai dalam

bekerja akan menunjukan kinerja yang maksimal.

H7 : Terdapat pengaruh antara Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja
Pegawai (Y).

2.9.8 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Budaya organisasi menurut Lathans (1998) ialah norma-norma dan nilai-
nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota
organisasi akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar
diterima oleh lingkungannya. Sedangkan Robbins (2011) mengemukakan

bahwa kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu
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terhadap pekerjaannya. Ini berarti penilaian (assesment) seorang pegawai
terhadap puas atau tidak puasnya dia terhadap pekerjaan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Isnanto, dkk (2020) menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Budaya Organisasi pada
Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil analisis Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai karena
baik jalur yang pertama maupun jalur yang kedua berpengaruh signifikan.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa apabila ada perubahan pada
Budaya organisasi maka akan mempengaruhi secara signifikan terhadap
Kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2016), yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja memediasi penuh pengaruh budaya organisasi
terhadap Kinerja pegawai. artinya kepuasan kerja merupakan satu-satunya
variabel yang memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja
pemerintah daerah. Hal ini berarti bahwa apabila persepsi terhadap budaya
dalam suatu organisasi baik maka pegawai akan merasa puas terhadap
pekerjaannya, begitu sebaliknya. Pegawai yang merasa puas terhadap
pekerjaannya dan menganggap pekerjaannya sebagai sesuatu Yyang

menyenangkan akan cenderung memiliki Kinerja yang baik.

H8 : Terdapat pengaruh antara Budaya Organisasi (X1) terhadap

Kinerja Pegawai (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z).

2.9.9. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Stres kerja sendiri merupakan pola kondisi emosional yang terjadi dalam
merespons terhadap tuntutan dari dalam maupun dari luar organisasi.
Kepuasan kerja adalah suatu sikap seseorang terhadap pekerjaan sebagai
perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya

yang diyakini yang seharusnya diterima (Robbins, 2006).



37

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sugama (2017) menyatakan bahwa
Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Stres Kerja pada Kinerja
Pegawai, artinya kepuasan kerja merupakan mediasi sempurna antara stress
dan kinerja. Hal ini berarti bahwa stres kerja yang meningkat akan
menjadikan seseorang tidak fokus dalam menjalankan pekerjaannya,
sehingga kepuasan kerja mulai menurun karena stres secara otomatis
mengganggu pelaksanaan pekerjaan yang dapat membuat pegawai tidak
mampu bekerja secara maksimal dan akan menurunkan Kinerjanya, begitu
juga sebaliknya jadi pengaruhnya negatif. Hasil tersebut konsisten dengan
penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni (2016), yang menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi penuh pengaruh stres kerja terhadap kinerja
pegawai. Hal ini berarti bahwa stres kerja yang meningkat akan menjadikan
seseorang tidak fokus dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga kepuasan
kerja mulai menurun karena stres secara otomatis mengganggu pelaksanaan
pekerjaan yang dapat membuat pegawai tidak mampu bekerja secara

maksimal dan akan menurunkan Kinerjanya.

H9 : Terdapat pengaruh antara Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja

Pegawai (Y) melalui Kepuasan Kerja (2).

2.9.10 Pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja Pegawai Melalui
Kepuasan Kerja

Menurut Jaya dan Rahmat (2005) Locus of Control adalah suatu cara yang
mana individu memiliki tanggungjawab terhadap kegiatan yang terjadi
didalam kontrol atau diluar kontrol dirinya. Sedangkan Robbins (2011)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum
seorang individu terhadap pekerjaannya. Ini berarti penilaian (assesment)

seorang karyawan terhadap puas atau tidak puasnya dia terhadap pekerjaan.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wardhana (2021) menyatakan bahwa
Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Locus of Control pada Kinerja
Pegawai. Penelitian ini membuktikan adanya mediasi penuh (full
mediation). Kepuasan kerja merupakan yang dapat memediasi locus of
control pada kinerja karyawan. Jadi tingginya locus of control akan
meningkatkan kepuasan kerja, jadi karyawan memiliki locus of control yang
baik dapat di intreprestasikan bahwasannya karyawan tersebut termasuk
memiliki kepuasan kerja yang baik yang sehingga kinerja dari karyawan
tersebut meningkat. Penelitian ini didukung oleh penelitian Wahyuni (2016)
yang menyatakan bahwa jika seseorang memiliki locus of control internal,
dia yakin akan kemampuan dirinya untuk menyelesaikan suatu
permasalahan, maka dengan memiliki locus of control internal akan
menimbulkan rasa kepuasan kerja mereka dan juga akan meningkatkan

Kinerja mereka.

H10 : Terdapat pengaruh antara Locus of Control (X3) terhadap

Kinerja Pegawai (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z).



