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ABSTRAK

Annisatul Hotimah. 2018. SKRIPSI. Judul”Pengaruh Tipe Kepribadian Locus of
Control dan Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi
Job Satisfaction Pada Perushaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota

Malang”.
Pembimbing : Dra. Josina Judiari M.Si
Kata Kunci : Locus of Control, Self Effecacy, Kinerja Karyawan, Job

Satisfaction

Globalisasi saat ini telah memberikan dampak yang sangat signifikan bagi
perkembangan organisasi, baik dampak yang positif maupun dampak yang
negatif. Skala yang terjadi dalam implenentasi locus of control dan self effecacy
sangat sensitif dalam lingkup kerja, karena keyakinan yang ada dalam sebuah
lingkup aktivitas dalam perusahaan yang nantinya akan mempengaruhi Kinerja
karyawan.

Metode penelitian merupakan suatu proses yang berawal dari kemauan
atau minat untuk mengetahui permasalahan tertentu dan mencari jawabannya yang
selanjutnya berkembang menjadi gagasan, teori dan konseptulisme Berdasarkan
tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini merupakan
penelitian eksplanatori (explanatory research). Dengan metode pengambilan data
dengan cara wawancara dan pertanyaan melalui kuisioner.

Penelitian yang dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kota Malang menunjukkan bahwa locus of control berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dimana implementasi melalui bentuk keyakinan
dalam melakukan pekerjaan dengan tujuan agar hasil kerja yang diperoleh mampu
memberikan kepuasan bagi karyawan. Self effecacy memang sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dengan acuan standar peningkatan kinerja yang didapat
masing-masing karyawan dengan cara terjun secara langsung dalam penyelesaian
pekerjaan yang dilakukan. Cakupan dalam job satisfaction memediasi pengaruh
locus of control dan self effecacy terhadap kinerja karyawan.
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ABSTRACT

Annisatul Hotimah. 2018. THESIS. Title "Effect of Locus of Control Personality Type and
Self Efficiency on Employee Performance Mediated by Job Satisfaction in
Regional Water Company (PDAM) Malang

Pembimbing : Dra. Josina Judiari M.Si

Kata Kunci  : Locus of Control, Self Effecacy, Employee Performance, Job
Satisfaction

Globalization now has a very significant impact on the development of the
organization, both positive and negative impacts. The scale that occurs in the
implenentation of locus of control and self-effecacy is very sensitive in the scope of work,
because of the beliefs that exist in a scope of activity within the company that will affect
employee performance

The research method is a process that starts from the willingness or interest to find
out certain problems and find answers which then develop into ideas, theories and
conceptions. Based on the research objectives that have been determined, then this type
of research is explanatory research. With the method of data collection by means of
interviews and questions through questionnaires.

Research conducted at the Regional Water Company (PDAM) of Malang City
shows that locus of control has a significant effect on employee performance. Where
implementation through the form of confidence in doing work with the aim that the work
obtained is able to provide satisfaction for employees. Self-effecacy is very influential on
the performance of employees with a standard reference to the improvement in
performance obtained by each employee by plunging directly in the completion of the
work done. The scope of job satisfaction mediates the influence of locus of control and
self-efficacy on employee performance.
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Dedikasi melalui kerja keras dimana untuk mencapai sebuah keseriusan
serta hasil yang optimal, maka pengetahuan dan aksi berperan didalamnya. Locus
of Control merupakan sebuah sikap dimana seorang karyawan menentukan
nasibnya sendiri dalam pekerjaan, secara tidak langsung proses utama dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan yang optimal menjadi penentu sebuah peluang
untuk berhasil. Globalisasi saat ini telah memberikan dampak yang sangat
signifikan bagi perkembangan organisasi, baik dampak yang positif maupun
dampak yang negatif. Dampak yang positif tentunya akan dapat memberikan
perkembangan yang baik bagi organisasi. Namun sebaliknya, dampak yang
negatif bisa memberikan perkembangan yang tidak menyenangkan bagi
organisasi, terutama bagi sikap dan perilaku anggota organisasi yang tidak
diharapkan. Runaway World dalam Ayudiati (2010) berpendapat bahwa
globalisasi telah menciptakan sebuah kampung dunia dengan tatanan yang
beroperasi di dalamnya yang membuat dunia semakin “lepas kendali” atau
kehilangan kontrol, dan sebagainya.

Sumber daya manusia tidak dapat dipungkiri merupakan salah satu aset
terpenting bagi perusahaan. Peranan sumber daya manusia bagi perusahaan tidak
hanya dilihat dari hasil produktivitas kerja tetapi juga dilihat dari kualitas kerja
yang dihasilkan. Oleh karenanya Kinerja karyawan merupakan hal yang patut

mendapat perhatian penting dari pihak perusahaan. Terkait dengan faktor



individual, locus of control menentukan tingkatan sampai dimana individu
meyakini bahwa perilaku mereka mempengaruhi apa yang terjadi pada mereka.
Beberapa orang merasa yakin bahwa mereka mengatur dirinya sendiri secara
sepenuhnya, bahwa mereka merupakan penentu dari nasib mereka sendiri dan
memiliki tanggung jawab pribadi untuk apa yang terjadi terhadap diri mereka.
Ketika mereka bekerja dengan baik maka mereka yakin bahwa hal tersebut
disebabkan oleh usaha masing-masing individu. Mereka digolongkan sebagai
locus of control internal. Sementara yang lain memandang diri mereka secara tak
berdaya diatur oleh nasib, dikendalikan oleh kekuatan dari luar. memiliki
tanggung jawab pribadi untuk apa yang terjadi terhadap diri mereka. Ketika
mereka bekerja dengan baik maka mereka yakin bahwa hal tersebut disebabkan
oleh usaha masing-masing individu. Mereka digolongkan sebagai locus of control
internal. Sementara yang lain memandang diri mereka secara tak berdaya diatur
oleh nasib, dikendalikan oleh kekuatan dari luar.

Rutinitas yang tersistem, sering mengalami kejenuhan akibat adanya respon
monoton kerja yang terkadang kurang akan target yang menuntut disetiap harinya.
Oleh sebab itu bentuk dari hal tersebut tentunya memberikan kesenjangan yang
perlu dihadapi oleh karyawan. Sistem kerja yang terorganisir seringkali
memberikan kemudahan kerja bagi karyawan dalam mengatasi segala bentuk
tanggung jawab kerja yang harus diselesaikan. Dengan cakupan hal tersebut maka
pemahaman akan implementasi kemampuan diri dan efikasi diri sangat perlu
dikembangkan. Dalam teori locus of control menyebutkan bahwa sikap dan

perilaku karyawan dalam situasi konflik akan dipengaruhi oleh karakteristik locus



of control, khususnya internal locus of controlnya, dimana locus of control
internal adalah cara pandang bahwa segala hasil yang didapat, baik atau buruk
adalah karena tindakan yang berasal dari kapasitas dan faktor-faktor dalam diri
mereka sendiri. Ciri dari internal locus of control adalah mereka yakin bahwa
suatu kejadian selalu berada dalam rentang kendalinya dan kemungkinan akan
bersikap dan bertindak lebih etis, objektif, dan independen.

Kegiatan dalam pekerjaan yang telah terorganisir sesuai dengan paduan
struktur yang telah tersusun secara rinci dengan di bawahi struktur setiap manajer
membuat perbagian mengerjakan masing-masing tugas yang harus
dipertanggungjawabkan kepada atasan. Yang mana hal tersebut tentu saja
memerlukan sebuah kepercayaan diri serta kayakinan bahwa dan kemampuan
yang dimiliki yang tentu sebagai penyeimbang. Dari penyeimbang dan
keselarasan tentu pula sebuah keberhasilan yang sangat penting mempengaruhi
perusahaan baik dalam penyebab kemajuan dari sebuah perusahaan atau justru
mendapatkan kerugian. Salah satu aspek paling dominan terletak pada kinerja
dari karyawannya. Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam
pekerjaannya menurut Kriteria tertentu yang berlaku dalam perusahaan. Hal
tersebut tentu harus menyelaraskan antar sisi kepribadian karyawan disetiap
apapun karyawan mampu mengambil sebuh langkah untuk menyesuaikan
tindakan yang sesuai untuk manghadapi setiap hal dalam pekerjaan. Kondisi
dimana karyawan akan mampu menentukan langkah apa yang akan diambil untuk
keberhasilan sebuah pekerjaan juga sangat berpengaruh besar ketika

diaplikasikan.



Menurut Rotter (1966) dalam Ayudiati (2010) locus of control merupakan
“generalized belief that a person can or cannot control his own destiny” yaitu
keyakinan bahwa seseorang dapat atau tidak dapat mengendalikan takdirnya
sendiri. (Reiss dan Mitra, 1998) dalam Ayudiati (2010) membagi locus of control
menjadi dua kategori individual, yaitu internal dan eksternal. Individu dengan
internal locus of control memiliki cara pandang bahwa segala hasil yang didapat
baik atau buruk karena faktor-faktor dari dalam diri mereka sendiri seperti
kemampuan, keterampilan, dan usaha. Individu dengan external locus of control
memiliki cara pandang dimana segala hasil yang didapat baik atau buruk berada
diluar kontrol diri mereka yang disebabkan oleh faktor luar seperti keberuntungan,
kesempatan, dan takdir. Sebagian masyarakat berpendapat bahwa usaha dan
kemampuan merupakan faktor yang mempengaruhi seseorang untuk meraih
kesuksesannya, namun sebagian masyarakat lain juga memiliki mindset
(pemikiran) bahwa faktor dari luar kontrol dirinya dapat membawa mereka
menuju kesuksesan diantaranya meliputi faktor keberuntungan, kesempatan,
nasib, dan takdir.

Sebagian masyarakat berpendapat bahwa usaha dan kemampuan merupakan
faktor yang mempengaruhi seseorang untuk meraih kesuksesannya, namun
sebagian masyarakat lain juga memiliki mindset (pemikiran) bahwa faktor dari
luar kontrol dirinya dapat membawa mereka menuju kesuksesan diantaranya
meliputi faktor keberuntungan, kesempatan, nasib, dan takdir. Tidak asing juga
kita mendengar kalimat di masyarakat bahwa “Orang pintar kalah dengan orang

yang bernasib baik”. Peneliti mengambil fokus tidak hanya pada internal locus of



control saja, tetapi variabel external locus of control juga dikaitkan untuk
mengendalikan peristiwa yang terjadi dalam hidup seseorang dan peneliti ingin
mengetahui seberapa kuat pengaruh external locus of control terhadap kepuasan
kerja karyawan dan kinerja karyawan berdasarkan pernyataan (statement) yang
telah “memasyarakat” tersebut.

Sikap dan kemampuan karyawan tidak hanya bergantung terhadap
hasilakhir yang didapat melainkan proses untuk mendapat hasil akhir tersebut.
Saat bekerja, tidak menutup kemungkinan karyawan mendapatkan permasalahan
dan kesulitan dalam bertugas. Keyakinan akan kemampuan diri dalam
menyelesaikan suatu masalah atau pekerjaan disebut dengan self-efficacy.
Kemampuan dalam menghargai diri sendiri memang memberikan hasil yang
optimal ketika melakukan pekerjaan, tanpa adanya efikasi diri pada karyawan
akan sangat sulit untuk mampu menyelesaikan apapun yang dihadapi. Hal tersebut
tentu harus menyelaraskan atar sisi kepribadian karyawan disetiap kondisi apapun,
sehingga karyawan mampu mengambil sebuh langkah untuk menyesuaikan
tindakan yang sesuai untuk manghadapi setiap hal dalam pekerjaan. Kondisi saat
karyawan mampu menentukan langkah apa yang akan diambil untuk keberhasilan
sebuah pekerjaan juga sangat berpengaruh besar ketika diaplikasikan.

Proses yang beralur tentu dari hal keyakinan hal ini juga dapat dibuktikan
dari hasil penelitian Gunawan (2015), mengenai “Pengaruh Komitmen
Organisasional Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Nikkatsu Electric Works Bandung”. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa

komitmen organisasional memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja



karyawan pada PT. Nikkatsu Electric Works Bandung. Komitmen organisasional
memberikan kontribusi atau pengaruh yang berada dalam kategori baik terhadap
kinerja karyawan, dimana semakin baik Komitmen Organisasional yang
dilakukan maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan. Locus of control
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Nikkatsu Electric Works Bandung. dimana locus of control membuat masing-
masing tepat dan lebih baik terhadap tipe-tipe tertentu atau terhadap tipe-tipe
khusus dalam posisi-posisi atau dalam kedudukan tertentu. Komitmen
organisasional dan locus of control secara bersama-sama memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Nikkatsu Electric Works
Bandung. secara bersama-sama Komitmen organisasional dan locus of control
memberikan kontribusi/pengaruh yang berada dalam kategori baik terhadap
kinerja karyawan baik langsung maupun tidak langsung Diantara kedua variabel
independen, komitmen organisasional memberi pengaruh yang lebih besar
terhadap kinerja karyawan dibandingkan dengan locus of control. (Dikutip dalam
Ayudiati, 2010)

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Nur .A (2015) yang berjudul
“Pengaruh Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Etika Kerja
Islam Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada Karyawan Di Bank Syariah
Mandiri Cabang Purwokerto”. Hasil penelitian tersebut adalah membuktikan
bahwa Etika Kerja Islam memiliki pengaruh yang signifikan dalam memoderasi
pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan dengan hal tersebut locus of

control juga berpusat terhadap etika yang islami ketika dipandang dari sudut yang



spesifik yaitu pada perilaku, dimana pola perilaku pada karyawan juga sangat
berpusat pada keyakinan yang mereka miliki dengan berimbang pada perilaku dan
kepribadian masing-masing individu, sehingga hal tersebut akan sangat terlihat
jelas ketika dalam implementasi secara langsumg.

Penelitian selanjutnya oleh Hans, Mubeen, Ghabsih (2013). “A Study On
Locus Of Control And Job Satisfaction In Semi-Government Organizations In
Sultanate Of Oman . Hasil Penelitian Menunjukkan Bahwa Kepuasan Kerja Dan
Lokus Internal Dari Control Berhubungan Positif Dengan Komitmen Organisasi.
Juga, Locus Of Control Ditemukan Moderat Hubungan Antara Kepuasan Kerja
Dan Organ Komitmen lzational Sedemikian Rupa Sehingga Hubungan Lebih
Kuat Untuk Internal Daripada Untuk Eksternal.

Menurut Bandura Self Efficacy didefinisikan sebagai keyakinan seseorang
mengenai kemampuan mereka untuk menghasilkan tingkat kinerja tertentu yang
berpengaruh atas peristiwa kehidupan mereka. Self-efficacy mempengaruhi
motivasi diri dan tindakan melalui dampak yang diberikan terhadap tujuan dan
aspirasi. Hal ini sebagian atas dasar keyakinan bahwa seseorang memilih apa
tujuan dari melakukan tantangan, berapa banyak usaha untuk berinvestasi dalam
usaha tersebut, dan berapa lama untuk bertahan dalam menghadapi kesulitan
(Bandura (1997), dalam Lebbaeus & Mensah, 2013)

Pemahaman akan kemampuan tidak akan terealisasikan ketika karyawan
stagnan tanapa ada kemampuan sehingga efikasi diri ini menjadi peran untuk
memberikan solusi ketika karyawan ada dalam kondisi kejenuhan Penelitian

terdahulu oleh Lebbaeus & Mensah (2013) dengan judul “The Influence of



Employees’ Self-Efficacy on Their Quality of Work Life: The Case of Cape Coast,
Ghana”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-effecacy dapat diterapkan
untuk Kinerja terkait pekerjaan dalam hal memotivasi berbagai aspek terkait
karyawan serta pengejaran organisasional. Dalam penelitian ini peneliti telah
berusaha menilai pengaruh diri manfaat pada kinerja individu di tempat kerja dan
mekanisme di mana self-efficacy individu dual menentukan kinerjanya yang
berhubungan dengan pekerjaan dan motivasi.

Penelitian diperkuat oleh Iis & Yunus (2016). “Job Satisfaction as an
Intervening Variable of Self-Efficacy and Employee Performance”. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi kinerja dan efikasi diri
dengan cakupan peningkatan dalam kinerja dan kemampuan karyawan yang
ditunjukkan dengan kemajuan yang terjadi di dalam perusahaan.

Keselarasan dalam bentuk aplikasi locus of control dan self effecacy juga
akan memberikan dampak terhadap kinerja karyawan, disaat kemampuan yang
menjadi penentu dalam indakan melakukan tindakan pekerjaan. Ketika karyawan
tidak merasakan kepuasan dalam bekerja, hal tersebut akan berdampak pada
kinerja karyawan sehingga menyebabkan produktivitas perusahaan menurun.
Kriteria kinerja yang baik menuntut karyawan untuk berperilaku sesuai harapan
perusahaan, namun perusahaan juga harus memperhatikan aspek-aspek yang dapat
membuat karyawan bertahan dan nyaman akan kondisi serta lingkungan kerjanya.
Perusahaan yang menyadari pentingnya memelihara kinerja karyawan akan selalu
memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan semangat kerja karyawan.

Falikhatun (2003) dalam Primanda mengemukakan bahwa peningkatan kinerja



pegawai dalam pekerjaan pada dasarnya akan dipengaruhi oleh kondisi-kondisi
tertentu, yaitu kondisi yang berasal dari luar individu yang disebut dengan faktor
situasional meliputi kepemimpinan, prestasi kerja, hubungan sosial, lingkungan
kerja, serta budaya organisasi. Sedangkan kondisi yang berasal dari dalam yang
disebut dengan faktor individual meliputi jenis kelamin, kesehatan, pengalaman,
dan karakteristik psikologis yang terdiri dari motivasi, kepribadian, dan locus of
control. (Dikutip dalam Ayudiati, 2010)

Hariandja (2002) mengemukakan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam
organisasi. Kinerja karyawan dapat dinilai baik jika implementasinya sesuai
dengan tujuan yang diinginkan atau mampu memenuhi kebutuhan perusahaan,
namun untuk menerapkan Kinerja karyawan yang maksimal Kkita perlu
memperhatikan aspek yang mempengaruhi baik-buruknya kinerja. Salah satu
aspek yang memiliki pengaruh penting dalam menentukan baik dan buruknya
kinerja karyawan adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja menjadi fasilitas
karyawan dalam melaksanakan suatu kegiatan agar dapat menciptakan kinerja
yang sesuai dengan harapan perusahaan, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak
memadai dapat menurunkan kinerja karyawan.

Masing-masing karyawan dalam bekerja sangat erat kaitannya dalam
bekerja ketika mereka mengalami masalah atau kendala dalam ttugasnya tentu
akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan yang diperoleh ddari karyawan
tersebut, sehingga kemampuan dan nasib juga akan menjadi dorongan utama

dalam hasil akhir dari sebuah pekerjaan yang dilakukan.



Sumber daya manusia yang ada juga perlu dikelola dan dibina agar mereka
merasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga mampu berkontribusi
untuk Kinerja dan kemajuan perusahaan tersebut. Kepuasan kerja berhubungan
erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja
sama antar pimpinan dan sesama karyawan. Selain itu, yang juga perlu
diperhatikan dalam pekerjaan adalah manusia bukanlah sebuah mesin, manusia
mempunyai kehendak, kemauan dan cita-cita. Hal ini menentukan sikap dan
pendiriannya. Kinerja yang diaktualisasi oleh karyawan juga didukung oleh
beberapa faktor antara lain self esteem (keyakinan nilai sendiri berdasarkan
evaluasi diri secara keseluruhan), dan self efficacy (keyakinan seseorang mengenai
kemampuan dan peluangnya untuk berhasil mencapai tugas tertentu). Sikap dan
tanggug jawab yang dimiliki masing-masing karyawan secara langsung memiliki
tujuan yaitu kepuasan kerja yang pastinya diharapkan oleh masing-masing
karyawan.

Kepuasan kerja merujuk pada pengalaman kesenangan atau kesukaan yang
dirasakan oleh seseorang ketika apa yang diinginkannya tercapai. (Weihrich,
Koontz: 1994). Menurut Michell dan Larson (1987) setidaknya terdapat dua
alasan untuk mengetahui kepuasan dan akibatnya yaitu: 1) bersumber dari faktor
organisasi, kepuasan adalah suatu hal yang dapat mempengaruhi perilaku Kerja,
kelambanan bekerja, ketidakhadiran dan keluar masuknya pegawai; 2) bersumber
dari sumber daya dan penyebab kepuasan, karena kepuasan sangat penting untuk

meningkatkan kinerja perseorangan.
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Penelitian oleh Bavandpour (dengan judul “The Effect of Self Effecacy on
Job Statisfaction of Sport Referees”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi
diri dan pengaruh vyang signifikan terhadap fakta intrinsik dan ekstrinsik
kepuasan kerja, sementara efek ini tidak tidak penting untuk umum faktor
kepuasan kerja. Perasaan diri yang dirasakan menunjukkan tidak ada pengaruh
yang signifikan terhadap salah satu intrinsik, faktor ekstrinsik atau umum
kepuasan kerja.

Masing-masing karyawan dalam bekerja sangat erat kaitannya dalam
bekerja ketika mereka mengalami masalah atau kendala dalam ttugasnya tentu
akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan yang diperoleh ddari karyawan
tersebut, sehingga kemampuan dan nasib juga akan menjadi dorongan utama
dalam hasil akhir dari sebuah pekerjaan yang dilakukan.

Objek penelitian ini adalah Perusahaan Daerah Air Minum Malang yang
biasa dikenal dengan PDAM Kota Malang merupakan sebuah perusahaan PDAM
Kota Malang bergerak pada bidang pelayanan jasa pendistribusian air. Air
didistribusikan melalui pipa-pipa saluran PDAM vyang tersambung ke rumah
masing-masing pelanggan. Bidang usaha PDAM terdiri dari dua, yaitu pelayanan
jasa distribusi air dan non air.

Dalam implementasi aktivitas pekerjaan yang dilakukan bahwa sistem yang
digunakan di dalam PDAM Kota Malang memang sangat memberikan antusias
karyawan untuk lebih baik lagi dalam bekerja yang mana kecanggihan tegnologi
turut membantu pekerjaan. Disini bagaimana seorang karyawan mampu

menghadapi persoalan pekerjaan dengan baik dan tepat melalui aktivitas sistem
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pendukung yang membantu. Dengan hal tersebut ketajaman dalam kepercayaan
diri juga harus diterpkan, mengingat masing-masing pekerjaan didalam PDAM
Kota Malang telah terinci dan masing-masing memiliki pekerjaan sehingga
kemampuan dan rasa percaya diri itu perlu dimunculkan.

Hal itu tentu karyawan akan senantiasa memiliki daya semangat untuk
melaksanakan semua tugas yang diberikan oleh perusahaan. Tugas-tugas yang
diberikan perusahaan tujuannya agar karyawan dapat bekerja secara optimal dan
mampu memberikan sasaran, target, dan kepuasan terhadap karyawan itu sendiri
dalam mencapai prestasi kerja. Prestasi kerja yang dicapai oleh karyawan
sejatinya diukur dari (balance score card). Balance score card diukur untuk
mengukur dan menilai Kinerja suatu perusahaan terhadap karyawannya. Proses
pengukuran dan penilaian kinerja karyawan melalui balance score card juga akan
berdampak kepada kepribadian dari setiap karyawan. Oleh karena itu
keseimbangan dalam mengukur dan menilai kinerja karyawan juga berkaitan
dengan keadaan kepribadian dari setiap individu karyawan.

Dalam perusahaan, apakah karyawan cenderung pada internal locus of
control atau external locus of control dan self Effecacy dalam menghadapi
permasalahan dan peristiwa yang terjadi selama proses bekerja dalam mencapai
tujuan perusahaan sehingga peneliti ingin mengetahui lebih dalam mengenai
“Pengaruh Tipe Kepribadian Locus Of Control dan Self Effecacy Terhadap
Kinerja Karyawan Dimediasi Job Satisfaction (Studi Kasus Perusahaan

Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang”
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2.1 Rumusan Masalah

1.

Apakah terdapat pengaruh Locus of Control berpengaruh terhadap Kinerja

karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang?

2. Apakah terdapat pengaruh Self Effecacy berpengaruh terhadap Kinerja

3.

4.

karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang?
Apakah Job Satisfaction memediasi pengaruh Locus of Control terhadap
kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota
Malang?

Apakah Job Satisfaction memediasi pengaruh Self Effecacy terhadap
kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota

Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja karyawan

pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang

Untuk mengetahui pengaruh Self Effecacy terhadap Kinerja karyawan
pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang

Untuk mengetahui Apakah Job Satisfaction memediasi pengaruh Locus
of Control terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Kota Malang

Untuk mengetahui Apakah Job Satisfaction memediasi pengaruh Self
Effecacy terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum

(PDAM) Kota Malang
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1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai

berikut :
1.4.1 Kegunaan Praktis
1. Bagi Perusahaan
Memahami dan mengimplementasikan Locus of Contro dan Self Effecacy
guna turut mambantu dalam penyedia informasi terkait topik diatas dengan
tujuan agar Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang lebih
memperhatikan dan mengembangkan mengimplementasikan keilmuan
dari Locus of Control, Self Effecacy, Kinerja dan Job Satisfaction.
2. Bagi penulis
Memenuhi persyaratan akademi dalam menempuh jenjang strata satu (S1)
yang diwajibkan oleh Program Studi Manajemen Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang.
1.42 Manfaat Teoritis
1. Pengembangan ilmu manajemen diharapkan dapat memberikan
pengetahuan tentang ilmu pengetahuan manajemen khususnya sumber
daya manusia yang berkaitan dengan dengan pengaruh tipe kepribadian
Losuc of Control dan Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi
Job Satisfaction
2. Peneliti lain, mendapatkan wawasan dan pengetahuan yang baru

khususnya dalam bidang bisnis dan sebagai bahan acuan atau pembanding
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bila mana akan melakukan penelitian dan mengkaji lebih dalam dengan
permasalahan yang serupa.
2.5 Batasan Penelitian
Batasan penelitian ini membahas “Pengaruh Tipe Kepribadian Locus of
Control dan Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Job
Satisfaction”, sehingga batasan masalah ini hanya membahas Locus of Control,
Self Effecacy, Kinerja Karyawan dan Job Satisfaction. Dengan batasan tersebut

peneliti memiliki fokus penelitian yang sesuai dengan tujuan yang akan dicapai.
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BAB I1
KAJIAN TEORI
2.1 Penelitian Terdahulu
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang mengangkat masalah Pengaruh
Tipe Kepribadian Locus of Control dan Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan
Dimediasi Job Satisfaction”, yaitu sebagai berikut:
1. Triki, Shane, Matt, Darlene and Cook (2012) dengan judul “Anti-
Intellectualism, Tolerance For Ambiguity And Locus Of Control: Impact
On Performance Inn Accounting Education”. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pada penelitian ini tidak sepenuhnya setuju akan
pengetahuan yang berskala ambigu sehingga tidak memberikan dampak
yang begitu baik bagi akuntansi, sehoingga pada hl ini diuji dengan hasil
bahwa peranan locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dalam pendidikan akuntansi.
2. Maharani, Vivin, dkk (2013) dengan judul “Organizational Citizenship
Behavior Role In Mediating The Effect Of Transformational Leadership,
Job Satisfaction On Employee Performance: Studies In PT Bank Syariah
Mandiri Malang East Java”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional mempengaruhi Kinerja secara langsung
dan positif, kepuasan kerja secara langsung dan positif mempengaruhi
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kepuasan kerja secara

langsung dan positif mempengaruhi kinerja karyawan.
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3. Fili, dkk (2014) dengan judul “Locus Of Control, Psychological
Empowerment And Intrinsic Motivation Relation To Performance”.
Dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa pada komponenen locus of
control, perpaduan psikologi yang ada pada diri individu serta relasi dari
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dengan implemtasi
Kinerja yang sangat menjadi acuan maka komponen pendukung sangat
mempengaruhi.

4. Hendrawati (2014) dengan judul “Pengaruh Losus of Control Terhadap
Self Effecacy dan Motivasi Berprestasi”. Hasil penelitian menunjukkan
locus of control Mahasiswa Fakultas Ekonomi Universitas Merdeka
Surabaya tidak berpengaruh signlJikan terhadap selfefficacy. Demikian
juga

5. Penelitian selanjutnya oleh Jaya dan Maryati (2014) dengan judul
“pengaruh kemampuan , motivasi dan Locus of Control Terhadap Kinerja
Individu  Melalui  Pemediasian Self Effecacy”. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Variabel kemampuan berpengaruh signifikan
terhadap self efficacy adalah tidak dapat diterima karena menunjukan hasil
yang tidak signifikan. Variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap
self efficacy adalah benar atau dapat diterima karena menunjukan hasil dan
pernyataan yang sama atau signifikan. Variabel locus of control
berpengaruh signifikan terhadap self efficacy adalah tidak dapat diterima
karena menunjukan hasil yang tidak signifikan. Variabel self efficacy

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja individu adalah benar
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atau dapat diterima karena menunjukan hasil dan pernyataan yang sama
atau signifikan. Terdapat pengaruh tidak langsung dan tidak signifikan
positif antara ability atau kemampuan terhadap kinerja yang dimediasi
oleh self efficacy. Terdapat pengaruh tidak langsung signifikan dan positif
antara motivasi terhadap kinerja yang dimediasi oleh self efficacy.
Terdapat pengaruh tidak langsung signifikan dan positif antara locus of
control terhadap kinerja yang dimediasi oleh self efficacy .

. Penelitian selanjutnya oleh Chlerian dan Jumi (2015) dengan judul
“Impact of Self Effecacy on Motivation and Perfomence of Employees”.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-effecacy dapat diterapkan untuk
kinerja terkait pekerjaan dalam hal memotivasi berbagai aspek terkait
karyawan serta pengejaran organisasional. Secara general berpengaruh
signifikan terhadap kinerja.

. Penelitian selanjutnya oleh Cheng dan Chun (2016) dengan judul
penelitian “Self Effecacy, Effort, Job Perfomence, Job Statisfaction and
Turnover Intention: The Effect of Personal Characteristics on
Organization Perfomence”. Hasil penelitian menunjukkan Self-efficacy
memiliki efek positif pada kinerja pekerjaan dan kepuasan kerja, Upaya
memiliki efek positif pada pekerjaan kinerja dan kepuasan kerja, Kepuasan
kerja memiliki efek negatif pada intensi turnover. Hasil ini meningkat
pemahaman tentang pengaruh karakteristik pribadi pada kinerja organisasi.
. Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Saju dan Subhasini (2016) dengan

judul “4 study on the impact of Job Satisfaction on Job Performance of
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10.

Employees working in Automobile Industry, Punjab, India”. Hasil
penilitian menunjukkan bahwa kegiatn studi kerja yang dilakukan di
industri memang sangat terkait dengan komponen kepuasan dan Kinerja
yang melengkapi secara berdampingan untuk memberikan sebuah dampak
yang konkrit dari pelatihan karyawan.

Penelitian selanjutnya oleh Farshad, Esmaeili, Bavandpour (2017) dengan
judul “The Effect of Self Effecacy on Job Statisfaction of Sport Referees”.
Hasil penelitian Hasilnya menunjukkan . Re sults menunjukkan bahwa
efikasi diri dan pengaruh yang signifikan terhadap fakta intrinsik dan
ekstrinsik kepuasan kerja, sementara efek ini tidak tidak penting untuk
umum faktor kepuasan kerja. Perasaan diri yang dirasakan menunjukkan
tidak ada pengaruh yang signifikan terhadap salah satu intrinsik, faktor
ekstrinsik atau umum kepuasan kerja.

Joelyati, dkk. (2017). “Employee Performance Affected By Training And
Development, Self Efficacy And Organization Culture Through Members
Of Employees Of Organization Members On Ground Handling Services
Company In The Hub Airport Java Island Island”. Hasil penelitian
Pengaruh pelatihan dan pengembangan kinerja karyawan; Dan pengaruh
budaya organisasi pada kinerja karyawan. Studi ini telah keterbatasan,
yaitu; Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh pelatihan dan
pengembangan, kemanjuran diri, organisasi budaya dan perilaku
organisasi warga negara tapi juga dipengaruhi oleh faktor-faktor lain

sehingga lebih lanjut penelitian diperlukan. Selain itu, itu ini diperlukan
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untuk memperluas studi analitis unit untuk penanganan layanan seluruh

Indonesia untuk berkontribusi lebih banyak luas untuk studi mengenai

kinerja karyawan.

Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu
No. | Penelitian/Judul Variabel Metode Hasil Penelitian
' Penelitian Penelitian Penelitian
Triki, Shane, Matt, |- Locus Of Deskriptif | setuju akan
Darlene and Cook Control: pengetahuan yang
“Anti- - Performance Inn berskala ambigu
Intellectualism, Accounting sehingga tidak
Tolerance For memberikan ~ dampak
Ambiguity And yang begitu baik bagi
1 Locus Of Control: akuntansi,  sehoingga
Impact On pada hl ini diuji dengan
Performance Inn hasil bahwa peranan
Accounting locus of control
Education”. berpengaruh signifikan
(2012) terhadap kinerja dalam
pendidikan akuntansi.
Maharani, Vivin |- OCB GSCA Bahwa Transformation
“Organizational |- Transformationa al Leadership, memiliki
Citizenship | Leadership pengaruh pada kinerja
Behavior Role In |- Kepuasan dengan Kkoefisien path
Mediating The Kerja pada GSCA sebesar
Effect Of - Kinerja 2,47, kepuasan kerja
Transformational secara langsung
2. Leadership, Job mempengaruhi  OCB
Satisfaction On dengan koefisien ptah
Employee sebesar 2,09, dan
Performance: Kepuasan Kkerja secara
Studies In PT Bank langsung
Syariah Mandiri mempengaruhi  Kinerja
Malang East Java’ dengan koefisien path
(2013) sebesar 3,19.

Fili, dkk “Locus |- Locus Of Deskriptif | Pada komponenen locus
Of Control, Control, of control, perpaduan
Psychological - Psychological psikologi yang ada pada
3 | Empowerment And | - Motivation diri individu serta relasi
Intrinsic - Performance dari motivasi
Motivation berpengaruh signifikan
Relation To terhadap kinerja.
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Performance”. Dengan implemtasi
(2014) Kinerja yang sangat
menjadi acuan maka
komponen pendukung
sangat mempengaruhi.
Hendrawati - Pengaruh Losus Regresi | Hasil penelitian
“Pengaruh Losus of Control Berganda | menunjukkan locus of
of Control - Motivasi control Mahasiswa
Terhadap Self Berprestasi Fakultas Ekonomi
Effecacy dan Universitas  Merdeka
Motivasi Surabaya tidak
Berprestasi”. berpengaruh signlJikan
(2014) terhadap  selfefficacy.
Demikian juga
Joelyati - Employee Uji Hasil penelitian
“Employee Performance Regresi | Pengaruh pelatihan dan
Performance Affected Linear | pengembangan Kkinerja
Affected By - Self Efficacy karyawan; Dan
Training And - Organization pengaruh budaya
Development, Self Culture organisasi pada kinerja
Efficacy And karyawan. Studi ini
Organization telah keterbatasan,
Culture Through yaitu; Kinerja karyawan
Members Of tidak hanya dipengaruhi
Employees Of oleh  pelatihan dan
Organization pengembangan,
Members On kemanjuran diri,
Ground Handling organisasi budaya dan
Services Company perilaku organisasi
In The Hub Airport warga negara tapi juga
Java Island dipengaruhi oleh faktor-
Island” faktor lain  sehingga
(2017) lebih lanjut penelitian
diperlukan.
Jaya dan Maryati | - Motivasi Analisis | penelitian menunjukkan
“pengaruh - Locus of deskriptif, | bahwa Variabel
kemampuan , Control\ dan kemampuan
motivasi dan - Kinerja Individu metode | berpengaruh signifikan
Locus of Control | - Self Effecacy analisis | terhadap self efficacy
Terhadap Kinerja linier adalah  tidak  dapat
Individu Melalui berganda | diterima karena
Pemediasian Self yang menunjukan hasil yang
Effecacy”. menghasil | tidak signifikan.
(2014) kan Variabel motivasi
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uji t berpengaruh signifikan
output, uji | terhadap self efficacy
F, dan uji | adalah benar atau dapat
Determina | diterima karena
n menunjukan hasil dan
pernyataan yang sama
atau signifikan
Chlerian dan Jumi - Self Effecacy Regresi | Hasil penelitian
dengan judul - Motivation Linear menunjukkan  bahwa
“Impact of Self - Perfomence Berganda | hasil  penelitian itu

Effecacy on diamati bahwa self-
Motivation and effecacy dapat
Perfomence of diterapkan untuk

Employees . Kinerja terkait pekerjaan
(2015) dalam hal memotivasi
berbagai aspek terkait
karyawan serta
pengejaran
organisasional. ~Secara
general berpengaruh
signifikan terhadap
Kinerja.

Penelitian - Self Effecacy Regresi | Hasil penelitian
selanjutnya oleh | - Effort Linear menunjukkan Self-
Cheng dan Chun | - Job Perfomence, | Berganda | efficacy memiliki efek

dengan judul - Job Statisfacti positif pada Kinerja
penelitian “Self | - Turnover pekerjaan dan kepuasan
Effecacy, Effort, kerja, Upaya memiliki
Job Perfomence, efek  positif  pada
Job Statisfaction pekerjaan Kkinerja dan

and Turnover kepuasan kerja,

Intention: The Kepuasan kerja
Effect of Personal memiliki efek negatif
Characteristics on pada intensi turnover..

Organization

Perfomence”.

(2016)

Farshad, Esmaeili, - Self Effecacy Regresi | Hasilnya menunjukkan

Bavandpour - Job Statisfaction Linear |. Re sults menunjukkan
dengan judul “The Berganda | bahwa efikasi diri dan

Effect of Self pengaruh yang
Effecacy on Job signifikan terhadap
Statisfaction of fakta intrinsik  dan

Sport Referees”. ekstrinsik kepuasan
(2017) kerja, sementara efek
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ini tidak tidak penting

untuk  umum  faktor

kepuasan kerja.
Saju dan Subhasini | - Job Satisfaction Regresi |, Hasil penilitian
“A study on the - Employees Linear | menunjukkan  bahwa
impact of Job working Berganda | kegiatn studi kerja yang
Satisfaction on Job dilakukan di industri
Performance of memang sangat terkait
Employees dengan komponen
working in kepuasan dan Kinerja

10 : )
Automobile yang melengkapi secara
Industry, Punjab, berdampingan  untuk
India”. memberikan sebuah
(2016) dampak yang konkrit
dari pelatihan
karyawan.

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Locus of Control

2.2.1.1 Pengertian Locus of Control

Konsep locus of control pertama kali dikembangkan pada tahun 1966 oleh

Rotter. Menurut Rotter dalam Friedman dan Schustack (2006), locus of control

mengacu pada kemampuan individu dalam menghubungkan peristiwa-peristiwa

dalam kehidupan pribadinya kepada faktor-faktor eksternal atau terhadap deposisi

dirinya sendiri. Singkatnya, locus of control mengacu pada derajat keyakinan

seseorang mengenai kemampuan dirinya dalam mengatur dan mempengaruhi

peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam hidup. Selain itu hal yang lebih spesifik

menjelaskan bahwa locus of control bersifat kontinum atau tidak statis. Individu

yang memiliki locus of control eksternal bisa berubah menjadi individu yang

berorientasi internal, begitu juga sebaliknya. Hal tersebut dipengaruhi oleh situasi
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dan kondisi tertentu, misalnya lingkungan dimana individu itu tinggal dan
beraktifitas.

Locus of control adalah istilah yang mengacu pada persepsi individu tentang
pengendalian pribadi. Khususnya berkaitan dengan control atas hasil-hasil yang
penting, Gufron dan Risnawita (2010) berpendapat Locus of control mengacu
pada keyakinan seseorang tentang bagaimana upaya individu dalam mencapai
hasil yang diinginkan.

Robbins and Judge (2007) mendefiniskan Lokus kendali sebagai tingkat
dimana individu yakin bahwa mereka adalah penentu nasib mereka sendiri.
Internal adalah individu yang yakin bahwa mereka merupakan pemegang kendali
atas apapun yang terjadi pada diri mereka, sedangkan eksternal adalah individu
yang yakin bahwa apapun yang terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh
kekuatan luar seperti keberuntungan dan kesempatan.

Menurut Spector (1994) mengemukakan bahwa Locus of control
didefinisikan sebagai kepecayaan umum bahwa keberhasilan dan kegagalan
individu dikendalikan oleh perilaku individu (internal) atau mungkin bahwa
prestasi, kegagalan dan keberhasilan dikendalikan oleh kekuatan lain seperti
kesempatan, keberuntungan dan nasib (eksternal).

Berdasarkan pengertian yang telah dipaparkan diatas dapat disimpulkan
bahwa locus of control adalah timgkat sejauh mana tingkat keyakinan yang
dimiliki oleh individu terhadap sumber penyebab peristiwa-peristiwa yang terjadi
dalam kehidupannya, apakah keberhasilan, prestasi dan kegagalan dalam

hidupnya dikendalikan oleh perilakunya sendiri (faktor internal) ataukan
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peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam hidupnya berupa prestasi, kegagalan dan
keberhasilan dikendalikan oleh kekuatan lain, seperti pengaruh orang lain yang
berkuasa, kesempatan, keberuntungan dan nasib (faktor external).

2.2.1.2 Faktor Pembentuk Locus of Control

Rotter menilai atau menaksir terbentuknya locus of control internal atau
eksternal pada diri individu disebabkan karena adanya faktor penguatan
(reinforcement). Rotter menulis “efek penguatan mengikuti perilaku tertentu...
bukan sekedar proses pencapaian melainkan tergantung apakah orang itu
memandang hubungan kausal antara perilaku dan ganjarannya (1996) .

Menurut Rotter, individu internal memandang perilaku terhadap sebuah
reinforcement merupakan hubungan sebab akibat sehingga individu dengan
orientasi internal yakin bahwa dirinya mampu mengendalikan reinforcement yang
diterimanya, sedangkan individu dengan orientasi eksternal yang lebih
memandang reinforcement sebagai sebuah hal yang datang tiba-tiba dan tidak
dapat dikendalikan sehingga mereka cenderung “pasrah”.

Kontrol internal merujuk pada persepsi atas sebuah peristiwa sebagai
sesuatu yang tergantung pada perilaku seseorang atau pada ciri-ciri seseorang
yang relatif tetap. Sebaliknya, kontrol eksternal mengindikasikan bahwa
penguatan positif atau negatif mengikuti tindakan tertentu yang dianggap sebagai
sesuatu yang tidak seluruhnya tergantung pada tindakannya sendiri, melainkan
sebagai hasil peluang, nasib atau kenberuntungan, atau bisa dianggap sebagai
sesuatu yang ada dibawah kontrol orang lain yang berkuasa dan tidak terduga

(dalam Anastasi, 2006).
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Menurut Gershaw dalam Fatmawati (2006) terbentuknya locus of control
internal dihubungkan dengan status ekonomi yang lebih tinggi, gaya keluarga
(family style) dan stabilitas budaya (cultural stability) dan pengalaman yang
mendorong kearah penghargaan. Sebaliknya, locus of control eksternal
dihubungkan dengan status sosial ekonomi yang lebih rendah, sebab orang-orang
miskin mempunyai lebih sedikit kendali atas hidupnya. Ketika mereka mengalami
kegelisahan atau kerusuhan sosial mereka cendrung meningkatkan pengharapan
atas kontrol di luar dirinya sehingga membuat mereka akan cendrung lebih
eksternal.
2.2.1.3 Karakteristik Locus of Control Internal

Menurut Crider (1983) yang dikutip oleh Eka (2010) menyebutkan bahwa
karakteristik locus of Control internal adalah sebagai berikut:

a. Suka bekerja keras

b. Memiliki inisiatif yang tinggi

c. Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah

d. Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin

e. Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin
berhasil.

Dari penjelasan di atas dapat dikatakan bahwa karakteristik-karakteristik
tersebut adalah penting dalam mengukur Locus of Control internal bagi individu
(karyawan) di dalam organisasi sangat berhubungan erat karena juga termasuk
menentukan sikap yang akan diambil serta keputusan dalam penyelesaian

pekerjaan yang diemban.
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2.2.1.4 Aspek-Aspek Locus Of Control

Menurut Meams dalam The Social Learming Theory Of Julian B. Rotter

(2004) konsep tentang locus of control yang dikembangkan oleh Rotter memiliki

4 konsep dasar yaitu:

a)

b)

Potensi Perilaku (Behavior Potential)

Potensi perilaku mengacu pada kemungkinan bahwa perilaku tertentu
terjadi dalam situasi tertentu. Kemungkinan ituditentukan dengan refrensi
pada penguatan atau rangkaian penguatan yang bisa mengikuti perilaku
tersebut.

Pengharapan (expectancy)

Pengharapan merupakan kepercayaan individu bahwa dia berperilaku
secara khusus pada situasi yang dibedakan dan akan diikuti oleh penguatan
yang telah diprediksikan. Kepercayaan ini berdasarkan pada
probabilitas/kemungkinan penguatan yang akan terjadi.

Nilai Pungutan (Reinforcement Value)

Merupakan penjelasan mengenai tingkat pilihan untuk satu penguatan
sebagai penggantiyang lain. Setiap orang menentukan penguat yang
berbeda nilainnya pada aktivitas yang berbeda-beda.pemilihan penguatan
ini berasal dari pengalaman yang menghubungkan penguatan masa lalu
dengan yang terjadi saat ini. berdasarkan hubungan ini, berkembang
pengharapan untuk masa depan yang tentunya akan menentukan prestasi
dari karyawan dan pada hasilnya akan diakumulasikan menjadi sutu

bentuk penilaian dalam keseluruhan pekerjaan.
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2.2.1.5 Locus Of Control Dalam Pandangan Islam

Seseorang yang memiliki orientasi locus of control internal terdorong
berpikir positif sehingga akan mempengaruhi sikap dan perilakunya. Mereka
meyakini bahwa segala permasalahan yang terjadi dalam hidupnya, dalam bentuk
cobaan, rintangan dan hambatan yang di hadapinya sebagai sarana untuk
meningkatkan kualitas keimanan, dan mereka tidak menilainya sebagai beban,
bahkan mereka meyakini bahwa Allah tidak akan membebani hamba-Nya
melebihi kemampuannya. Sebagaimana Firman-Nya surat Al-Bagarah ayat 286
yang berbunyi:

T o Gha3h ¥ G580l L e 5 G G G Galsy W) L 2T R

¥ L Glagd V5 TS e Gl e adtes & 17y Tl (lad W5 6 BT 3
& Gl oAl e Goladd B 5a ol " lias iy W Saals Ve el W 3l
Artinya: “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan
kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan
ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya
Tuhan kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya
Tuhan kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat
sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan
kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami
memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami.
Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir".(QS.

2: 286)

Berkaitan dengan ayat diatas dapat diketahui bahwa (Allah tidaklah
membebani seseorang melainkan sesuai dengan kemampuannya), artinya sekadar
kesanggupannya. (la mendapat dari apa yang diusahakannya) berupa kebaikan
artinya pahalanya (dan ia beroleh pula dari hasil kejahatannya), yakni dosanya.

Maka seseorang itu tidaklah menerima hukuman dari apa yang tidak

dilakukannya, hanya baru menjadi angan-angan dan lamunan mereka. Mereka
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bermohon, ("Wahai Tuhan kami! Janganlah kami dihukum) dengan siksa (jika
kami lupa atau tersalah), artinya meninggalkan kebenaran tanpa sengaja,
sebagaimana dihukumnya orang-orang sebelum kami. Sebenarnya hal ini telah
dicabut Allah terhadap umat ini, sebagaimana yang telah dijelaskan oleh hadis.
Permintaan ini merupakan pengakuan terhadap nikmat Allah. (Wahai Tuhan
kami! Janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat yang tidak
mungkin dapat kami pikul, sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang
yang sebelum kami), yaitu Bani Israel berupa bunuh diri dalam bertobat,
mengeluarkan seperempat harta dalam zakat dan mengorek tempat yang kena
najis. (Wahai Tuhan kami! Janganlah Kamu pikulkan kepada kami apa yang tidak
sanggup) atau tidak kuat (kami memikulnya) berupa tugas-tugas dan cobaan-
cobaan. (Beri maaflah kami) atau hapuslah sekalian dosa kami (ampunilah kami
dan beri rahmatlah kami) dalam rahmat itu terdapat kelanjutan atau tambahan
keampunan, (Engkaulah pembela kami), artinya pemimpin dan pengatur urusan
kami (maka tolonglah kami terhadap orang-orang yang kafir."), yakni dengan
menegakkan hujah dan memberikan kemenangan dalam peraturan dan
pertempuran dengan mereka, karena ciri-ciri seorang maula atau pembela adalah
menolong anak buahnya terhadap musuh-musuh mereka. Dalam sebuah hadis
tercantum bahwa tatkala ayat ini turun dan dibaca oleh Nabi saw., maka setiap
kalimat diberikan jawaban oleh Allah SWT."Telah Engkau penuhi!".
(Tafsirq.com// Al-Bagarah 286)

Sebaliknya orang yang memiliki orientasi locus of control eksternal

cenderung mempunyai sikap pesimis yang membuatnya putus asa dalam
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menghadapi permasalahan hidup, ia merasa bimbang saat membuat keputusan
pribadi, terkadang kebimbangan itu menjadi sebuah kekhawatiran yang mendalam
dan membentuk karakter seseorang menjadi tidak percaya akan kemampuan diri
sendiri dan cenderungtidak betanggung jawab terhadap kegagalan. Sehingga
mudah menyalahkan sebab diluar dirinya sebagai sumber dari kegagalan.

2.2.2. Self Effecacy

2.2.2.1 Pengertian Self Effecacy

Self Effecacy adalah presepsi diri sendiri mengenai seberapa bagus diri
dapat berfungsi dalam situasi tertentu. Self effecacy berhubungan dengan
keyakinan memiliki kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan. Self
effecacy adalah penilaian diri, apabila dapat melakukan tindakan yang baik atau
buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak dan mengerjakan sesuai dengan yang
dipersyaratkan. Self effecacy, berbeda dengan aspirasi (cita-cita), karena cita-cita
menggambarkan sesuatu yang ideal yang seharusnya (dapat dicapai), sedangkan
self effecacy mengambarkan penilaian kemampuan diri. (Alwisol, 2007)

Bandura (2001) mendefinisikan self effecacy sebagai keyakinan manusia
yaitu kemampuan mereka untuk melatih sejumlah ukuran pengetahuan terhadap
fungsi diri mereka dan kejadian-kejadian di lingkungannya dan ia juga yakin
bahwa self effecacy memiliki peran utama dalam proses pengaturan melalui
motivasi individu dan pencapaian kerja yang sudah ditetapkan. Pertimbangan
dalam self effecacy juga menentukan bagaimana usaha yang dilakukan orang
dalam melaksanakan tugas dan berapa lama waktu yang dibutuhkan dengan

pertimbangan self effecacy yang kuat mampu menggunakan usaha terhadapnya
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untuk mengatasi hambatan, sedangkan orang dengan self effecacy yang lemah
untuk mengurangi usahanya dari hambatan yang ada.

Menurut Gibson (1997), konsep Self effecacy atau kenberhasilan diri
merupakan keyakinan bahwa seseorang dapat berpretasi baik dalam satu situasi
tertentu. Keberhasilan diri mempunyai tiga dimensi yaitu tingginya tingkat
kesulitan tugas seseorang yang diyakini masih dapat dicapai, keyakinan kekuatan
dan generalisasi yang berarti harapan dan sesuatu yang telah dilakukan.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa self effecacy
adalah keyakinan individu dalam menghadapi dan menjelaskan masalah yang
dihadapinya berbagai situasi serta mampu menentukan tindakan dalam
menyelesaikan tugas atau masalah tertentu sehingga individu mampu mengatasi
rintangan dan mencapai tujuan yang diharapkan.
2.2.2.2 Klasifikasi Self Effecacy

Secara garis besar sself effecacy terbagi ayas dua benuk yaitu:
1. Self effecacy tinggi

Dalam mengerjakan suatu tugas individu yang memiliki self effecacy
tinggi akan cenderung memilih terlibat langsung. Individu yang memiliki
self effecacy yang tinggi cenderung mengerjakan tugas tertentu, sekalipun
tugas adalah tugas yang sulit. Mereka tidak memandang tugas sebagai
suatu ancaman Yyang harus mereka hindari. Selain itu mereka
mengembangkan minat instriksik dan ketertarikan yang mendalam
terhadap suatu aktivitas, mengembangkan tujuan, dan berkomitmen dalam

mencapai tujuan tersebu. Mereka jjuga meningkatkan usaha mereka dalam
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mencegah kegagalan yang mungkin timul. Mereka yang gagal akan
melaksanakan sesuatu, biasanya cepat mendapatkan kembali self effecacy
mereka mereka setelah mengalami kegagalan tersebut. Individu yang
memiliki self effecacy tinggi menganggap kegagalan sebagi akibat dari
kurangnya usaha yang keras, pengetahuan, dan keterampilan. Di dalam
melaksanakan berbagai tugas orang yang memiliki self effeccy tinggi
adalah sebagai orang yang berkinerja sangat baik. Mereka yang
mempunyai self effecacy tinggi dengan senang hati menyongsong
tantangan.

Individu yang memiliki self effecacy yang tinggi memiliki ciri-ciri
sebagai berikut:

- Mampu menangani masalah yang mereka hadapi secara efektif,

Yakin terhadap kesuksesan dalam menghadapi masalah dan
rintangan,
- Masalah dipandang sebagai suatu tantangaan yang harus dihadapi
bukan untuk dihindari ,
- Gigih dalam usahanya menyelesaikan masalah,
- Percaya pada kemampuan yang dimilikinya,
- Cepat bangkit dari kegagalan yang dihadapinya dan suka mencari
situasi yang lain.
2. Self Effecacy Rendah
Individu yang ragu akan kemampuan mereka akan menjauhi tugas-

tugas yang sulit karena tugas tersebut dipandang sebagai ancaman bagi
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mereka. Individuyang seperti ini dipandang sebagai ancaman bagi mereka.
Individu yang seperti ini memiliki aspirasi yang rendah serta komitmen
vang rendah dalam mencapai ujuan yang mereka pilih atau mereka
tetapkan. Ketika menghadi tugas-tugas yang sulit, mereka sibuk
memikirkan kekurangan-kekurangan diri mereka, ganguan-gangguan yang
mereka hadapi, dan semua hasilyang dapat merugikan mereka. Dalam
mengerjakan suatu tugas, individu yang memiliki self effecacy rendah
cenderung menghidari tugas tersebut. (Bandura, 1997)

Individu yang memiliki self effecacy yang rendah berfikir tentang
bagaimana cara yang baik dalam menghadapi tugas-tugas yang sulit. Saat
menghadapi tugas yang sulit, mereka juga lamban dalam membenahi atau
pun mendapatkan kembali self effecacy mereka ketika menghadapi
kegagaln. Didalam melaksanakan berbagai tugas mereka yang memiliki
self effecacy rendah mencobapun tidak bisa, tidak peduli betapa baiknya
kemampuan mereka yang sesungguhnya. Rasa percaya diri meningkatkan
hasrat untuk berprestasi, sedangkan keraguan menurunkannya.

Individu yang memiliki self effecacy yang rendah memiliki ciri-ciri
sebagai berikut:

- Lamban dalam membenahi atau mendapatkan kembali self
effecacynya ketika menhadapi kegagalan,
- Tidak yakin bisa menghadapi masalahnya,

- Menghindari masalah yang sulit,
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- Mengurangi usaha dan cepat menyyerah keyika menghadapi
masalah,
- Tidak suka mencari sesuatuyang baru.
2.2.2.3 Dimensi Self Effecacy
Bandura membagi self efecacy menjadi tiga dimensi yang sering dijadikan
topik sebagai pembenaran yaitu:
1. Dimensi Level atau magnitude
Mengacu paada taraf kesulitan tugas yang diyakini, individu akan mampu
mengatasinya. Tingkat self effecacy seseorang satu sama lain. Tingkatan
kesulitan dari sebuah tugas atau aktivitas, jika tidak terdapat suatu
halangan yang berarti untuk diatasi, maka tugas tersebut akan sangat
mudah dilakukan dan semua norang pasti mempunyai self effecacy yang
tinggi pada permasalahan ini.
2. Dimensi Generality
Mengacu pada variasi situasidi mana penilaian tentang self effecacy dapat
diterapkan. Seorang dapat menilai dirinya memiliki efikasi diri pada
banyak aktivitas tertentu saja. Dengan semakin banyak self effecacy yang
dapat diterapkan pada berbagai kondisi, maka semakin tinggi self effecacy
seseorang karyawan.
3. Dimensi Streght
Terkait dengan kekuatan diri self effecacy seseorang ketika behadapan
dengan urutan tugas atau suatu permasalahan self effecacy yang lemah

dapat dengan mudah ditiadakan dengan pengalaman yang menggelisahkan
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ketika menghadapi sebuah tugas. Sebaliknya orang yang memiliki
keyakinan yang kuat akan bertekun pada usahanya meskipun pada
tantangan dan rintangan vang tidak terhingga. Dia tidak mudah dilanda
kemalangan. Dimensi ini mencakup pada derajat kemantapan individu
terhadap keyakinannya. Kematapan yang menentukan ketahanan dan
keuletan individu. (Bandura, 1994).
2.2.2.4 Faktor—Faktor Yang Mempengaruhi Self Effecacy
Bandura (1997) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
self effecacy pada diri individu antara lain:

1. Budaya
Budaya mempengaruhi self effecacy melalui nilai (values) kepercayaan
(belief), dalam proses pengaturan diri (self effecacy process) yang
berfungsi sebagai sumber penilaian self effecacy dan juga sebagai
konsekuensi dari keyakinan akan self effecacy.

2. Gender
Perbedaan gender juga berpengaruh terhadap self effecacy. Hal ini dapat
dilihat dari penelitian Bandura (1997) yang menayatakan bahwa wwanita
lebih efikasinya yang tinggi dalam mengelola perannya. Wanita karir akan
memiliki self effecacy yang tinggi dibandingkan dengan pria yang bekerja.

3. Sifat dari tugas yang dihadapi
Derajat dari kompleksitas kesulitan tugas yang yang dihadapi oleh
individu dan akan mempengaruhi penilaian individu tersebut terhadap

kemampuan dirinya sendiri. Semakin kompleks tugas yang dihadapi oleh
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individu maka akan semakin rendah individu tersebut menilai
kemampuannya. Sebaliknya jika individu dihadapkan pada tugas yang
mudah dan sederhana maka akan semakin tinggi individu tersebut menilai
kemampuannya.
4. Intensif eksternal
Faktor lain yang dapat mempengaruhi self effecacy individu adalah
insentif yang diperolehnya. Bandura menyatakan bahwa salah satu faktor
yang dapat meningkatkan self effecacy adalah competent continges
incentive, yaitu insentif yang diberikan akan merefleksikan keberhasilan.
5. Status atau peran individu dalam lingkungan
Individu yang memiliki status yang lebih tinggi akan memperoleh derajat
kontrol yang lebih besar sehingga self effecacy yang dimilikinya juga
tinggi. Sedangkan yang memiliki status yang lebih rendah akan memiliki
kontrol yang lebih kecil sehingga self effecacy yang dimilikinya rendah.
2.2.2.5 Sumber-Sumber Self Effecacy
Sumber self effecacy Bandura (1997) self effecacy muncul karena berasal
dari sumber yang didapatkan, dikembangkan atau diturunkan, tanpa adanya
kejadian yang mampu memperkuat intuisi pemikiran dan pemahan dan tidak akan
diperkuat tanpa adanya kombinasi sumber yang mendukung individu, oleh karena
itu melalui kombinasi dari empat sumber berikut yaitu:
1. Mastery experience perfomence accomplihment
Sumber berpengaruh bagi self effecacy adalah pengalaman-pengalaman

tentang penguasaan, yaitu peforma-peforma yang sudah dilakukan di masa
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lalu. Biasanya kesuksesan kinerja akan membangkitkan ekspektasi
terhadap kemampuan diri untuk mempengaruhi hasil yang diharapkan,
sedangkan kegagalan cenderung merendahkannya.

. Vicarous Experince

Dengan mengamati orang lain mampu melakukan aktivitas dalam situasi
yang menekan tanpa mengalami akibat yang merugikan dapat
menumbuhkan pengharapan bagi pengamat. Timbul keyakinan bahwa
nantinya ia akan berhasil jika berusaha secara intensif dan tekun. Mereka
mensugesti diri bahwa jika orang lain dapat melakukan tentu mereka juga
dapat berhasil setidaknya dengan sedikit perbaikan dalam peformansi.
Persuasi verbal dipergunakan untuk meyakinkan individu bahwa individu
memiliki kemampuan yang memungkinkan individu untuk meraih apa
yang diinginkan. Pengamatan individu akan keberhasilan individu lain
dalam bidang tertentu akan meningkatkan self-efficacy individu tersebut
pada bidang yang sama. Individu melakukan persuasi terhadap dirinya
dengan mengatakan jika individu lain dapat melakukannya dengan sukses,
maka individu tersebut juga memiliki kemampuan untuk melakukanya
dengan baik. Pengamatan individu terhadap kegagalan yang dialami

individu lain meskipun telah melakukan

. Verbal Persuasion

Bandura (1997) self effecacy dapat juga diraih atau dilemahkan lewat
persuasi sosial. Orang diarahkan, melalui sugesti dan bujukan untuk

percaya bahwa mereka dapat mengatasi masalah-masalah dimasa yang
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akan datang. Dalam kondisi ini yang menekan serta kegagalan terus-
menerus, pengharapan apapun yang berasal dari sugesti ini akan cepat
lenyap jika mengalami pengalaman vyang tidak menyenangkan.

(Perhatikan Gambar 2.2.2)

2.2.2.6 Indikator Self Effecacy

Indikator self effecacy mengacu pada d dimensi level, dimensi generality,

dimensi streight. Brown dkk (dalam Widiyanto) merumuskan beberapa indikator

yaitu:

1.

2.

Keyakinan Diri

Individu yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan tugas tertentu, yang
mana individu sendirilah yang menetapkan target yang harus diselesaikan.
Yakin bahwa diri mampu berusha dengan keras, gigih dan tekun Adanya
usaha yang keras dari individu untuk menyelesaikan tugas yang ditetapkan
dengan menggunakan segala daya yang dimiliki.

Afeksi

Yakin bahwa diri mampu bertahan mengahadapi hambatan dan kesulitan
Individu mampu bertahan saat menghadapi kesulitan dan hambatan yang
muncul serta mampu bangkit dari kegagalan, yakin dapat memotivasi diri
untuk melakukan tindakan yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas.
Individu mampu menumbuhkan motivasi pada dirinya sendiri nuntuk
memilih dan melakukan tindakan-tindakan yang diperlukan dalam rangka

menyelesaikan tugas.
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2.2.2.7 Self Effecacy Dalam Pandangan Islam
Self effecacy berkaitan dengan presepsi seseorang tentang kemampuannya
dalam menyelesaikan tugas atau mencapai tujuannya berpengaruh pada motivasi
seseorang yang kemudian akan mendorong individu tersebut berusaha yang lebih
keras. Allah SWT berfirman Dalam Surat Ar-Ra’d Ayat 11 Yang Berbunyi:
Lo 5320 ¥ A &) &) el (e 23,5050 a8l3 Gay 4330 03 e SloBak 4]
Sl B0a Nb 15 5L 258 W 251 13) 5 agwmdily e 150080 L3R o5
Artinya: “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka
merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat
Tf)nolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia”.(QS. 13:
Berkaitan dengan ayat diatas (Baginya) manusia (ada malaikat-malaikat
yang selalu mengikutinya bergiliran) para malaikat yang bertugas mengawasinya
(di muka) di hadapannya (dan di belakangnya) dari belakangnya (mereka
menjaganya atas perintah Allah) berdasarkan perintah Allah, dari gangguan jin
dan makhluk-makhluk yang lainnya. (Sesungguhnya Allah tidak mengubah
keadaan sesuatu kaum) artinya Dia tidak mencabut dari mereka nikmat-Nya
(sehingga mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri) dari
keadaan yang baik dengan melakukan perbuatan durhaka. (Dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap suatu kaum) yakni menimpakan azab (maka tak
ada yang dapat menolaknya) dari siksaan-siksaan tersebut dan pula dari hal-hal

lainnya yang telah dipastikan-Nya (dan sekali-kali tak ada bagi mereka) bagi

orang-orang yang telah dikehendaki keburukan oleh Allah (selain Dia) selain
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Allah sendiri (seorang penolong pun) yang dapat mencegah datangnya azab Allah
terhadap mereka. Huruf min di sini adalah zaidah. (Tafsirg.com// Al-Rad: 11)

Konsep keyakinan seseorang dalam mencapai suatu tujuan banyak
dijelaskan dalam al-qur’an dan selalu dikaitkan dengan keimanan kepada-Nya.
Allah SWT berfirman dalam surat Al-Anfal ayat 12:
wolh L galla Siial Geall 158 8aa AT agsdall 1) @b e

O3 08 2ia 1 shykaly BEE Y (3753 )55 imlh Gk 115038 (al
Artinya: “(Ingatlah), ketika Tuhanmu mewahyukan kepada para malaikat:
"Sesungguhnya Aku bersama kamu, maka teguhkan (pendirian) orang-orang yang
telah beriman". Kelak akan Aku jatuhkan rasa ketakutan ke dalam hati orang-
orang kafir, maka penggallah kepala mereka dan pancunglah tiap-tiap ujung jari
mereka”.(QS.An-Anfal: 12)

Dikatakan bahwa dalam perang itu jika seseorang muslim hendak memukul
kepala si kafir tiba-tiba kepala itu sudah jatuh menggelinding sendiri sebelum
pedangnya sampai kepadanya. Dan Rasulullah saw. melempar mereka dengan
segenggam batu kerikil, maka tidak ada seorang musyrik pun yang luput matanya
dari lemparan batu kerikil itu, akhirnya mereka kalah.(Tafsirg.com// Al-Anfal:12).

Menurut bunyi ayat yang dapat dipahami ialah bahwa datangnya rasa
kantuk itu terjadi pada saat pertempuran berlangsung. Rasa kantuk itu
menghilangkan rasa takut dan gentar. Dan dengan sendirinya hilangiah perasaan
takut menghadapi bahaya. (H.R Abu Ya'la dan Baihaki dari Ali).

Hal ini juga dijelaskan bahwa fokus adalah hal yang paling penting
dalammenghadapi segala sesuatu yang dihadapi baik itu dalam bekerja maupun

dalam keadaan berperang sekalipun. Hal ini tidak dapat diremehkan karena akan

menyebabkan suatu kegagalan jika tidak diperhatikan.
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Gambar. 2.2.2

Sumber Umpan Balik Pola Perilaku Self Effecacy

Sumber Umpan Balik Pola Perilaku Self Effecacy
| AN
Pengalaman  |— 4 N\ / \
Masa Lalu Self Effecacy » Aktif memilih kesempatan
: Tinggi “ saya yang paling baik
tahu saya dapat » Mengelola situasi,
menyelesaikan menghindari dan
Pengalaman | | pekerjaan tepat menetralkan ke§ulltan
Orang Lain waktu dengan » Menetapkan tujuan
mutu yang » Merencanakan,
tinggi” mempersiapkan dan
mempraktikan
\_ -/ » Memecahkan masalah
secara kreatif
Q Belajar dari kegagalan /
Persuasi Diri | |
dan Sosial e / \
Self Effecacy > Pasif
Rendah “saya » Menghindari tugas yang
| tidak yakin sulit
dapat —> » Fokus pada pribadi yang | BN
Keadaan melakukan tidak efisien
Emosional pekerjaan tepat » Berhenti atau tidak berani
waktu dengan karekegagalan
mutu yang » Khawatir dan menjadi
tinggi” \ tertekan /

Sumber: Diadaptasi dari Albert Bandura “Regulation of Cognitive Procesess Thought
Perseive Self Effecacy”. Developmental Psychology, 198

2.2.3 Kinerja Karyawan
2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Mangkuprawira dan Hubeis dalam Indarti, dkk (2014) mengatakan bahwa
kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu
dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Sedangkan pengertian

kinerja karyawan itu sendiri adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara
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terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.
Berdasarkan pengertian kinerja dari bebepa pendapat para ahli tersebut dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan sesuatu yang dicapai oleh
karyawan dalam melakukan pekerjaannya, dimana suatu prestasi dapat terlihat
dan erat kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang, hasil pekerjaan tersebut
dapat menyangkut kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu.

Bernardin dan Russel memberikan pengertian atau kinerja sebagai berikut :
“performance is defined as the record of outcomes produced on a specified job
function or activity during time period”. Prestasi atau kinerja adalah catatan
tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan selama kurun waktu tertentu. Pengertian Kinerja lainnya dikemukakan
oleh Simanjuntak (2005) yang mengemukakan Kkinerja adalah tingkat pencapaian
hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat
pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen
kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja
perusahaan atau organisasi, termasuk Kkinerja masing-masing individu dan
kelompok kerja di perusahaan tersebut. (dalam Ruky, 2002)

Menurut Basri dan Rivai (2005) bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang atau keseluruhan selama periode tertentu didalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
Kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama. Terdapat dua aspek yang penting yang perlu

diperhatikan dalam mencapai kinerja kelompok yaitu: pertama, hubungan antara
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keterpaduan dengan kinerja kelompok: kedua, perbedaan-perbedaan antara
pemecahan masalah dengan pengambilan keputusan secara individu dan
kelompok. Oleh sebab itu keberhasilan atau kegagalan pegawai dalam memenuhi
tujuan-tujuan organisasi ditentukan oleh sebaik mana mereka memimpin
kelompok secara terpadu. Dalam mengelola kelompok, kedua aspek tersebut perlu
diperhatikan oleh pimpinan.

Dalam suatu organisasi atau masyarakat, para individu menyumbangkan
kinerjanya kepada kelompok, selanjutnya kelompok akan mempertimbangkan
kinerjanya kepada organisasi atau masyarakat. Dalam organisasi yang efektif,
manajemen selalu menciptakan sinergi yang positif yang menghasilkan satu
keseluruhan yang lebih besar dari seluruh jumlah komponen bagiannya. (Gibson,
Ivancewidh dan Donnelly, 1985) seiring dengan pendapat diatas, Withmore
mengemukakan kinerja merupakan ekspresi, potensi seseorang dalam memenuhi
tanggungjawabnya dengan menetapkan standar tertentu. (Withmore 1997:
107).untuk meningkatkan Kinerja yang optimum perlu ditetapkan sytandar yang
jelas, yang dapat menjadi acuan bagi seluruh pegawai. Kinerja pegawai akan
tercipta jika pegawai dapat melaksanakan tanggungjawabnya dengan baik.

Bebarapa pengertian kinerja yang dikemukakan beberapa pakar lain dalam
(Rivai, dan Basir, 2005) dapat disajikan berikut ini:

1. Kinerja adalah seperangkat hasil yang dicpai dan merujuk pada tindakan
pencapian serta pelaksanaan suatu pekerjaan yang diminta (Stolovitch,

1992)
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Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri
pekerja (Griffin: 1987)

Kinerja dipengaruhi oleh tujuan (Mondy, 1993)

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat
kesedian dan tingkatkemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana
mengerjakannya (Hersey, 1993)

Kinerja merujuk pada pencapaian tujuan pegawai atas tugas yang
diberikan kepadanya. (Casio, 1992

Kinerja sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapian tugas-tugas baik
yang dilakukan oleh individu, kelompok maupun perusahaan
(Schermerhon, Hunt dan Osborm: 1991)\

Kinerja adalah kesediaan seorang atau kelompok orang untuk
melakukansuatu kegiatan san menyempurnakannya sesuai dengan
tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan jika dikaitkan
dengan kinerja sebgai kata benda dimana salah satu entrinya adalah hasil
dari suatu pekerjaan pengertian kinerja adalah hasilkerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang oleh suatu perusahaan sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan perusahaan secara legal tidak melanggar hukum dan

tidak bertentangan dengan moral dan etika, (Rivai, 2005: 15-16)
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Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja dapat
disimpulkan bahwa pengertian kinerja maupun prestasi kerja mengandung
substansi pencapaian hasil kerja oleh seseorang. Dengan demikian bahwa kinerja
maupun prestasi kerja merupakan cerminan hasil yang dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang. Kinerja perorangan ( individual performance) dengan kinerja
lembaga (institutional performance) atau kinrja perusahaan (corporate
performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain bila kinerja
karyawan ( individual performance) baik maka kemungkinan besar kinerja
perusahaan ( corporate performance) juga baik.
2.2.3.2 Indikator yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Indikator untuk mengukur Kinerja karyawan secara individu ada enam
indikator, yaitu (Robbins, 2006):

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
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5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan
tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

2.2.3.3 Membangun Kinerja

Kinerja dapat dioptimumkan melalui penetapan deskripi jabatan yang jelas
dan terukur bagi setiap pejabat/pegawai, sehingga mereka mengerti apa ungsi dan
tanggung jawabnya. Dalam hal ini deskripsi jabatan yang baik akan dapat menjadi
landasan untuk:

1. Penentuan gaji. Hasil deskripsi jabatan akan berfungsi menjadi dasar untuk
perbadingan pekerjaa dalam suatu organisasi dan dapat dijadikan acuan
pemberian gaji pegawai dan sebagai data pembanding dalam persaingan
dalam perusahaan.

2. Seleksi pegawai. Deskripsi jabatan sangat dibutuhkan dalam penerimaan,
seleksi dan penempatan pegawai. Selain itu juga merupakan sumber untuk
pengembangan spesifikasi yang dapat menjelaskan tingkat kualifikasi
yang dimiliki oleh seorang pelamar dalam jabatan tertentu.

3. Orientasi. Deskripsi jabatan dapat mengenalkan tugas-tugas jabatan yang
baru kepada pegawai dengan cepat dan efisien.

4. Penilain kinerja. Deskripsi jabatan menunjukkan perbandingan bagaiman
seseorang pegawai memenuhi tugasnya dan bagaiman tugas itu seharusnya

dipenuhi.
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5. Pelatihan dan pengembangan. Deskripsi jabatan akan memberikan analisis
yang akurat mengenai pelatihan yang diberikan dan perkembangan untuk
membantu pengembangan Karir.

6. Uraian dan perencanaan organisasi. Perkembangan awal dari deskripsi
jabatan menunjukkan dimana kelebihan dan kekurangan dalam
pertanggung jawaban. Dalam hal ini deskripsi jabatan akan
menyeimbangkan tugas dan tanggung jawab.

7. Uraian tanggung jawab. Deskripsi jabatan akan membantu individu untuk
memahami tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya

Menurut Wexly dan Yuki (1977), kinerja merupakan implementasi dan teori
keseimbangan yang mengatakan bahwa seseorang akan menunjukkan prestasi
yang optimal bila ia mendapatkan masuk akal (benefit). Teori keseimbangan di
atas memperlihatkan bahwa kinerja yang optimal akan dapat dicapai jika terdapat
rasa keadilan yang dirasakan pegawai. Berbagai indikator yang dapat
mengakibatkan rasa keadilan tersebut menurut teori ini antara lain adalah manfaat
yang berarti bahwa seorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat
merasakan manfaatnya. Selanjutnya seorang pegawai juga seharusnya
memperoleh rangsangan dari berbagai pihak terkait bentuk pemberian motivasi,
sehingga mereka dapat berpacu untuk melaksanakan tugas-tugasnya dan
pekerjaan yang dilakukan haruslah adil dan masuk akal dalam artian bahwa di
antara sesama pegawai haruslah terdapat keadilan pembagian tugas dan insentif

yang diperoleh. (Rivai, 2011)
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2.2.3.4 Syarat Penilaian Kinerja

Terdapat kurang lebih dua syarat utama yang diperlukan guna melakukan
penilaian kinerja yang efektif, yaitu (1) adanya kriteria kinerja yang dapat diukur
secara objektif; dan (2) adanya objektivitas dalam proses evaluasi (Gomes, 2003).
Sedangkan dari sudut pandang kegunaan kinerja itu sendiri, Siagian (2002)
menjelaskan bahwa bagi individu penilaian kinerja berperan sebagai umpan balik
tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan dan potensinya
yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan
pengembangan karirnya. Sedangkan bagi organisasi, hasil penilaian Kkinerja,
sangat penting dalam kaitannya dengan pengambilan keputusan tentang berbagai
hal seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, rekrutmen,
seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem balas jasa, serta
berbagai aspek lain dalam proses manajemen sumber daya manusia. Berdasarkan
kegunaan tersebut, maka penilaian yang baik harus dilakukan secara formal
berdasarkan serangkaian kriteria yang ditetapkan secara rasional serta diterapkan
secara objektif serta didokumentasikan secara sistematik.Dengan demikian, dalam
melalukan penilaian atas prestasi kerja para pegawai harus terdapat interaksi
positif dan kontinu antara para pejabat pimpinan dan bagian kepegawaian
2.2.3.5 Metode Penilaian Kinerja

Terdapat beberapa metode dalam mengukur prestasi kerja, sebagaimana
diungkapkan yaitu :

1. Metode Tradisional. Metode ini merupakan metode tertua dan paling

sederhana untuk menilai prestasi kerja dan diterapkan secara tidak sistematis

48



maupun sistematis. Yang termasuk kedalam metode tradisional adalah :

rating scale, employee comparation , check list , free form essay , dan

critical incident .

(a) Rating scale. Metode ini merupakan metode penilaian yang paling tua
dan banyak digunakan, dimana penilaian yang dilakukan oleh atasan
atau supervisor untuk mengukuran karakteristik, misalnya mengenai
inisitaif, ketergantungan, kematangan, dan kontribusinya terhadap tujuan
kerjanya.

(b) Employee comparation. Metode ini merupakan metode penilaian yang
dilakukan dengan cara membandingkan antara seorang pegawai dengan
pegawai lainnya. Metode ini terdiri dari : (1) Alternation ranking : yaitu
metode penilaian dengan cara mengurutkan peringkat ( ranking)
pegawai dimulai dari yang terendah sampai yang tertinggi berdasarkan
kemampuan yang dimilikinya. (2) Paired comparation : yaitu metode
penilaian dengan cara seorang pegawai dibandingkan dengan seluruh
pegawai lainnya, sehingga terdapat berbagai alternatif keputusan yang
akan diambil. Metode ini dapat digunakan untuk jumlah pegawai yang
relatif sedikit. (3) Porced comparation (grading) : metode ini sama
dengan paired comparation , tetapi digunakan untuk jumlah pegawai
yang relative banyak.

(c) Check list. Metode ini hanya memberikan masukan/informasi bagi

penilaian yang dilakukan oleh bagian personalia.
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(d) Freeform essay. Dengan metode ini seorang penilai diharuskan membuat
karangan yang berkenaan dengan orang/karyawan/pegawai yang sedang
dinilainya.

(e) Critical incident. Dengan metode ini penilai harus mencatat semua
kejadian mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang kemudian
dimasukan kedalam buku catatan khusus yang terdiri dari berbagai
macam kategori tingkah laku bawahannya. Misalnya mengenai inisiatif,
kerjasama, dan keselamatan.

Metode Modern. Metode ini merupakan perkembangan dari metode

tradisional dalam menilai prestasi kerja. Yang termasuk kedalam metode

modern ini adalah:

(a) Assesment centre, Management By Objective (MBO=MBS), dan human
asset accounting .

(b) Assessment centre. Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan
tim penilai khusus. Tim penilai khusus ini bisa dari luar, dari dalam,
maupun kombinasi dari luar dan dari dalam.

(c) Management by objective (MBO = MBS). Dalam metode ini pegawai
langsung diikutsertakan dalam perumusan dan pemutusan persoalan
dengan memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan
sasarannya masing-masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran
perusahaan.

(d) Human asset accounting. Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai

sebagai individu modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja
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dinilai dengan cara membandingkan terhadap variabel-variabel yang
dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan. (Gomes, 2003),\\
2.2.3.6 Tujuan Penilaian Kinerja

Didalam Buku Mangkunegara (2013), secara spesifik, tujuan penilaian

kinerja sebagai berikut:

a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
kinerja.

b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

c. Memberikan perluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan
dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau
pekerjaan yang diembannya sekarang.

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui
rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

2.2.3.7 Faktor Kinerja

Faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Mangkunegara (2013:67) pendapat
tersebut sejalan dengan pendapat Keith Davis (1964:484) yang merumuskan

bahwa:
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a) Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya jika karyawan
yang memiliki 1Q di atas rata — rata dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan tugas yang diberikan, maka ia akan
mudah dalam mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu
ditempatkan sesuai dengan keahliannya (the right man in the right place, the right
man on the right job).

b) Faktor motivasi

Motivasi yang terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi kerja guna menggerakka diri pegawai yang terarah untuk
mencapai tujuan organisasi. Yang mendorong karyawan untuk selalu berusaha
mencapai prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor mental yang siap secara psikofisik
(siap secara mental, tujuan, dan situasi) guna memahami tujuan utama dan target
kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja

Mangkunegara (2013:68) menyebutkan sikap mental yang siap secara
psikofisik terbentuk karena pegawai mempunyai “MODAL” dan “KREATIF”.
MODAL merupakan singkatan dari M= Mengolah, O= Otak, D= Dengan, A=
Aktif, L=Lincah, sedangkan KREATIF singkatan dari K= Keinginan maju, R=
Rasa ingin tahu tinggi, E= Energik, A= Analisis sistematik, T= Terbuka akan
kekurangan, 1= Inisiatif tinggi, dan F= Fikiran luas. Dengan demikian diharapkan
pegawai mampu mampu mengolah otak dengan aktif dan lincah, memiliki

keinginan untuk maju, rasa ingin tahu yang tinggi, energik, analisis sistematik,
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terbuka untuk menerima pendapat, berinisiatif tinggi, dan pikiran yang luas dan

terarah.

Menurut Kasmir (2016) faktor — faktor yang dapat mempengaruhi

pencapaian kinerja, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Kemampuan dan keahlian

Semakin karyawan memiliki kemampuan dan keahlian semakin dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan benar sesuai dengan yang telah
ditetapkan, dapat diartikan kapasitas kemampuan dan keahlian yang
dimiliki karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan.

Pengetahuan

Pengetahuan tentang pekerjaan yang baik juga akan memberikan hasil
pekerjaan yang baik pula sehingga bisa disimpulkan bahwa pengetahuan
tentang pekerjaan mempengaruhi Kinerja.

Rancangan kerja

Jika pekerjaan memiliki rancangan yang baik karyawan akan mudah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut dengan tepat dan benar.
Kepribadian

Kepribadian atau karakter yang baik akan mempengaruhi kesungguhan

karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan rasa tanggung jawab yang

tinggi.

5) Motivasi kerja

Karyawan yang memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya maka

akan terdorong, Karyawan yang memiliki dorongan yang kuat dari dalam
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6)

7)

8)

9)

dirinya maka akan terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik
pula yang kemudian menghasilkan kinerja yang baik.

Kepemimpinan

Perilaku pemimpin juga mempengaruhi kinerja karyawan seperti
bagaimana cara dia mengatur, mengelola, dan memerintah bawahannya
untuk mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab.

Gaya kepemimpinan

Mengenai bagaimana sikap yang ditonjolkan dalam melakukan
kepemimpinan.

Budaya organisasi

Kebiasaan atau norma yang mengatur hal — hal yang berlaku dan diterima
harus dipenuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.
Kepuasan kerja

Perasaan akan senang dan gembira setelah melakukan suatu pekerjaan,

akan menimbulkan semangat untuk bekerja.

10) Lingkungan kerja

Lingkungan kerja yang memadai berupa ruangan, layout, sarana dan
prasarana serta hubungan dengan sesama rekan kerja dapat menimbulkan

rasa semangat sendiri bagi karyawan.

11) Loyalitas

Faktor loyalitas akan membuat karyawan bekerja dengan sungguh—

sungguh sekalipun keadaan dalam kondisi yang kurang baik. Hal tersebut
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Tanpa diketahui juga sangatr mempengaruhi dari pekerjaan karyawan
karena dorongan bisa berdampak positif maupun negatif.

12) Komitmen
Komitmen yang diartikan sebagai kepatuhan karyawan terhadap janji-janji
yang telah dibuatnya akan membuat mereka sadar akan kebijakan dan
peraturan yang berlaku di tempat perusahaan tempat dia bekerja.

13) Disiplin kerja
Bentuk disiplin kerja dalam melaksanakan pekerjaan seperti masuk kerja
tepat waktu, mengerjakan pekerjaan tepat waktu hal ini juga mempengaruhi
Kinerja.

14) Locus of Control
Locus of Control merupakan salah satu dimensi penyebab dari teori
antribusi, dimana didasarkan pada presepsi seseorang mengenai sebab-sebab
keberhasilan atau kegagalan dalam melaksanakan pekerjaannya.

15) Efikasi Diri
Emosi yang kuat biasanya menurunkan tingkat peforma atau kinerja
seseorang ketika mengalami rasa takut yang besar, kecemasan yang kuat
dan tingkat stress tinggi, akan memiliki self effecacy rendah/
Menurut Bandura (1997) yang membentuk self effecacy dikombinasikan

dengan dengan pengalaman-pengalaman meliputi:

- Mastery Experience
Sumber yang paling kuat yaitu kinerja yang sudah dilakukan dimasa lalu,

biasanya kesuksesan suatu kinerja akan membangkitkan harapan terhadap
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kemampuan diri untuk mempengaruhi hasil yang diharapkan, sedangkan
kegagalan cenderung merendahkannya.

Social Modeling

Self effecacy akan meningkat ketika seseorang mengamati pencapaian
orang lain yang setara kompetensinya, tetapi akan menurun Kketika
melihat kegagalan seorang rekan kerja.

Social Persuasion

Terjadi ketika seseorang memberitahu kepada individu lain bahwa
mereka dapat menyelesaikan tugas dengan berhasil.

Physicaal and emotion States

Emosi yang kuat biasanya menurunkan tingkat peforma/kinerja
seseorang ketika mengalami rasa takut yang besar, kecemasan yang kuat

dan tingkat stres yang tinggi, akan memiliki self effecacy rendah

2.2.3.8 Kinerja Dalam Pandangan Islam

Sementara itu kinerja menurut Islam merupakan bentuk atau cara individu

dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk nyata dari nilai,

kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip moral

yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. Allah

SWT berfirman dalam Al-Qur’an surat Al-Fath ayat 29 dan surat Al-jumu’ah ayat

10 yang berbunyi :
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Artinya: “Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama
dengan dia adalah keras terhadap orang-orang kafir, tetapi berkasih sayang
sesama mereka. Kamu lihat mereka ruku' dan sujud mencari karunia Allah dan
keridhaan-Nya, tanda-tanda mereka tampak pada muka mereka dari bekas sujud.
Demikianlah sifat-sifat mereka dalam Taurat dan sifat-sifat mereka dalam Injil,
yaitu seperti tanaman yang mengeluarkan tunasnya maka tunas itu menjadikan
tanaman itu kuat lalu menjadi besarlah dia dan tegak lurus di atas pokoknya;
tanaman itu menyenangkan hati penanam-penanamnya karena Allah hendak
menjengkelkan hati orang-orang kafir (dengan kekuatan orang-orang mukmin).
Allah menjanjikan kepada orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal
yang saleh di antara mereka ampunan dan pahala yang besar ”.(QS. 48: 29)
Berkaitan ayat diatas dapat diketahui bahwa (Muhammad itu) lafal ayat ini
berkedudukan menjadi Mubtada (adalah utusan Allah) menjadi Khabar dari
Mubtada (dan orang-orang yang bersama dengan dia) yakni para sahabatnya yang
terdiri dari kaum mukminin. Lafal ayat ini menjadi Mubtada sedangkan
Khabarnya ialah (adalah keras) yakni mereka adalah orang-orang yang bersikap
keras (terhadap orang-orang kafir) mereka tidak mengasihaninya (tetapi berkasih
sayang sesama mereka) menjadi Khabar yang kedua; yakni mereka saling kasih-
mengasihi di antara sesama mukmin bagaikan kasih orang tua kepada anaknya
(kamu lihat mereka) kamu perhatikan mereka (rukuk dan sujud) keduanya
merupakan Hal atau kata keterangan keadaan (mencari) lafal ayat ini merupakan
jumlah Isti'naf, yakni mereka melakukan demikian dalam rangka mencari
(karunia Allah dan keridaan-Nya, tanda-tanda mereka) ciri-ciri mereka, lafal ayat
ini menjadi Mubtada (tampak pada muka mereka) menjadi Khabar dari Mubtada.

Tanda-tanda tersebut berupa nur dan sinar yang putih bersih yang menjadi ciri

khas mereka kelak di akhirat, sebagai pertanda bahwa mereka orang-orang yang
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gemar bersujud sewaktu di dunia (dari bekas sujud.) Lafal ayat ini berta'allug
kepada lafal yang menjadi Ta'allug atau gantungan bagi Khabar, yaitu lafal
Kaainatan. Kemudian dii'rabkan sebagai Hal karena mengingat Dhamirnya yang
dipindahkan kepada Khabar.

(Demikianlah) sifat-sifat yang telah disebutkan tadi (sifat-sifat mereka)
yakni gambaran tentang mereka, kalimat ayat ini menjadi Mubtada (di dalam
kitab Taurat) menjadi Khabarnya (dan sifat-sifat mereka dalam kitab Injil)
menjadi Mubtada, sedangkan Khabarnya adalah (yaitu seperti tanaman yang
mengeluarkan tunasnya) dapat dibaca Syath ahu atau Syatha ahu, yakni tunasnya
(maka tunas itu menjadikan tanaman itu kuat) dapat dibaca Fa aazarahuu atau
Fa azarahu, yakni tunas itu membuat tanaman menjadi kuat (lalu menjadi besarlah
dia) membesarlah dia (dan tegak lurus) yakni kuat dan tegak lurus (di atas
pokoknya) lafal Suuq ini adalah bentuk jamak dari lafal Saaqun (tanaman itu
menyenangkan hati penanam-penanamnya) karena keindahannya. Perumpamaan
ini merupakan gambaran tentang keadaan para sahabat karena mereka pada
mulanya berjumlah sedikit lagi masih lemah, kemudian jumlah mereka makin
bertambah banyak dan bertambah kuat dengan sistem yang sangat rapi (karena
Allah hendak menjengkelkan hati orang-orang kafir dengan kekuatan orang-orang
mukmin) lafal ayat ini berta'allug kepada lafal yang tidak disebutkan yang
disimpulkan dari kalimat sebelumnya, yakni mereka diserupakan demikian karena
Allah hendak menjengkelkan hati orang-orang kafir (Allah menjanjikan kepada
orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal yang saleh dari kalangan

mereka) yakni para sahabat; huruf Min di sini menunjukkan makna Bayanul Jinsi

58



atau untuk menjelaskan jenis, bukan untuk menunjukkan makna Tab'idh atau
sebagian, demikian itu karena para sahabat semuanya memiliki sifat-sifat tersebut
(ampunan dan pahala yang besar) yakni surga; kedua pahala itu berlaku pula bagi
orang-orang sesudah mereka, sebagaimana yang telah dijelaskan dalam berbagai
ayat lainnya.. (Tafsirg.com// Al-Fath: 29)
Selain itu juga dijelaskan dalam surat Al-Jumuah ayat 10 yang berbunyi:
B15H80 5 A Jlad ba ) 5AEN G (a1 5aEie Al ek 13l
GsAlih 28121178
Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu
beruntung”.(QS. 62: 10)

Berkaitan ayat diatas (Apabila telah ditunaikan salat, maka bertebaranlah
kalian di muka bumi) perintah ini menunjukkan pengertian ibahah atau boleh (dan
carilan) carilah rezeki (karunia Allah, dan ingatlah Allah) dengan ingatan
(sebanyak-banyaknya supaya kalian  beruntung) yakni  memperoleh
keberuntungan. Pada hari Jumat, Nabi saw. berkhutbah akan tetapi tiba-tiba
datanglah rombongan kafilah membawa barang-barang dagangan, lalu dipukullah
genderang menyambut kedatangannya sebagaimana biasanya. Maka orang-orang
pun berhamburan keluar dari mesjid untuk menemui rombongan itu, kecuali
hanya dua belas orang saja yang masih tetap bersama Nabi saw. lalu turunlah ayat
ini. Ayat-ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim bekerja adalah
untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan keutamaan (kualitas dan

hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua hal itu telah menjadi landasan
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kerja seseorang, maka akan tercipta kinerja yang baik. (Tafsirq.com// Al-Jumuah:
10)

Kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalam
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Tugas-
tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang sudah
ditetapkan. Sebagai hasilnya akan diketahui bahwa seseorang karyawan akan
masuk dalam tingkatan kinerja tertentu. Tingkatannya dapat bermacam istilah.
Kinerja karyawan dapat dikelompokan ke dalam: tingkatan kineja tinggi,
menengah atau rendah. Dapat juga dikelompokan melampaui target, sesuai target
atau dibawah target. Berangkat dari hal-hal tersebut, kinerja dimaknai sebagai
keseluruhan ‘unjuk kerja’ dari seorang karyawan.

2.2.4 Job Satisfaction (Kepuasan Kerja)
2.2.4.1 Pengertian Job Satisfaction

Menurut Blum (1956) dalam Moch. As’ad (1995) mengemukakan bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil beberapa sikap
khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial
individu diluar kerja. Menurut Luthans (2006), terdapat tiga dimensi penting
kepuasan kerja yaitu:

- Kepuasan kerja adalah respon emosional terhadap situasi kerja

- Kepuasan kerja diartikan sebagai beberapa hasil yang diperoleh

memenuhi harapan

- Kepuasan kerja menyajikan perhatian atau attitude yang berkaitan

dengan pekerjaan
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Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicenmirkan oleh moral kerja, kedisiplinan, prestasi kerja.
Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan koordinasi dalam
dan luar pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seseorang
pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima.

Kepuasan kerja adalah kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya antara apa
yang diharapkan pegawai dari pekerjaan kantornya (Davis, 1995). Dalam bukunya
“Perilaku Organisasi”: Konsep Kontroversi”. Robbins mengatakan: “Kepuasan
kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya.
Pekerjaanmenuntuk interaksi dengan rekan kerja, atasan, peraturan dan kebijakan
organisasi, standar kinerja, kondisi kerja, dan sebagainya. Seorang dengan tingkat
kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, sebaliknya
seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif terhadap
kerja itu. (Robbins, 2002: 36)

Dengan kepuasan kerja yang diperoleh diharapkan kinerja karyawan yang
tinggi dapat dicapai para karyawan. Tanpa adanya kepuasan kerja karyawan akan
bekerja tidak seperti apa yang diharapkan oleh perusahaan, maka akibatnya
kinerja karyawan menjadi rendah, sehingga tujuan perusahaan secara maksimal
tidak akan tercapai.

Sehingga dapat diketahui bahwa tidak hanya kemampuan karyawan saja
yang diperlukan dalam bekerja tetapi juga motivasi dalam bekerjapun sangat

mempengaruhi karyawan untuk kerjanya lebih baik. Salah satu upaya yang telah
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ditempuh oleh para manajer atasan untuk membatasi karyawannya adalah dengan
menciptakan kepuasan dalam bekerja agar tercapainya kinerja karyawan dalam
perusahaan tersebut meskipun disadari bahwa hal itu tidak mudah. Untuk dapat
mengetahui faktor-faktor apa saja yang sesungguhnya memepengaruhi atau
membentuk nilai kepuasan kerja atau memebentuk nilaikepusan kerja, kirananya
kita perlu menelaah mengenai masalah “kerja” secara mendasar. Biasanya orang
akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang ia jalankan, apabila apa yang
ia jalankan itu dianggapnya telah memenuhi harapannya, sesuai dengan tujuan ia
bekerja. Apabila seseorang mendambakan sesuatu maka itu berarti bahwa ia
memiliki suatu harapan, dan dengan demikian itu akan termotivasi untuk
melakukan tindakan ke arah pencapaian harapan tersebu. Dan jika harapannya itu
terpenuhi, maka ia akan merasa puas.

Telah disebutkan dimuka, bahwa dahulu orang beranggapan bahwa satu-
satunya perangsang (incentive) untuk bekerja adalah uang atau perasaan takut
untuk menganggur. Tetapi dewasa ituternyata,bahwa uang bukanlah merupakan
faktor utama tang memotivasi semua orang untuk untuk bekerja. Dengan
perhatian lain, tidak semua orang yang bekerja itu hanya mau bekerja karena
membutuhkan uang. (Dikutip dalam Sinambela, 2012)

Brown (1978), memberikan contoh-contoh yang dilihatnya di beberapa
pabrik di london. Pada suatu ketika yang tidak bersamaan, ada 8
orangpekerjapabrik yang secara kebetulan masing-masing memenangkan hadiah
yang sangat besar dari totalisator sepakbola. Walapun uang hadiah yang ia dapat

mereka itu sangat besar jumlahnya, sehingga akan diinvestasikan uang itu akan
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dapat menjamin biaya hidup mereka bersama keluarganya secara berkecukupan
selama sisa hidup mereka, namun pada akhirnya mereka kembali bekerja di pabrik
yang serba rutin itu.

Pada suatu perusahaan yang juga di London, para pekerja wanitanya diberi
pensiunan yang cukup besar apabila mereka telah mencapai 55 tahu. Ternyata
banyak pensiunan pekerja perusahaan ini setiap sore hari berdiri di depan gerbang
pabrik hanya sekedar menantikan teman-temannya pulan kerja. Para pensiunan
inipun tetap mengikuti kegiatan sosial yang inipun masih tetap mengikuti
kegiatan-kegiatan sosial yang diselenggarakan oleh perusahaan tersebut.

Dari contoh- contoh diatas Brown menarik kesimpulan bahwa pabrik-pabrik
itu sesungguhnya hanya mempunyai daya tarik, karna juga fungsi sebagai pusat
kegiatan sosial. Dan orang-orang yang sebenarnya sudah tidak membutuhkan
penghasilan berupa uang itu masih mau mengerjakan pekerjaan-pekerjaan rutin
dipabrik itu hanya karena mereka tidak ingin tersisihkan dari pergaulan sosial
masyarakat mereka. Dengan demikian maka jelaslah, bahwa uang bukan satu-
satunya motivator atau perangsang untuk melakukan pekerjaan.

Dua orang guru besar, Prof. Miller dan Prof. Form, sehubungan dengan hal
ini menyatakan pendapatnya sebgai berikut: “Motivasi untuk bekerja tidak dapat
dikaitkan hanya pada kebutuhan-kebutuhan ekonomis saja, sebaborang akan tetap
bekerja walaupun mereka sudah tidak membutuhkan hal-hal yang bersifat materil.
Bahkan walaupun seluruh keluarganya telah diasuransikan untuk jaminan masa

depan anak-anaknya, tetap saja orang itu bekerja. Hal itu dilakukan mereka karena
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imbalan yang mereka peroleh dari kerja itu adalah imbalan sosial, seperti respek
dan pengaguman dari rekan-rekan sekerja mereka.

Bagi sementara orang, kerja merupakan sarana untuk menuju ke arah yang
terpenuhinya kepuasan pribadi dengan jalan memperoleh kekuasaan dan
menggunakan kekuasaan itu terhadap orang lain. Pada pokoknya, kerja itu
merupakan aktivitas yang menunjukkan terwujudnya kehidupan sosial dan
persahabatan. Menimbulkan motivasi agar dicapai kepuasan kerja bagi para
karyawan adalah merupakan suatu keharusan bagi setiap manajer. Pada dasrnya
kepuasan kerja merupakan tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai-nilai berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan karena adanya
perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi
tingkat kepuasan yang dirasakannya.

Dari berbagai penyelidikan, ada beberapa definisi kepuasan kerja yang
dapatkita bahas disini, antara lain:

1. Kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa jauh
pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya. (Robert
Hoppecl New Hope Pensyvania)

2. Kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap
pekerjaan itu sendiri, situasi kerja sama antara pimpinan dan sesama

karyawan.
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3. Kepuasan merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberap sikap
khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan
soaial individu diluar kerja. (Blum).

4. Kepuasan kerja pada dasarnya adalah “security feeling” (rasa aman” dan
mempunyai segi-segi:

a. Segi sosial, ekonomi (gaji dan jaminan sosial)

b. Segi sosial, psikologi

- Kesempatan untuk maju

- Kesempatan mendapatkan pekerjaan

- Berhubungan dengan masalah pengawasan

- Berhubungan dengan pergaulan antara karyawan dengan karyawan
dan karyawan dengan atasannya. (Bulletin Psycologi)

Dapat disimpulkan dari pendapat beberap ahli diatas bahwa kepuasan kerja
merupakan suatu sikap yang positif menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari
para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk di dalamnya masalah
upah, kondisi sosial, konflik fisik dan kondisi psikologis. Kenyataan menunjukkan
bahwa orang mau bekerja bukan hanya mencuri dan mendapatkan upah saja, akan
tetapi dengan bekerja ia mengharapkan akan mendapatkan kepuasan Kkerja.
(Dikutip dalam Luthans, 1998)
2.2.4.2 Faktor-Faktor yang menentukan kepuasan kerja

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja akan dapat diketahui dengan
melihat beberapa hal yang dapat menimbulkan dan mendorong kepuasan kerja

yaitu:
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1. Faktor Psikologik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap
kerja, bakat dan keterampilan.

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik sesama karyawan dengan atasan maupun karyawan yang berbeda
jenis pekerjaannya.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kodisi fisik
lingkungan dan kondisi fisik meliputi: jenis pekerjaan, keadaan ruangan,
suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur
dan sebagainya.

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promosi dan sebagainya.

2.2.4.3 Teori Kepuasan Kerja
Banyak teori yang membahas kepuasan kerja dalam berbagai kepustakaan,
diantaranya:
1. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
Mendeskripsikan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian
dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivatoris dan hygiene
factor. Umumnya pegawai mengharapkan bahwa faktor tertentu akan
memberikan kepuasn kerja apabila tersedia dan dapat menimbulkan

ketidakpuasan apabila tidak tersedia. Teori ini menghubungkan kondisi
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di sekitasr pekerjaan dilaksanakan seperti kondisi kerja, pengupahan,
keamanan, kualitas pengawasan dan hubungan dengan orang lain, dan
bukannya dengan pekerjaan itu sendiri.

. Teori Perbedaan (Discrepansi Theory)

Teori ini dikemukakan oleh Proter, yang intinya berpendapat bahwa
mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung seliih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh
pegawai. Locke(1968) mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai
bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dengan apa yang
diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih
besar daripada apa yang diharapkan maka mereka akan puas, atau
sebaliknya.

. Teori Nilai (Value Theory)

Konsep ini terjadipada lingkaran hasil pekerjaan diterima individu seperti
mengharapkan semakin banyak orang menerima hasil, maka semakin
puas dan sebaliknya. Fokusnya pada hasil manapun yang menilai orang
tanpa memperhatikan siapa mereka. Teori nilai ini menfokuskan diri
pada hasil manapunyang menilai orang tanpa memperhatikan siapa
mereka. Kunci menuju kepuasan kerja dalam pendekatan ini adalah
perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan
seseorang. Dalam hal ini semakin besar perbedaan,semakin rendah
kepuasan orang. Implikasi teori ini pada aspek pekerjaan yang perlu

diubah untuk mendapatkankepuasan kerja. Teori ini lebih menekankan
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bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor. Yaitu dengan
cara efektif untuk memuaskan pekerja dengan menemukan apa yang
mereka inginkan dan apabila mungkin diberikannya.

Pekerjaan

Politik Keluarga

Kehidupan

Agama Hiburan

Gambar. 2.5.3
Sumber: Kieth Davis, John W. Mewstrom,1994)

. Teori Keseimbangan (Equity Theory)

Teori ini dikemukakan oleh Adam, yang intinya berpendapat bahwa dalam
organisasi harus ada keseimbangan. Adapun komponen dari teori ini
adalah input, outcome, comporison person, keseimbangan. Wexley dan
Yuki (1997) mengemukakan bahwa “input is anthing of value that an
employee perceives that he contributed to his job”. Inpurt adalah semua
nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja.
Misalnya: pendidikan, pengalaman, keahlian, usaha dll. Menurut teori ini
puas atau tidaknya pegawai merupakan hasil dari perbandingan mereka

lakukan antara input-outcome, artinya dengan perbandingan input-

68



outcome pegawai lain. Jadi, apabila perbandingan tersebut dirasakan
seimbang maka pegawai tersebut akan merasa puas, sebaliknya jika pada

kenyataannya tidak seimbang maka dapat menyebabkan ketidakpuasan.

. Teori Pemenuhan Kebutuhan

Menurut teori ini,kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhinya
atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas jika mereka
mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan pegawai

(terpenuhi), maka semakin puas pula mereka.

. Teori Dua Faktor

Teori dua faktor yang dikembangkan oleh Federick Hezberg ia
menggunakan teori Abraham Maslow sebagai acuannya. Menurut teori ini
kepuasan kerja pegawai bukanlah tbergantung pada pemenuhan kebutuhan
saja, akan tetapi sangat bergantung pada pendapat kelompok oleh
kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja adlah dimensi yang terpisah
berdasarkan Teori Hezberg. Oleh sebab itu pegawai dalam pekerjaannya
dapat masuk dalam berbagai kombinasi hasil yang positif yang akan
membayangi kepuasan kerja yang tinggi atau ketidakpuasan yang rendah.
Schermerhorn  (1986) menjelaskan bahwa sumber kepuasan dan

ketidakpuasan kerja adalah seperti terlihat pada tabel berikut:

Tabel 2.2.4
Penyebab Kepuasan Kerja
No Faktor Yang Cenderung Faktor Yang Cenderung
' Menyebabkan Ketidakpuasan Menyebabkan Kepuasan
1 | Kebijakan dan administrasi perusahaan | Prestasi
2 | Supervisi Pengakuan
3 | Berhubungan deng supervisor Bekerja sendiri
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4 | Kondisi kerja, upah Tanggungjawab
4 Hubungan dengan kelompok sebaya, | Kemajuan

dan bawahan
5 | Status keamanan Pertumbuhan

Sumber: Schemerhorn (1896)

Menurut Robbins (2002), aspek-aspek kerja yang berpengaruh terhadap

kepuasan kerja adalah:

- Kepuasan kerja sebagai respon emosional terhadap situasi kerja (kondisi

kerja itu sendiri)

- Hasil kerja yang diperoleh atau yang diharapkan (pendapatan, promosi)

- Kepuasan kerja memprestasikan beberapa sikap yang merupakan sumber

kepuasan kerja (hubungan kerja dengan atasan, rekan kerja).

Jadi dapat disimpulkan indikator dari kepuasan kerja yang dimaksud disini

adalah: 1) kepuasan terhadap atasan; 2) kepuasan terhadap rekan kerja; 3)

kepuasan terhadap pekerjaan; 4) kepuasan terhadap peluang promosi; 5) kepuasan

terhadap pendapatan.

2.2.4.4 Penyebab Kepuasan Kerja

Terdapat banyak variabel yang menyebabkan puas tidaknya seseorang

dalam pekerjaannnya. Menurut Kreitner dan Kinicki (2001) terdapat lima

kepuasan kerja yaitu:

1. Need Fulfillment (Pemenuhan Kebutuhan)

Dalam hal ini, kepuasan kerja ditentukan oleh tingkatan karateristik

pekerjaan yang memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi

kebutuhannya. Dalam hal ini terkait dengan teori jejang kebutuhan
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Maslow, yang mengemukakan bahwa kebutuhan manusia pada dasarnya
diklasifikasikan secara berjenjang dalam lima tingkatan.

Discepancies (Perbedaan)

Kepuasan menurut faktor ini merupakan sejauh mana hasil dapat
memenuhi harapan yang mencerminkan perbedaan antara apa yang
diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan jika kenyataan
lebih kecil dari yang diharapkan tentu saja akan mengakibatkan
ketidakpuasan , akan tetapi jika sebaliknya yang terjadi maka akan
menimbulkan kepuasan dalam bekerja.

Value Attaintment (Pencapaian Nilai)

Pencapaian nilai dalam hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan hasil dari presepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai
kerja individual yang penting. Nilai yang diharapkan satu orang dengan
orang yang lain pasti berbeda baik kuantitas maupun kualitas dari nilai
tersebut.

Equity (Keadilan)

Keaseberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja. Sulitnya dilan
berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan merupakan
fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja. Sulitnya
adalah menyamakan presepsi satu dengan yang lain tentang kriteria dan
urusan keadilan tersebut, mengingat kadar keadilan yang dimaksud

adalah hal yang persepsional. Setidaknya tercermin bahwa yang
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berkontribusi lebih besar adalah wajar memperoleh nilai yang lebih

besar.

Dispositionall Genetik Component (Komponen Genetik)

Kepuasan dalam hal ini didasarkan pada keyakinan bahwa dalam

kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dari faktor

genetik. Indikatorn yang dijadikan acuan untuk melihat kepuasan kerja

ini dihubungkan sebagai lingkungan kerja baik internal (terkait dengan

fasilitas, rekan sekerja, dan lain-lain maupun eksternal).

Dalam kelima faktor tersebut sebenarnya dapat dikelompokkan menjadi dua

faktor saja yaitu: 1) faktor kerja (gaji yang bagus, aktivitas pekerjaan yang

bervariasi): 2) perbedaan individu (harga diri) dan (faktor tidak terkait dengan

pekerjaan (kepuasan keluarga). Secara sistematis digambarkan seperti berikut:

Faktor Pekerjaan:

Gaji Yang Bagus
Variasi Aktivitas
Pekerjaan

Gambar. 2.2.4.
Kepuasan Dua Faktor

Kepuasan
Kerja

Perbedaan Individu:

Gaji Yang Bagus

Faktor Diluar Kepuasan

Kepuasan Keluarga

Kepuasan
Hidup

Faktor Pekerjaan:

e Gaji Yang Bagus
e Variasi Aktivitas
Pekerjaan
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2.2.4.5 Mengukur Kepuasan Kerja
Berbagai model pengukuran kepuasan kerja yang dapat operasionalisasikan
antara lain:
1. Single Global Rating
Meminta respon individu terhadap tingkat kepuasan yang akan mengukur
tingginya tingkat kepuasan dan tingginya tingkta ketidakpuasan.
2. Summation Score
Mengidentifikasi elemen kunci dalam pekerjaan dan menayakan perasaan
karyawan mengenai masing-masing elemen pekerjaan yang di emban dan
ditugaskan. Faktor ini diperingkat pada skala yang distandarisasikan dan
ditambahkan untuk menciptakan skor kepuasan kerja secara menyeluruh.
3. Somming Up
Merespon sejumlah faktor kerja yang mencapai evaluasi yang lebih
akurat dari kepuasan kerja.
Selain itu menurut Greenberg dan Barron (2003) terdapat tiga cara
melakukan pengukuran kepuasan kerja yaitu:
1) Rating Scale dan kuisiner
Pendekatan pengukuran kepuasan kerja yang paling umum dipakai dengan
menggunakan kuisioner dimana rating scale secara khusus disiapkan,
2) Critical Incident
Mengungkapkan tema yang mendasari kepuasan kerja, akan memberikan
sebuah dampak yang signifikan bagi karyawan dalam bekerja, hal ini

memang sangat dipengaruhi oleh tingkat pencapaian kerja yang dimiliki.
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3) Interviews
Pengukuran kepuasan kerja berdasarkan hasil wawancara. (Dikutip dalam
Sinambela, 2012)
2.2.4.5 Job Satisfaction Dalam Pandangan Islam
Terkait kepuasan kerja karyawan, sebagaimana dijelaskan didalam firman
Allah SWT Surat Al-Qashas Ayat 67 yang berbunyi:
tpalasdl fa @ e&a B Laad lAlia Jui y Hal s ind Ha tali
Artinya: “Adapun orang yang bertaubat dan beriman, serta mengerjakan amal
yang saleh, semoga dia termasuk orang-orang yang beruntung ”. (QS. 28: 67)
Berkaitan ayat diatas (Adapun orang yang bertobat) dari kemusyrikan (dan
beriman) percaya kepada keesaan Allah (serta mengerjakan amal yang saleh)
yakni melaksanakan perbuatan-perbuatan yang difardukan (semoga dia termasuk
orang-orang yang beruntung) yang selamat berkat adanya janji Allah. (Tafsirg.
Com// Al-Qashas: 67)
Selain itu penjelasan kepuasan kerja juga terdapat pada surat Al-Hadid ayat
23 yang berbunyi:
JEAL 08 Lald ¥ 5% 280 Lay 152555 ¥y 2868 e Lle ) PRSI
DAl
Artinya: “(Kami jelaskan yang demikian itu) supaya kamu jangan berduka cita
terhadap apa yang luput dari kamu, dan supaya kamu jangan terlalu gembira
terhadap apa yang diberikan-Nya kepadamu. Dan Allah tidak menyukai setiap
orang yang sombong lagi membanggakan diri ”(QS.37: 23)
Berkaitan ayat diatas.(Supaya janganlah) lafal kay di sini menashabkan fi'il

yang jatuh sesudahnya, maknanya sama dengan lafal an. Allah swt. menjelaskan

yang demikian itu supaya janganlah (kalian berduka cita) bersedih hati (terhadap
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apa yang luput dari kalian, dan supaya kalian jangan terlalu gembira) artinya
gembira yang dibarengi dengan rasa takabur, berbeda halnya dengan gembira
yang dibarengi dengan rasa syukur atas nikmat (terhadap apa yang diberikan-Nya
kepada kalian) jika lafal aataakum dibaca panjang berarti maknanya sama dengan
lafal a’thaakum, artinya apa yang diberikan-Nya kepada kalian. Jika dibaca
pendek, yaitu ataakum artinya, apa yang didatangkan-Nya kepada kalian. (Dan
Allah tidak menyukai setiap orang yang sombong) dengan apa yang telah
diberikan oleh Allah kepadanya (lagi membanggakan diri) membangga-
banggakannya terhadap orang lain. (Tafsirg.com/ Al-Hadid: 23)

Pada dasarnya kepuasan bukanlah hal yang menjadi tujuan akhir dari
manusi melainkan kepuasan merupakan bentuk rasa syukur akan segala sesuatu
yang diperolehnya ketika telah meraih sesuatu hal yang dituju.

2.5 Hipotesis Penelitian
2.5.1 Pengaruh Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan

Wauryaningsih dan Kuswati (2014), yang menjelaskan bahwa adanya
hubungan signifikan antara Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
ini senada dengan temuan Ayudiati (2011) dan Kurniawati (2007), bahwa locus of
control berpengaruh positif pada kinerja individu..

Hal ini dibuktikan dengan tingkat pencapaian nilai yang diperoleh selama
bekerja dan hasilnya mendapatkan kemajuan yang positif.berdasrkan teori diatas,
maka hipotesis yang diajukan adalah:

H1: Locus of Control berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

2.5.2 Pengaruh Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan

75



Freist (2008) mengatakan Sumber yang kuat bagi self effecacy adalah
pengalaman atas penguasaan yaitu kinerja yang telah dilakukan dimasa biasanya
kesuksesan akn kinerja dapat meningkatkan kemampuan diri untuk
mempengaruhi hasil yang diharapkan.)

H2: Self Effecacy berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
2.5.3 Job Satisfaction Memediasi Hubungan antara Locus of Control dengan

Kinerja Karyawan

Durrani  (2017) tentang ‘“Pengaruh Locus of Control dan Komitmen
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja terbukti sebagai variabel
intervening/variabel yang memperkuat pengaruh locus of control terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan penelitian diatas, maka hipotesis yang diajukan adalah:

H3: Job Satisfaction Memediasi hubungan antara Locus of Control
dengan Kinerja Karyawan.
2.5.4 Job Satisfaction Memediasi Hubungan antara Self Effecacy dengan

Kinerja Karyawan

Iis & Yunus (2016). “Job Satisfaction as an Intervening Variable of Self-
Efficacy and Employee Performance”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memediasi kinerja dan efikasi diri dengan cakupan peningkatan
dalam kinerja dan kemampuan karyawan yang ditunjukkan dengan kemajuan
yang terjadi di dalam perusahaan sehingga pencapian tersebut mampu

memberikan kontribusi yang positif.
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H4: Job Satisfaction memediasi hubungan antara Self-Efficacy dengan
Kinerja Karyawan
2.6 Model Hipotesis Penelitian
\Hasil penelitian diatas maka dapat disimpulkan dalam model konsep
penelitian sebagaimana termaktub dibawah ini: (Gambar 2.6) Dapat disimpulkan
hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:
H1= Pengaruh Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan
H2= Pengaruh Self Effecacyy Terhadap Kinerja Karyawan
H3= Pengaruh Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Job
Satisfactio
H4= Pengaruh Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Job
Satisfaction.
Gambar 2.6

Model Hipotesis

(X1)

Locus of Control

(2) (Y)
C d
Job Satisfaction Kinerja Karyawan
(X2) b

Self Effecacy
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BAB Il
METODELOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Metode penelitian merupakan suatu proses yang berawal dari kemauan atau
minat untuk mengetahui permasalahan tertentu dan mencari jawabannya yang
selanjutnya berkembang menjadi gagasan, teori dan konseptulisme Berdasarkan
tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini merupakan
penelitian eksplanatori (explanatory research).
3.2 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kota Malang terletak di Jalan Danau Sentani Raya No. 100, Madyopuro,
Kedungkandang, Kota Malang.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah jumlah dari keseluruhan orang, kejadian, atau satuan-satuan

yang menarik bagi peneliti untuk diteliti. (Sani dan Maharani, 2013). Berdasarkan
pengertian di atas, adapun populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 357
karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang.
3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2011) sampel adalah bagian dari jumlah atau
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dengan demikian sampel pada
penelitian ini berfokus pada bagian-bagian tertentu yang menjadi sampel

penelitian ini dengan standar masa kerja minimal 1 tahun di Perusahaan Daerah
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Air Minum (PDAM) Kota Malang sebanyak 70 karyawan Adapun cakupan

sampel yang akan diambil sebagai bahan penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel. 3.3
Sampel Penelitian
Jabatan/Bagian Karyawan
Sumber Daya Manusia 10
Jaringan Pipa Pelanggan 10
Pengadaan 5
Perencanaan Teknik 15
Perawatan 12
Produksi 18
Jumlah 70

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan rumus Slovin, (Umar, 2004) sebagai berikut :

N

n=1+Nez

Keterangan :

n : Jumlah Sampel

N : Jumlah Populasi

e : Batas toleransi kesalahan (error tolerance)

Berdasarkan penjelasan diatas, maka yang menjadi Sampel pada penelitian
ini adalah mengambil Sampel secara acak dalam populasi yang disebut Simple
Random Sampling.

Simple Random Sampling adalah teknik pengambilan sampel dari populasi
yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada populasi.

Menurut Chooper dan Schindler (2006) Simple Random Sampling adalah cara
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pengambilan sampel dimana setiap elemen populasi memiliki peluang yang sama
untuk dipilih menjadi anggota sampel dan sampel diambil dengan menggunakan
tabel/generator angka. (dalamMaharani dan Sani, 2013). Kesempatan yang sama
untuk dipilih menjadi anggota sampel secara acak pada karyawan Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang dengan melakukan penyebaran
kuisioner sebanyak 70 karyawan.
3.5 Definisi Variabel dan Operasionaliasi Variabel
3.5.1 Definisi Variabel

Variabel penelitian adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut kemudian ditarik kesimpulannya. Variabel penelitian terdiri dari variabel
independent dan variabel dependent. Variabel independent (variabel bebas) adalah
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbulnya variabel
dependent (variabel terikat). Sedangkan variabel dependent merupakan variabel
yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Dalam
penelitian ini terdapat dua jenis variabel yaitu, variabel bebas (variabel
independent) dan variabel terikat (variabel dependent), dan variabel intervening
adapun yang menjadi variabel independent yaitu Locus of control (X1) dan Self
Effecacy (X2) sedangkan variabel dependent yaitu Kinerja Karyawan(Y) dan Job
Satisfaction (Z).

a. Variabel Locus of control (X1)
Locus of control adalah istilah yang mengacu pada persepsi individu

tentang pengendalian pribadi. Khususnya berkaitan dengan control atas
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hasil-hasil yang penting, Ghufron & Risnawita (2010) berpendapat Locus
of control mengacu pada keyakinan seseorang tentang bagaimana upaya
individu dalam mencapai hasil yang diinginkan.

. Variabel Self Effecacy (X2)

Bandura (2001) mendefinisikan self effecacy sebagai keyakinan manusia
yaitu kemampuan mereka untuk melatih sejumlah ukuran apengetahuan
terhadap fungsi diri mereka dan kejadian-kejadian di lingkungannya dan ia
juga yakin bahwa self effecacy memiliki peran utama dalam proses
pengaturan melalui motivasi individu dan pencapaian kerja yang sudah
ditetapkan.

Kinerja Karyawan (YY)

Robbins (2006) bahwa kinerja adalah ingkat keberhasilan seseorang atau
keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, dimana indikator yang
mempengaruhi Kinerja adalah 1) Efisien, 2) Kemandirian, 3) Kuantitas dan
Kualitas, 4) Ketepatan Waktu

. Variabel Job Satisfaction (2Z)

Menurut Robbins (2002) Indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja
bertolak ukur terhadap 1) kepuasan terhadap atasan; 2) kepuasan terhadap
rekan kerja; 3) kepuasan terhadap pekerjaan; 4) kepuasan terhadap
pendapatan. Hal ini disesuaikan tingkat kapasistas ketika karyawan

menghadapi pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya.
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3.5.2 Operasional Variabel
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari dua, yaitu Independent Variabel
dan Dependent Variabel. Diantaranya sebagai berikut :

1. Independent Variabel adalah variabel yang mempengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel tidak bebas. Variabel
bebasnya adalah Locus of control (X1) dan Self Effecacy (X2). Dependent
Variabel adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat,
karena adanya variabel bebas. Variabel Dependennya adalah Kinerja
Karyawan (). dan Job Satisfaction sebagai faktor mediasi (Z), dimana
terdapat indikator-indikator yang akan diukur dengan skala ordinal.

Berikut ini operasional variabelnya :

Tabel. 3.5
Definisi Operasional Variabel
Konsep Variabel Indikator Item Sumber
(X1.1.1) Ghufron &
Optimis Risnawita
(X1.1) (X1.1.2) (2010)
' Keputusan
Locus of control X113
Locus of control (X1) Internal (X1.1. )_ .
Locus of control adalah Usaha Sendiri
istilah yang mengacu (X1.1.4)
pada persepsi individu Tanggung Jawab
tentang pengendalian (X121)
pribadi, khususnya Kurang memiliki
berkaitan dengan control inisiatif
: : (X1.2)
atas hasil-hasil yang
) Locus of control (X1.2.2)
penting
eksternal Keberuntungan
(X1.2.3)
Nasib
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Bandura

2001
Self Effecacy (X2) (X2.1.1) ( )
mendefinisikan self Kepercayaan Diri)
effecacy sebagai (X2.1) (X2.1.2)
keyakinan manusia yaitu | Keyakinan Diri Inisiatif
kemampuan mereka (X.2.1.3)
untuk melatih sejumlah Kemampuan
ukuran apengetahuan
terhadap fungsi diri
mereka dan kejadian-
kejadian di
lingkungannya dan ia R(XZﬁ.l)
juga yakin bahwa self a;% 2nz1an
effecacy memiliki peran (X2.2) E( -2.2) |
utama dalam proses Afeksi T(c;s;oga
pengaturan melalui (P .'t"f)
motivasi individu dan X%SIZ '4
pencapaian kerja yang D( k 24)
sudah ditetapkan. T
(Y1) (Y1.1) Robbins, 2006
Efisien Kemampuan
(Y1.2)
Kinerja Karyawan (Y) Dielit
(Bahwa kinerja adalah Lig N
. : Kemandirian Moral kerja
hasil atau tingkat (Y2.2)
keberhasilan seseorang P :
antang
atau keseluruhan selama
i ) Menyerah
periode tertentu didalam (Y2.3)
r_nelak_sanakan tugas Prestasi Kerja
dibandingkan dengan
. ) (Y3) (Y3.1)
berbagai kemungkinan, ;
. - Ketepatan Presepsi
seperti standar kerja, Waktu (¥3.2)
target atau sasaran atau S
L \Optimis
kriteria yang telah (Y3.3)
ditentukan terlebih Disi 'Iin
dahulu dan telah 4 Y 4p1)
disepakati bersama Kuantitas dan Teliti
Kualitas (Y4.2)
Terstruktur
(Y4.3)
Cepat dan Tepat.
Job Satisfaction (2) (Z.1) (Z1.1) Robbins
Memberikan definisi Kepuasan Dukungan (2002)
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yang menyatakan bahwa | terhadap atasan (Z1.2)
kepuasan kerja adalah Motivasi
keadaan emosi yang (Z2) (Z22.1)
senan atau emosi yang Kepuasan Kerjasama
positif yang berasal dari | terhadap rekan (22.2)
penilaian pekerjaan atau kerja Komunikasi
pengalaman kerja (Z3) (Z3.1)
seseorang Kepuasan Tanggung Jawab
terhadap (Z3.2)
pekerjaan Kemampuan
(Z3.3)
Nyaman
(Z4) (z4.1)
Kepuasan Kesesuaian
terhadap (z4.2)
pendapatan Kompensasi

3.6 Skala Pengukuran

Pengolahan data menggunakan perhitungan statistik regresi berganda
berdasarkan hasil perolehan data dari jawaban responden terhadap kuesioner yang
diberikan. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
responden tentang fenomena sosial.

Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel dan dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument
dimana alternatifnya berupa pertanyaan. Jawaban dari setiap item instrument yang
menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan
sangat negatif. Adapun alternatif jawaban dengan menggunakan skala likert, yaitu
dengan memberikan skor pada masing-masing jawaban pertanyaan alternatif yang
sesuai dengan kaidah yang akan dijadikan acuan dalam pengukuran jawaban

dengan skala sebagai berikut
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Tabel 3.6
Alternatif Jawaban dengan Skala Likert
Alternatif Jawaban Bobot Nilai

Sangat Setuju (SS)
Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)

=N w ko

Ketika data tersebut terkumpul, kemudian dilakukan pengolahan data,
disajikan dalam bentuk tabel dan dianalisis. Dalam penelitian peneliti
menggunakan analisis deskriptif atas variabel independen dan dependennya yang
selanjutnya dilakukan pengklasifikasian terhadap jumlah total skor responden.
Dari jumlah skor jawaban responden yang diperoleh kemudian disusun kriteria
penilaian untuk setiap item pertanyaan. Pensekoran dilakukan dengan
menggunakan skala Likert dengan interval skor 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai
dengan 5 (Sangat Setuju).

3.7 Pengumpulan Dan Teknik Pengumpulan Data
3.7.1 Sumber Data
a. Data Primer

Data ini diperoleh langsung dari penelitian lapangan dengan pengamatan
langsung pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang serta
mengadakan wawancara secara langsung untuk mencari penjelasan dan
keterangan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang

b. Data Sekunder

Data ini penulis peroleh dari berbagai sumber yang telah ada, termasuk

dokumen yang telah ada di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang

dan studi kepustakaan yaitu dengan mempelajari literatur-literatur serta dari
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sumber lain yang berhubungan dan relevan dengan masalah-masalah yang sedang
diteliti.
3.7.2 Teknik Pengumpulan Data

Dalam menunjang penelitian ini, penulis memilih menggunakan tehnik
pengumpulan data sebagai berikut :

a. Wawancara, merupakan teknik pengumpulan data dengan cara tanya
jawab antara penulis dengan pihak yang memberikan informasi. Dengan
cara ini diharapkan dapat diperoleh data atau informasi tentang kegiatan
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang dan dapat diketahui
masalah khusus yang dihadapi.

b. Kuesioner, merupakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan
daftar pertanyaan yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Dengan
menyebarkan kuisioner kepada karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kota Malang.

3.8 Uji Instrumen
3.8.1 Uji Validitas

Uji validitas yang dilakukan adalah uji validitas internal yang menyangkut
uji validitas konstruksi dan uji validitas isi. Uji validitas konstruksi dilakukan
dengan berkonsultasi kepada ahli, dalam hal ini dosen pembimbing. Uji validditas
isi dilakukan dengan membandingkan dengan dasar teori atau konsep yang
relevan. Dalam praktiknya uji validitas konstruksi dan validitas isi dilakukan
dengan menggunakan kisi-kisi instrumen yang didalamnya terdapat variabel yang

diteliti berserta dimensi yang dituangkan dalam item-item pernyataan sebagai
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jabaran dari indikator. Uji validitas dilakukan dengan analisis item yaitu dengan
mengkorelasikan antara skor item instrumen dengan skor total. Bila korelasi tiap
faktor tersebut positif dengan besar 0,3 ke atas, maka faktor tersebut marupakan
sonstruct yang kuat. Jadi berdasarkan analisis factor tersebut dapat disimpulkan
bahwa instrumen tersebut memiliki valididtas konstruksi yang kuat (Sugiyono,
2004: 178, dalam repository.up-edi)

3.8.2 Uji Reliabilitas

Suharsini Arikanto (2006) menyatakan reliabilitas artinya dapat dipercaya,
dapat diandalkan. Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa
dikatakan variabel bila memberikan hasil yang tetap atau ajeg walaupun dilakukan
siapa saja dan kapan saja. Instrumen yang memenuhi persyaratan reliablitas
(handal), berarti instrumen menghasilkan ukuran yang konsisten walaupun
instrumen tersebut digunakan mengukur berkali-kali.

Perlu diketahui bahwa yang diuji kehandalannya hanyalah nomor
pernyataan yang sekali saja, metode yang biasa digunakan uji kehandlan adalah
genap gasal, belah tengah, belah acak, dan nilai koefisien alpha crondbach > 0,6
(Maharani dan Sani, 2013).

3.9 Metode Analisis Data
3.9.1 Analisis Statistik Deskriptif

enurut Sugiyono (2011) penelitian deskriptif adalah penelitian yang
dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik suatu variabel atau lebih
(independen) tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel

lain. Variabel penelitian ini yaitu Locus of control, Lingkungan usaha dan Kinerja
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Usaha. Hasil penyebaran kuesioner tersebut selanjutnya dicari rata-ratanya dengan
menggunakan rumus dari Husein Umar (2011) yaitu:

Y.(frekuensi + nilai bobot)
Y. sampel (n)

Nilai rata — rata =

Setelah rata-rata skor dihitung, maka untuk mengkategorikan
mengklasifikasikan kecenderungan jawaban responden kedalam skala dengan
formulasi sebagai berikut:

Skor minimum =1

Skor maksimum =5

5+1

Lebar skala = Y 0,8

Dengan demikian kategori skala dapat ditentukan sebagai berikut:

Tabel 3.3
Tafsiran Nilai Rata-rata

Interval Kriteria
1,00-1,80 Sangat tidak baik/sangat rendah
1,81 -2,60 Tidak baik/rendah
2,61 - 3,40 Cukup/sedang
3,41 - 4,20 Baik/tinggi
4,21 - 5,00 Sangat baik/sangat tinggi

3.9.2 Path Analysis

Uji Path Analysis digunakan untuk menjawab permasalahan berikutnya,
disesuaikan dengan model hipotesis dimana untuk menguji hipotesis penelitian ini
digunakan teknis analisis jalur (Path Analysis). Analisis jalur (Path Analysis
diolah dengan menggunakan program komputer yaitu, Sub-Program SPSS
(Statisticl Program for Social Sciences Window), dengan ketentuan uji ini t pada

taraf signifikan Alpha =0,5 yang dimunculkan dalam kode (Sig.t).Untuk hipotesis
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ini digunakan statistik analisis jalur sehingga dapat dilakukan estimasi besarnya
hubungan kausal antar sejumlah variabel dan hirarki kedudukan masing-masing
variabel dalam serangkaian jalur-jalur hubungan kausal, baik langsung maupun
tidak langsung. (Maharni dan Sani, 2013
3.9.3 Uji Asumsi Klasik

Selanjutnya akan dibahas mengenai uji asumsi klasik dengan pengertian
secara garis besar: (wordpress.com/2012/09/uji-asumsi-klasik.pdf)

1. Multikolinieritas

Multikolinearitas berarti adanya hubungan linier yang "sempurna™ atau pasti
diantara beberapa atau semua variabel yang menjelaskan dari regresi. Metode
yang digunakan untuk mendeteksi adanya multikolinearitas, dalam penelitian ini
dengan menggunakan tolerance and Variance Inflation Factor (VIF) (Aliman,

2000:57). Rule of thumb yang digunakan sebagai pedoman jika VIF dari suatu

variabel melebihi 10, di mana hal ini terjadi ketika nilai R2 melebihi 0,90 maka
suatu variabel dikatakan berkorelasi sangat tinggi
2. Homoskedastisitas
Suatu asumsi pokok dari model regresi linier klasik adalah bahwa gangguan
(disturbance) yang muncul dalam regresi adalah homoskedastisitas, yaitu semua
gangguan tadi mempunyai varian yang sama. Secara matemastis asumsi ini dapat

dituliskan sebagai berikut :
2
E(uI )=0? i=1,23,...N2c

Adapun metode yang akan dibahas disini yaitu metode Glejser (1969) dalam

Sritua (1993:35) (Lihat juga Gujarati, 1997:187). ( Sritua Arif, 1993).
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3. Normalitas
Distribusi normal merupakan distribusi teoritis dari variabel random yang
kontinyu (Dajan, 1986). Kurva yang menggambarkan distribusi normal adalah
kurva normal yang berbentuk simetris. Untuk menguji apakah sampel penelitian
merupakan jenis distribusi normal maka digunakan pengujian Kolmogorov-
Smirnov Goodness of Fit Test terhadap masing-masing variabel .Hipotesis dalam
pengujian ini adalah :
- HO : F(x) = FO(x), dengan F(x) adalah fungsi distribusi populasi yang
diwakili oleh sampel, dan FO(x) adalah fungsi distribusi suatu populasi
berdistribusi normal.
- HI1 : F(x) # FO (x) atau distribusi populasi tidak normal. Pengambilan
Keputusan. Jika Probabilitas > 0,05, maka HO diterima. Jika Probabilitas
< 0,05, maka HO ditolak. ( Singgih Santoso, 2001, 392 - 393 ).
4. Linieritas

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan scatterplot antara standar
residual dengan prediksinya, dimana asumsi ini akan terpenuhi jika plot antara
nilai residual dengan nilai prediksi tidak membentuk suatu pola tertentu (acak).
5. Autokorelasi

Istilah autokorelasi dapat didefinisikan sebagai korelasi antara anggota
serangkaian observasi yang diurutkan menurut waktu (seperti dalam data runtun
waktu) atau ruang (seperti dalam data cross section). Dalam konteks regresi,

model regresi linier klasik mengasumsikan bahwa otokorelasi seperti itu tidak
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terdapat dalam disturbance atau gangguan u. Secara matematis hal tersebut dapat

dituliskan sebagai berikut :
E(uIUj):O i =j
Untuk dapat mendeteksi adanya autokorelasi dalam situasi tertentu, ada
beberapa pengujian, antara lain adalah metode grafik dan percobaan Durbin
Watson. Pengujian metode Durbin Watson adalah sebagai berikut: Lakukan

regresi OLS dan dapatkan residual e Hitung d dengan formula berikut :

=N
2. la—ey)

d= —,Fimj =
Z e’

i

3.9.4 Analisis Variabel Mediasi

Analisis variabel mediasi dapat dilakukan melalui dua pendekatan yaitu
perbedaan koefisien dan perkalian koefisien. Pendekatan perbedaan koefisien
menggunakan metode pemeriksaan dengan melakukan analisis dengan dan tanpa
melibatkan variabel mediasi. Pengujian mediasi bertujuan mendeteksi kedudukan
variabel dalam model. Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan
prosedur yang dikembangkan oleh Sobel (1982) yang dikenal dengan Uji Sobel
(Sobel Test). Uji Sobel menggunakan software Free Statistic Calculation for
Sobel Test versi 4.0.

Metode pemeriksaan variabel mediasi dengan pendekatan perbedaan
koefisien dilakukan sebagai berikut: (a) memeriksa pengaruh langsung Variabel
Independen terhadap Variabel Dependen pada model dengan melibatkan Variabel

Mediasi, (b) memeriksa pengaruh Variabel Independen terhadap Variabel
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Dependen pada model tanpa melibatkan variabel mediasi, (c) memeriksa
pengaruh Variabel Independen terhadap Variabel Mediasi, dan (d) memeriksa
pengaruh Variabel Mediasi terhadap Variabel Dependen (Ekowati, dkk, 2017).

Dalam bentuk gambar, hubungan tersebut adalah

Gambar 3.9
Analisis Variabel Mediasi
) a :
Variabel »| Variabel tergantung
N
c Variabel mediasi d
Variabel " Variabel tergantung
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BAB IV
GAMBARAN UMUM DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang

Air merupakan kebutuhan pokok manusia yang sangat penting, baik untuk
minum, mandi ataupun untuk keperluan lainnya. Air memiliki peranan untuk
mendukung kemakmuran dan kesejahteraan masyarakat. Tersedianya air yang
memadai akan mendorong perkembangan di bidang pembangunan di masyarakat,
serta mempengaruhi pertumbuhan ekonomi dan taraf hidup masyarakat. Pada
Peraturan Pemerintah Nomor 16 Tahun 2005 tentang Pengembangan Sistem
Penyediaan Air Minum (SPAM) disebutkan bahwa pemerintah kabupaten/kota
mempunyai tanggung jawab untuk memenuhi kebutuhan air bersih masyarakat
sesuai dengan standar pelayanan minimum yang ditetapkan. Air bersih adalah
salah satu jenis sumber daya berbasis air yang bermutu baik dan bisa
dimanfaatkan oleh manusia untuk dikonsumsi atau dalam melakukan aktivitas
mereka sehari-hari. PDAM merupakan Badan Usaha Milik Daerah yang masuk
dalam kategori penyelenggara pelayanan yang bersifat profit dengan tugasnya
memberikan pelayanan air bersih kepada warga masyarakat pada suatu daerah.
Dalam penyelenggaraan pelayanan publik, diperlukan suatu standar pelayanan
sebagai pedoman dan acuan penilaian kualitas pelayanan. Dalam hal ini, PDAM
Kota Malang berpedoman pada Peraturan Direksi Perusahaan Daerah Air Minum
Kota Malang Nomor U/06 Tahun 2010 tentang Perubahan Pertama Atas Peraturan
Direktur Utama Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang Nomor U/05 Tahun

2007 tentang Standart Pelayanan Publik Perusahaan Daerah Air Minum Kota

93



Malang. Pelayanan PDAM Kota Malang berkaitan dengan penyediaan air bersih
yang sehat dan memadai untuk keperluan rumah tangga maupun industri masih
belum terpenuhi. Tidak meratanya pendistribusian air bersih kepada pelanggan
(masyarakat) dirasakan langsung oleh beberapa pelanggan (masyarakat). Cakupan
layanan PDAM Kota Malang sampai dengan kuartal 1/2014 sudah mencapai
126.996 satuan sambungan rumah (SR) atau sama dengan 92% dari total warga
Kota Malang. Dengan demikian, terdapat sekitar 8% warga Kota Malang yang
masih belum dilayani air bersih PDAM Kota Malang, di antaranya daerah
Kelurahan Buring, Kecamatan Kedungkandang, yang belum bisa dilayani karena
elevasi lokasinya yang tinggi.3 Pelanggan PDAM bertambah dari tahun ke tahun,
namun distribusi air bersih yang belum merata menjadi kendala dalam mencapai
kesejahteraan masyarakat. Sumber air yang tercemar dan tidak layak semakin
menambah beban pemerintah daerah dan PDAM Kota Malang sebagai penyedia
air bersih.

Sistem penyediaan air bersih di Kota Malang sudah ada sejak jaman
Pemerintahan Belanda dan kegiatan penyediaan air minum untuk kota besar
Malang dimulai sejak 31 Maret 1915, yang kemudian ketentuan persediaan air
minum tersebut dikenal dengan nama “Welding Leideng Verordening”
atau “Waterladening Verordening” Kota Besar Malang. Pemerintah Belanda
memanfaatkan air dari sumber Karangan yang saat ini terletak di wilayah
Kabupaten Malang untuk memenuhi kebutuhan air bersih masyarakat Kota

Malang.
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Pada tahun 1928 dengan menggunakan sistem penyadap berupa Brom
Captering, air yang berasal dari sumber-sumber tersebut ditransmisikan secara
arafitasi pada resorvoir Dinoyo dan Betek. Akibat perkembanga penduduk yang
semakin pesan dan kebutuhan akan air bersih yang semakin meningkat, pada
tahun 1935 Pemerintah Daerah Kota Malang menyusun program peningkatan
debit air produksi dengan memanfaatkan sumber Binangun yang saat ini terletak
di wilayah Kota Batu sebesar 215 liter/detik.

Setelah diserahkan kepada Pemerintah Daerah Kotamadya Malang,
pengelolaan dan penyediaan air bersih ditangani dua instansi yaitu Dinas
Pekerjaan Umum Daerah yang menangani bidang teknik dan Dinas Pendapatan
yang menangani bidang administrasi dan keuangan. Pengelolaan Perusahaan oleh
dua instansi tersebut tidak mengalami perkembangan yang menggembirakan
karena birokrasi dan pengelolaan anggaran tidak menunjukkan satu visi yang
dapat menyelesaikan kendala-kendala yang dihadapi untuk berkembang.

Pada tanggal 18 Desember 1974 dengan diterbitkannya Peraturan Daerah
Nomor: 11 Tahun 1974, Unit Air Minum berubahh status Perusahaan Daerah Air
Minum. Sejak itulah Perusahaan Daerah Air Minum Kotamadya malang
mempunyai status Badan Hukum dan mempunyai hak otonomi dalam pengelolaan
air minum. Dengan semakin berkembangnya Kota Malang yang tentunya
memicu pertambahan jumlah penduduk Kota Malang mengakibatkan
meningkatnya pula kebutuhan air bersih, sehingga untuk memenuhi dan demi
menjaga kelangsungan pelayanan air pada konsumen selama 24 jam secara terus

menerus, PDAM Kota Malang menambah kapasitas produksi dengan mengelola
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Sumber Air Wendit yang berada di wilayah Kabupaten Malang dan beberapa mata
air Kota Malang dengan menggunakan sistem pompanisasi.

Menjawab isu strategis nasional dimana air minum merupakan kebutuhan
dasar manusia untuk memenuhi aspek kesehatan disamping sebagai faktor
pendorong pertumbuhan ekonomi dan peningkatan derajat secara nasional sangat
tergantung pada kemampuan dalam pelayanan air minum, maka Perusahaan
Daerah Air Minum Kota Malang berupayaa meningkatkan pelayanan pada
masyarakat akan pemenuhan kebutuhan air minum yang memenuhi baku mutu
syarat kualitas air minum.

Sebagai salah satu perwujudan peningkatan pelayanan khususnya dalam
meningkatkan kualitas air yang diproduksi oleh PDAM Kota Malang, diterapkan
program Zona Air Minum Prima (ZAMP) dengan pilot protect di Perumahan
Pondok Blimbing Indah Kota Malang. Program ini secara teknis dibantu oleh
Perpamsi bekerjasama dengan United Station Agency For Internasional
Development (USAID). Pada program ZAMP ini air bisa langsung diminum dari
kran tanpa harus melalui proses pengolahan secara konvensional yaitu dimasak.
Program ini telah dikembangkan untuk daerah pelayanan dari Tandon Mojolangu
yang saat ini sudah mencapai 15.000 pelanggan. Hal dimaksud sebagai upaya
penerapan PP Nomor 16 Tahun 2005 dimana air yang didistribusikan oleh PDAM
kepada masyarakat pada tahun 2008 harus berkualitas air minum.

4.1.2 Visi Misi Perusahaan
% Visi

“Menjadi Perusahaan Air Minum Terkemuka dan Tersehat di Indonesia”
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s Misi
- Meningkatkan dan Mengutamakan Pelayanan
- Meningkatkan Professionlisme SDM
- Meningkatkan Kinerja ManajemenMenjaga Kelestarian Sumber Air
Baku Dengan Kerjasama Antar Daerah
< Motto
“Pelayanan Terbaik Merupakan Kebanggaan Kami”
% Maklumat
- Kami siap melayani kebutuhan air minum dengan sepenuh hati
- Kami siap menanggapi keluhan dengan terbuka
- Kami akan menyelesaikan segala problem dengan segera
- Dengan jiwa besar kami bertaruh untuk kepuasan
4.1.3 Struktur Organisasi
Struktur Organisasi dan Tata Kerja Perusahaan ditetapkan oleh Direksi
setelah mendapatkan persetujuan dari Dewan Pengawas. Organisasi perusahaan
dipimpin oleh tiga orang direksi yang terdiri dari : Direktur Utama, Direktur
Administrasi dan Keuangan dan Direktur Teknik. Selain membawahi dua direktur
bidang, Direktur Utama membawahi langsung lima pejabat setingkat manajer,
yaitu:
e Kepala Pusat dan Pengembangan
e Kepala Pusat Sistim Informasi Manajemen
e Kepala Satuan Pengawasan Internal

e Staf Ahli Bidang Administrasi dan Keuangan
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e Staf Ahli Bidang Teknik

Struktur organisasi Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang dapat

dilihat pada gambar berikut ini :

Gambar 1. Struktur Organisasi PDAM Tirta Dharma Kota Malang
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Sumber: PDAM Kota Malang 2018

Adapun tugas dan wewenang masing-masing bagian dari struktur organisasi

tersebut adalah :

1. Direktur Utama

Direktur utama mempunyai tugas merencanakan, mengelola, mengawasi

dan mengendalikan seluruh kegiatan operasional perusahaan. Direktur

utama dalam menjalankan tugasnya bertanggung jawab kepada Walikota

melalui Dewan Pengawas.

2. Direktur Adminstrasi dan Keuangan
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Direktur Administrasi dan keuangan mempunyai tugas merencanakan,
mengelola dan mengendalikan program di bidang keuangan, administrasi
umum, sumber daya manusia, hubungan pelanggan dan layanan
pengadaan.

Direktur Teknik

Direktur Teknik mempunyai tugas merencanakan, mengkoordinasikan dan
mengendalikan program di bidang teknik, yang meliputi perencanaan
teknik, produksi, jaringan pipa pelanggan, perawatan, pengawasan
pekerjaan, dan air tak berekening.

Kepala Satuan Pengawas Internal

Kepala Satuan Pengawas Internal mempunyai tugas merencanakan,
mengarahkan, dan mengendalikan kegiatan pengawasan.

Kepala Pusat Penelitian dan Pengembangan

Kepala Pusat Penelitian dan Pengenmbangan mempunyai tugas
merencanakan dan mengawasi kegiatan penelitian dan pengembangan
perusahaan.

Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Administrasi dan Keuangan
Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Administrasi dan Keuangan
mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penelitian,
perencanaan pengembangan perusahaan dalam bidang administrasi dan
keuangan serta sumber daya manusia.

Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Teknik
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10.

11.

12.

13.

Kepala Bidang Penelitian dan Pengembangan Teknik mempunyai tugas
mengatur dan mengendalikan kegiatan penelitian serta pengembangan
Sistem Informasi Manajemen.

Kepala Sistem Informasi Manajemen

Kepala Pusat Sistem Informasi Manajemen mempunyai tugas merencakan
dan mengawasi kegiatan pemeliharaan dan pengembangan Sistem
Informasi Manajemen.

Kepala Bidang Software dan Database

Kepala Bidang Software dan Database mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan pemeliharaan dan pengembangna software dan
database.

Kepala Bidang Hardware dan Network

Kepala Bidang Hardware dan Network mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan pemeliharaan Hardware dan Network.

Staff Ahli Bidang Administrasi dan Keuangan

Staff Ahli Bidang Administrasi dan Keuangan mempunyai tugas
membantu Direktur Utama untuk mengembangkan perusahaan dalam
bidang Administrasi dan Keuangan.

Staff Ahli Bidang Teknik

Staff Ahli Bidang Teknik mempunyai tugas membantu Direktur Utama
untuk mengembangkan perusahaan dalam bidang teknik.

Manajer Umum
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14.

15.

16.

1%

18.

19.

Manajer Umum mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan
untuk mengembangkan perusahaan dalam bidang kehumasan, sarana dan
prasarana, hukum dan logistik gudang.

Asisten Manajer Hubungan Masyarakat

Asiaten Manajer Hubungan Masyarakat mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan dibidang kehumasan dan tata usaha.

Asisten Manajer Sarana dan Prasarana

Asiaten Manajer Sarana dan Prasarana mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan di bidang wurusan sarana, prasana, dan
administrasi inventaris perusahaan.

Asisten Manajer Hukum

Asisten Manajer Hukum mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan
kegiatan di bidang hukum dan peraturan perusahaan.

Asisten Manajer Gudang

Asisten Manajer Gudang mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan
kegiatan penyimpanan dan pendistribusian barang gudang.

Manajer Sumber Daya Manusia

Manajer Sumber Daya Manusia mempunyai tugas merencanakan dan
mengawasi kegiatan pemberdayaan dan pengembangan pegawai, kegiatan
evaluasi Kkinerja pegawai, serta kegiatan peningkatan kesejahteraan
pegawai.

Asisten Manajer Pengembangan Sumber Daya Manusia
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20.

21.

22.

Asiasten Manajer Kesejahteraan Pegawai mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan rekruitmen pegawai, administrasi pegawai,
pemberdayaan dan pengembangan sumber daya manusia.

Asisten Manajer Kesejahteraan Pegawai

Asisten Manajer Kesejahteraan Pegawai mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan penggajian dan peningkatan kesejahteraan
pegawai.

Asisten Manajer Penilaian Kinerja

Asisten Manajer Penilaian Kinerja mempunyai tugas mengatur dan
mengendalikan kegiatan penilaian kinerja pegawai berdasarkan sasaran
kerja dan perilaku pegawai.

Manajer Keuangan

Manajer Keuangan mempunyai tugas merencanakan anggaran pendapatan
dan belanja perusahaan, merencanakan dan mengawasi kegiatan
administrasi keuangan, evaluasi pelaksanaan anggaran, menyajikan
laporan hasil analisa keuangan serta pengembangan perusahaan di bidang

keuangan.

23. Asisten Manajer Perencanaan dan Analisis Keuangan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penyusunan
rencana anggaran pendapatan dan belanja perusahaan, menganalisa
permintaan penggunaan anggaran pendapatan dan belanja perusahaan serta

kinerja keuangan perusahaan.

24. Asisten Manajer Akuntansi dan Rekening
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25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan akuntansi
keuangan dan administrasi rekening.

Asisten Manajer Kas dan Penagihan

Mempunyai tugas menatur dan mengendalikan kegiatan administrasi
penerimaan dan pengeluaran keuangan.

Asisten Hubungan Pelanggan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pelayanan
pencatatan pemakaian air, pemasaran dan penertiban.

Asiaten Manajer Pelanggan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pelayanan
kepada pelanggan dan atau masyarakat.

Asisten Manajer Pemasaran

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pemasaran dan
sambungan baru.

Asisten Manajer Pencatatan Pemakaian Air

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengamatan dan
pencatatan pemakaian air pelanggan.

Asisten Manajer Penertiban

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penertiban
terhadap pelanggan-pelanggan yang dilakukan oleh pelanggan dan atau
non pelanggan perusahaan.

Manajer Pengadaan
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32.

33.

34.

85.

36.

37.

38.

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pelayanan dan
pembinaa dalam pengadaan barang atau jasa baik secara manual maupun
elektronik.

Asisten Manajer Pengadaan Jasa Konstruksi dan Jasa Konsultasi
Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengadaan jasa
kontruksi dan jasa konsultasi.

Asisten Manajer Pengadaan Barang dan Jasa Lainnya

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengadaan
barang dan jasa lainnya.

Manajer Perencanaan Teknik

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengembangan
instalasi air minum dan pemeliharaan aset perusahaan.

Asisten Manajer Perencanaa Konstruksi

Mempunyai tugas mengatur dan mengandalikan kegiatan perencanaan
konstruksi dan non konstruksi.

Asisten Manajer Perencanaan Aset

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan penilaian
terhadap aset-aset perusahaan yang ada sampai dengan merencanakan
tindak lanjut penilaian terhadap aset yang ada.

Manajer Produksi

Mempunyai tugas dan merencanakan dan mengawasi kegiatan pengolahan
air serta menjaga kuantitas, kualitas dan kontinutas.

Asisten Manajer Pengendalian Air Baku dan Kualitas Air
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39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

Mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, dan mengendalikan
penyediaan air baku dan memelihara sumber air serta lingkungannya.
Asisten Manajer Perpompaan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pemeliharaan
dan pengendalian kelancaran operasi pompa, genset dan lingkungannya.
Manajer Jaringan Pipa Pelanggan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengembangan
jaringan pipa dan meter pelanggan.

Asisten Manajer Pengembangan Jaringan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengembangan
jaringan.

Asisten Manajer Meter

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan meter yang
meli[uti tutup, buka, ganti meter, pindah letak meter air dan pnertiban
letak meter air pelanggan.

Manajer perawatan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan perawatan pipa,
jalan, bangunan dan mekanik, elektrik.

Asisten Manajer Perawatan Pipa Wilayah 1

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perawatan pipa
dan perbaikan jalan pada wilayah yang menjadi tanggung jawabnya.

Asisten Manajer Pipa Wilayah 2
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46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perawatan pipa
da perbaikan jalan pada wilayah yang menjadi tanggung jawabnya.
Asisten Manajer Perawatan Bangunan, Mekanik dan Elektrik

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perawatan
bangunan, mekanin, dan elektrik.\

Manajer Pengawas Pekerjaan

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengawasa
pelaksanaan pekerjaan atau pengadaan agar dapat berjalan dengan lancar,
efektif dan dapat dipertanggung jawabkan.

Asisten Manajer Pengawasan Pengadaan Barang

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengawasan
pelaksanaan pekerjaan pengadaan barang.

Asisten Manajer Pengawasa Pekerjaan Kontruksi

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan pengawasan
pelaksanaan pekerjaan bidang konstruksi.

Manajer Kehilangan Air

Mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan pengendalian
aliran air pada jaringan pipa distribusi dan menurunkan tingkat kehilangan
air.

Asisten Manajer Pengendalian Jaringan

Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatan perencanaan,
pelaksanaa dan pengendalian distribusi air.

Asisten Manajer Pengendalian Kehilangan Air
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Mempunyai tugas mengatur dan mengendalikan kegiatanpendeteksian atau
pencarian kehilangan air secara aktif untuk menurunkan tingkat
kehilangan air.
4.1.4 Bidang Usaha
PDAM Kota Malang bergerak pada bidang pelayanan jasa pendistribusian
air. Air didistribusikan melalui pipa-pipa saluran PDAM yang tersambung ke
rumah masing-masing pelanggan. Bidang usaha PDAM terdiri dari dua, yaitu
pelayanan jasa distribusi air dan non air.
Pelayanan jasa non air adalah biaya diluar rekening air, seperti :
» Pasang Baru
» Pindah Meter
» Tutup Tetap
>

Pemeriksaan Kualitas Air

Y

Ganti Stop Kran

» Ganti Nama

» Buka Kembali

Dari perwujudan peningkatan pelayanan, PDAM Kota Malang telah

menyediakan air kran siap minum ZAMP (Zona Air Minum Prima). Pada
program ZAMP ini, air bisa langsung diminum dari kran tanpa harus melalui
proses pengolahan secara konvensional yaitu dengan cara dimasak. ZAMP berada
di zona atau wilayah khusus yang sudah dirancang menjadi wilayah air siap

minum dan air yang disalurkan ke wilayah tersebut adalah memenuhi syarat.
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Ada beberapa jenis pelayanan yang diberikan PDAM Kota Malang kepada
masyarakat pada umumnya dan pelanggan pada khususnya, jenis-jenis pelayanan
tersebut adalah :

1. Melayani kebutuhan air minum kepada pelanggan

2. Sambungan baru

3. Pembayaran Rekening Air Minum

4. Pemeriksaan Kualitas Air

5. Tutup Tetap Atas Permintaan Pelanggan

6. Uji Akurasi Meter Air

7. Air Tangki

8. Ganti stop kran/ball valve

9. Pindah meter pengajuan dari pelanggan

10. Buka kembali bekas tutup tetap

11. Ganti nama

12. Laporan pengaduan

Ketentuan Pelayanan

- Persyaratan Administrasi
Pelanggan datang ke loket pembayaran rekening air yang tersedia dengan
membawa rekening lama atau menyebutkan nomor saluran pelanggan.

- Biaya Pembayaran Rekening Air/Bulan
Biaya rekening air sesuai pemakaian air yang telah dipergunakan sesuai
tarip yang ditetapkan oleh Walikota Malang, untuk ketentuan tarif PDAM

Kota Malang (Terlampir).
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Waktu pembayaran Rekening Air

Loket pembayaran pada pelayanan PDAM Kota Malang (5 hari kerja) :

No Hari/Tanggal Pukul Keterangan

1. | Senins/d Kamis | 08.00 — 15.30 WIB -

2. Jum’at 08.00 — 15.30 WIB 11.00 -13.00 WIB
Istirahat

3. | Tanggal 19 & 20 | 08.00 —16.00 WIB -

Sedangkan loket pembayaran pada Bank dan Kantor Pos menyesuaikan

Loket Kas Buka Pelayanan yang berlaku pada Bank/Kantor Pos yang

bersangkutan.

Spesifikasi Produk

Hasil pembayaran rekening air yang akan diterima oleh pelanggan adalah

bukti pembayaran rekening air terdiri dari harga pemakaian air, sewa

meter, retribusi sampah, biaya langganan, yang dibubuhi stempel dan

paraf.

Sarana dan Prasarana untuk Pembayaran Rekening Air

1. Lokasi pembayaran yang nyaman

2. Komputerisasi online proses pembayaran rekening

3. Pelanggan dapat melakukan pembayaran dengan alternatif : tunai
(online) di 5 loket pelayanan PDAM, autodebat (BCA, Bank Niaga,
Bank Maspion), tunai loket (online) pada loket PT.POS seluruh
Indonesia, Bank Mandiri, Bank BRI. Bank Bukopin cabang Malang
dan outlet-outlet Translink, melalui ATM Bank Mandiri.

4. SMS. Ketik tagihan(spasi)no.saluran(6 digit)kirim ke 081805000830
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4.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Deskripsi Karakteristik responden pada penelitian ini meliputi usia, jenis
kelamin, pendidikan, dan masa kerja. Dari responden sebanyak 70, hasil analisis

karakteristik responden secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai

berikut:
Responden berdasarkan usia dijelaskan pada tabel berikut:
Tabel 4.2.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Karyawan
PDAM Kota Malang

Umur Frekuensi Presentasi (%0)
20-25 tahun 4 5.7 % B
26-30 tahun 5 7.1%
31-35 tahun 6 8.6 %
36-40 tahun 26 37.1%
41-45 tahun 8 11.4 %
46-50 tahun 11 15.7 %
51-55 tahun 10 14.4 %

Total 70 100 %

Sumber: Data Diolah 2018

Berdasarkan tabel 4.2.1 diatas terlihat bahwa diketahui mayoritas responden
dalam penelitian ini mempunyai berusia 36-40 tahun yaitu 26 responden dengan
persentasi 37.1%, sebanyak 11 responden berusia 46-50 tahun dengan persentasi
15.7%, sebanyak 10 responden atau 14.9% berusia 51-55 tahun, sebanyak 8
responden berusia 41-45 tahun dengan persentasi 11.4%, dan sebanyak 6
responden berusia 31-35 tahun dengan persentasi 8.6%, kemudian sebanyak 5
responden berusia 26-30 tahun dengan persentasi 7.1%, sisanya sebanyak 4
responden berusia 20-25 tahun dengan persentase 5.7%. Secara keseluruhan
dapat dinyatakan bahwa karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)

Kota Malang berada pada usia produktif dan masih dapat ditingkatkan kinerjanya.
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Responden berdasarkan jenis lama bekerja dijelaskan pada tabel berikut:

Tabel 4.2.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
PDAM Kota Malang

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%)
1-5 tahun 9 12.9 %
6-10 tahun 8 11.4 %
11-15 tahun 10 14.3 %
16-20 tahun 6 8.6 %
21-25 tahun 32 45.7 %
26-30 tahun 5 7.1 %
Total L 70 J 5 s 100RoY, |

Sumber: Data Diolah 2018

Berdasarkan tabel diatas dengan melihat lama kerja dari karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang menunjukkan bahwa
sebagian besar responden pada penelitian ini sebanyak 9 responden dengan
persentasi 12.9% kategori masa kerja 1-5 tahun, 10 responden dengan persentasi
11.4 % kategori masa kerja 6-10 tahun,10 responden dengan persentasi 14.3 %
kategori masa kerja 11-15 tahun, 6 responden dengan persentasi 8.6 % kategori
masa kerja 16-20 tahun, kemudian 32 responden dengan persentasi 45.7 %
kategori masa kerja 21-25 tahun, dan sebanyak 5 responden dengan persentasi 7.1
kategori masa kerja 26-30 tahun. Berdasarkan persentasi masa kerja karyawan di
PDAM Kota Malang terbanyak pada rentang 21-25 tahun, yang mana pada
kategori masa kerja tersebut tergolong sangat baik dengan keseimbangan
pengalaman yang dilihat dari tingkat masa kerja.

Responden berdasarkan pendidikan sebagai berikut:

Tabel 4.2.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
SMA/SMK Sederajat 6 8.6 %
Strata 1/ S1 60 85.7 %
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Strata 2/ S2 4 5.7 %

Total 70 100 %

Sumber: Data Diolah 2018
Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa responden terbanyak karyawan yaitu

lulusan Strata 1/ S1 sebanyak 60 karyawan dengan persentasi 40,5%, lulusan
Strata 2/S-2 sebanyak 4 orang atau 5,7%., lulusan SMA/ SMK Sederajat sebanyak
6 karyawan atau 8,6%.

Berdasarkan data diatas dengan akumulasi pada tingkat pendidikan
terbanyak yaitu Strata 1/ S-1 dapat memberikan acuan dan taraf kompetensi pada
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian merupakan bagian dari analisis statistika
deskriptif untuk mengetahui distribusi frekuensi jawaban responden terhadap
kuisioner yang dibagikan dan menggambarkan secara mendalam variabel Locus
Of Control (X1), Self Effecacy (X2), Kinerja Karyawan (), dan Job Satisfaction
(2). Perlu diketahui bahwa distribusi frekuensi tersebut diperoleh dari hasil
tabulasi skor jawaban responden.

Berikut dasar intepretasi skor ditunjukkan pada tabel 4.3 (Riduwan dan

Kuncoro, 2007, dalam Maharani dan Sani, 2013)

Tabel 4.3.1
Kriteria Interpretasi Skor
No Nilai rata skor Kriteria
1 1.00-1.80 Sangat rendah/sangat tidak setuju
2 1.81-2.60 Rendah/tidak setuju
3 2.61-3.40 Cukup tinggi/ragu-ragu
4 3.41-4.20 Tinggi/setuju
5 4.21-5.00 Sangat tinggi/sangat setuju
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4.3.1 Variabel Locus of Control

Locus of Control dalam penelitian dibentuk oleh 2 indikator yaitu Locus of
Control Internal (X1.1) dan Locus of Control Eksternal )X1.2). pengukuran
indikator-indikator tersebut dilakukan secara kuantitatif, yaitu melalui pemberian
skor terhadap presepsi responden mengenai berbagai kemampuan yang berkaitan
denganberbagai aspek yang ditunjukkan oleh masing-masing indikator secara
keseluruhan responden terhadap variabel Locus of Control pada tabel 4.3.2

Tabel.4.3.2
Deskripsi Variabel Locus of Control (X1)

Jawaban Responden
Indikator | STS TS N S SS Rata-
F| % F % F % F| % | F| % | Rata

X1.1 0] 00| 0|00 | 9 |129 | 43 |61.7]|18 | 258 | 4.14

X1.2 114 | 8 |114 | 21 | 300 | 29 (414 | 11| 157 | 3.97

Variabel Locus of Control (X1) 4.05

Sumber: Data Diolah 2018

Dari tabel 4.3.2 di atas, dari 70 responden yang diteliti, terlihat bahwa
variabel locus of control (X1) dipresepsikan baik oleh responden. Hal ini terlihat
dari nilai rata-rata sebesar 4.05 terletak antara skor 4 (Setuju=S) dan Skor 5
(Sangat Setuju= SS). Demikian pula mayoritas responden menjawab Stuju pada
selurruh indikator pada variabel locus of control (X1). Hal ini menggambarkan
kondisi karyawan di PDAM Kota Malang mempunyai locus of control/ Lokus
Kendali yang baik. Terlihat pula indikator locus of control Internal (X1.1)
mayoritas responden menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 43 orang atau
54.4%, sebnayak 18 orang atau 25.8% menjawab sangat setuju (skor 5)menjawab
sangat setuju (skor 5), responden menjawab Netral sebanyak 9 orang atau 12.9%

(skor 3), sedangkan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju (skor 2) dan
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sangat tidak setuju (skor 1). Indikator locus of control Eksternall (X1.2)
mempunyai rata-rata sebesar 4.14, oleh karena itu indikator locus of control
Internal (X1.1) dipresepsikan baik oleh responden.

Pada indikator Locus Of Control Eksternal (X1.2) mayoritas responden
menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 29 orang atau 41.4%, sebnayak 11
orang atau 15.7% menjawab sangat setuju (skor 5)menjawab sangat setuju (skor
5), responden menjawab Netral sebanyak 21 irang atau 30.0% (skor 3), sebanyak
8 orang atau 11.4% menjawab tidak setuju (skor 2), sedangkan sebnyak 1 orang
atau 1.4% menjawab sangat tidak setuju (skor 1). tidak ada responden yang
menjawab tidak setuju (skor 2) dan sangat tidak setuju (skor 1). Indikator locus of
control eksternal (X1.2) mempunyai rata-rata sebesar 3.97, oleh karena itu
indikator Indikator locus of control eksternal (X1.2) dipresepsikan baik oleh
responden.

Hasil penggalian informasi yang dilakukan melalui pertanyaan terbuka yang
disertakan dalam kuisioner untuk memeperkuat alasan dalam memilih jawaban
pada pertanyaan yang tertutup. Diketahui bahwa responden yang memlih jawaban
pada skala 4 dan 5 memiliki sikap setuju terhadap berbagai pertanyaan tentang
kemampuan menghargai diri sendiri, kemampuan menghargai orang lain,
kemampuan bekerjasama, kemampuan bangkit dari kekecewaan, belajar dari
kegagalan, gigih dalam menghadapi kesusahan, kemampuan menunjukkan
perasaan berharga, percayadiri dengan mengemukakan alasan bahwa rata-rata
karyawan paham dengan baik bahwa kegagalan, kebahagiaan, dan pencapaian

prestasi merupakan bagian dari kehidupan.
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4.3.2 Deskripsi Variabel Self Effecacy

Tabel.4.3.3
Deskripsi Variabel Self Effecacy (X2)

Jawaban Responden
Indikator | STS TS N S SS Rata-
F 1% | F | % | F % F| % | F| % Rata
X2.1 0 (00| 2 (25| 8 | 114 | 43 |54.4 |17 | 243 | 4.07
X2.2 0 00| 2 | 25|10 | 127 | 43 |544|15|214 | 401
Self Effecacy (X2) 4.04

Sumber: Data Diolah 2018

Dari tabel 4.3.2 di atas, dari 70 responden yang diteliti, terlihat bahwa
variabel self effecacy (X2) dipresepsikan baik oleh responden. Hal ini terlihat dari
nilai rata-rata sebesar 4.04 terletak antara skor 4 (Setuju=S) dan Skor 5 (Sangat
Setuju= SS). Demikian pula mayoritas responden menjawab Stuju pada selurruh
indikator pada variabel self effecacy (X2)). Hal ini menggambarkan kondisi
karyawan di PDAM Kota Malang mempunyai self effecacy/ Efikasi diri yang
baik.

Terlihat pula indikator Pada indikator Keyakinan Diri (X1.2) mayoritas
responden menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 43 orang atau 54.4%,
sebnayak 17 orang atau 24.3% menjawab sangat setuju (skor 5) menjawab sangat
setuju (skor 5), responden menjawab Netral sebanyak 8orang atau 11.4% (skor
3), sebanyak 2 orang atau 2.5% menjawab tidak setuju (skor 2) dan tidak ada
responden yang menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Indikator locus of control
Eksternall (X1.2) mempunyai rata-rata sebesar 4.07, oleh karena itu indikator
Pada indikator Keyakinan Diri (X1.2)) dipresepsikan baik oleh responden.

Pada indikator Afeksi (X1.2) mayoritas responden menjawab setuju (skor 4)

yaitu sebanyak 43 orang atau 54.4%, sebnayak 15 orang atau 21.4% menjawab
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sangat setuju (skor 5), responden menjawab Netral sebanyak 10 irang atau 12.7%
(skor 3), sebanyak 2 orang atau 2.5% menjawab tidak setuju (skor 2), dan tidak
yang menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Indikator Afeksi (X1.2) mempunyai
rata-rata sebesar 4.04. Oleh karena itu indikator Indikator Afeksi (X1.2)
dipresepsikan baik oleh responden.

Jawaban Responden dalam hal efikasi diri sangat memberikan efek yang
sangat menyentuh Kketika diimplementasikan dalam pekerjaan, utamanya
kemampuan bersifat fleksibel, dan penuh tanggung jawab serta percaya diri, tanpa
lelah bangkit untuk berhasil dan mencoba untuk lebih baik.

Artinya dari indikator Keyakinan Diri tentunya yakin adalah hal utama yang
perlu dipertahankan karema dengan keyakinan dan percaya diri bahwa sesuatu
dapat dihadapi akan memberikan daya tarik untu tetap berssemangat dan pantang
menyerah. Dari segi indikator afeksi akan lebih termotivasi dan mampu
mengendalikan emosional ketika berada dalam hal yang sesulit apapun terjadi
dengan melihat kondisi yang sesuai dengan kejadian di lapangan yang
sesungguhnya memang sangat berpengaruh.

4.3.3 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Tabel.4.3.4
Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban Responden
Indikator STS TS N S SS Rata-
F| % | F % F % F % F % | Rata
Y1.1 0/00| 1 | 14 |17 | 243 | 42 | 532 | 10 |12.7 | 3.86
Y1.2 0/00| 2 | 25 | 16 | 20.3 | 40 | 50.6 | 12 |15.2 | 4.24
Y1.3 0|00 1 |14 | 8 |114 | 49 | 620 | 12 |152 | 411
Y14 0000 | 00| 5 |63 |38 |481]| 27 342 | 417
Kinerja Karyawan (Y) 4.10

Sumber: Data Diolah 2018
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Dari tabel 4.3.3 di atas, dari 70 responden yang diteliti, terlihat bahwa
variabel Kinerja Karyawan (Y)) dipresepsikan baik oleh responden. Hal ini
terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4.10 terletak antara skor 4 (Setuju=S) dan Skor
5 (Sangat Setuju= SS). Demikian pula mayoritas responden menjawab Setuju
pada selurruh indikator pada variabel Kinerja Karyawan (Y)) Hal ini
menggambarkan kondisi karyawan di PDAM Kota Malang mempunyai Kinerja
yang baik.

Pada indikator Efisiensi (Y1.1) mayoritas responden menjawab setuju
(skor 4) yaitu sebanyak 42 orang atau 53.2%, sebnayak 10 orang atau 12.7%
menjawab sangat setuju (skor 5) menjawab sangat setuju (skor 5), responden
menjawab Netral sebanyak 17 orang atau 24.3% (skor 3), sebanyak 1 orang atau
1.4% menjawab tidak setuju (skor 2) dan tidak ada responden yang menjawab
sangat tidak setuju (skor 1). Indikator Efisiensi (Y1.1) mempunyai rata-rata
sebesar 3.86, oleh karena itu indikator Pada indikator Efisiensi ( (Y1.1)
dipresepsikan baik oleh responden.

Pada indikator Kemandirian (Y1.2) mayoritas responden menjawab setuju
(skor 4) yaitu sebanyak 40 orang atau 50.6%, sebnayak 12 orang atau 15.2%
menjawab sangat setuju (skor 5), responden menjawab Netral sebanyak 8 irang
atau 11.4% (skor 3), sebanyak 1 orang atau 1.4% menjawab tidak setuju (skor 2),
dan tidak yang menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Indikator Kemandirian
(Y1.2) mempunyai rata-rata sebesar 4.24. Oleh karena itu indikator Indikator

Kemandirian (Y1.2) dipresepsikan baik oleh responden.
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Pada indikator Ketepatan Waktu (Y1.3) mayoritas responden menjawab
setuju (skor 4) yaitu sebanyak 49 orang atau 62.%, sebnayak 12 orang atau 15.2%
menjawab sangat setuju (skor 5), responden menjawab Netral sebanyak 16 irang
atau 20.3% (skor 3), sebanyak 2 orang atau 2.5% menjawab tidak setuju (skor 2),
dan tidak yang menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Indikator Ketepatan Waktu
(Y1.3) mempunyai rata-rata sebesar 4.11. Oleh karena itu indikator Indikator
Ketepatan Waktu (Y1.3) dipresepsikan baik oleh responden.

Pada indikator Kuantitas dan Kualitas (Y1.4) mayoritas responden
menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 38 orang atau 48.1.%, sebnayak 27
orang atau 34.2% menjawab sangat setuju (skor 5), responden menjawab Netral
sebanyak 5 orang atau 6.3% (skor 3), sebanyak 1 orang atau 1.4% menjawab tidak
setuju (skor 2), dan tidak yang menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Indikator
Kuantitas dan Kualitas (Y1.4)mempunyai rata-rata sebesar 4.17. Oleh karena itu
indikator Indikator Kuantitas dan Kualitas (Y1.4) dipresepsikan baik oleh
responden
4.3.4 Deskripsi Variabel Job Satisfaction

Tabel.4.3.4
Deskripsi Variabel Job Satisfaction (Z)

Jawaban Responden
Indikator STS TS N S SS Rata-
F|% | F % F| % |F| % | F| % | Rata
Z1.1 0 |00| O | 000 | 12 |17.1| 46 |58.2| 13| 18.6 | 4.17
Z1.2 0 |00 1 | 14 |10 |143|48|68.6| 11| 157 | 4.16
Z1.3 0 |00 O | 00 | 7 |100|45 643 |12 | 171 | 4.09
Z1.4 0 |00 2 | 25 | 8 |114|45|643|15|19.0 | 4.01
Kinerja Karyawan (Y) 411

Sumber: Data Diolah 2018
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Dari tabel 4.3.4 di atas, dari 70 responden yang diteliti, terlihat bahwa
variabel Job Satisfaction (Z)) dipresepsikan baik oleh responden. Hal ini terlihat
dari nilai rata-rata sebesar 4.11 terletak antara skor 4 (Setuju=S) dan Skor 5
(Sangat Setuju= SS). Demikian pula mayoritas responden menjawab Setuju pada
selurruh indikator pada variabel Job Satisfaction (Z). Hal ini menggambarkan
kondisi karyawan di PDAM Kota Malang mempunyai Job Satisfaction (Z)/
tingkat kepuasan kerja yang baik.

Terlihat pula indikator Pada indikator Kepuasan Terhadap Atasan (Z1.1)
mayoritas responden menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 46 orang atau
58.2%, sebnayak 13 orang atau 18.6% menjawab sangat setuju (skor 5) menjawab
sangat setuju (skor 5), responden menjawab Netral sebanyak 12 orang atau 17.1%
(skor 3), dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju (skor 2) dan sangat
tidak setuju (skor 1). Indikator Kepuasan Terhadap Atasan Z1.1) mempunyai
rata-rata sebesar 4.17. Oleh karena itu pada indikator Kepuasan Terhadap Atasan
(Z1.1) dipresepsikan baik oleh responden.

Indikator Kepuasan Terhadap Pekerjaan (Z1.2) mayoritas responden
menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 48 orang atau 68.6%, sebnayak 11
orang atau 15.7% menjawab sangat setuju (skor 5) menjawab sangat setuju (skor
5), responden menjawab Netral sebanyak 10 orang atau 14.3% (skor 3), sebanyak
1 orang atau 1.4% menjawab tidak setuju (skor 4), dan tidak ada responden yang
menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Indikator Kepuasan Terhadap Pekerjaan
(Z1.2) mempunyai rata-rata sebesar 4.16. Oleh karena itu pada indikator

Kepuasan Terhadap Pekerjaan (Z1.2) dipresepsikan baik oleh responden.
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Pada indikator Kepuasan Terhadap Pekerjaan (Z1.3) mayoritas responden
menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 45 orang atau 64.3%, sebnayak 12
orang atau 17.1% menjawab sangat setuju (skor 5) menjawab sangat setuju (skor
5), responden menjawab Netral sebanyak 7 orang atau 10.0% (skor 3), dan tidak
ada responden yang menjawab tidak setuju (skor 2) dan sangat tidak setuju (skor
1). Indikator Kepuasan Terhadap Pekerjaan (Z1.3) mempunyai rata-rata sebesar
4.09.. Oleh karena itu Kepuasan Terhadap Pekerjaan (Z1.3) dipresepsikan baik
oleh responden.

Pada indikator Kepuasan Terhadap Pendapatan (Z1.4) mayoritas responden
menjawab setuju (skor 4) yaitu sebanyak 45 orang atau 64.3%, sebnayak 15
orang atau 19.0 % menjawab sangat setuju (skor 5) menjawab sangat setuju (skor
5), responden menjawab Netral sebanyak 8 orang atau 11.4% (skor 3), sebanyak
2 orang atau 2.5% menjawab tidak setuju (skor 2) dan tidak ada responden yang
menjawab sangat tidak setuju (skor 1). Kepuasan Terhadap Pendapatan (Z1.4))
mempunyai rata-rata sebesar 4.01.. Oleh karena itu Kepuasan Terhadap
Pendapatan (Z1.4) dipresepsikan baik oleh responden.

Hasil yang dicapai telah ditunjukkan dengan mengertinya responden dalam
menjawab pertanyaan dengan realita yang terjadi dalam pekerjaan yang selalu
sensitif dengan kepuasan kerja karyawan.

4.4 Uji Instrumen
4.4.1 Uji Validitas
Hasil uji validitas instrument menujukkan menunjukkan bahwa item-item

pernyataan variabel Locus of Control, Self Effecacy, Kinerja Karyawan, dan Job
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Satisfaction diperoleh angka koefisien korelasi lebih besar dari 0,3. Perolehan

angka item-item pernyataan yang lebih besar dari 0,3 menunjukkan bahwa item-

item pernyataan adalah valid. Berikut ini adalah tabel 4.4 terkait hasil uji validitas.

Diantaranya sebagai berikut:

Tabel 4.4.1

Hasil Uji Validitas

Model Item Koefisien Jalur Keterangan

Locus of Control Iltem 1 0,559 Valid
Item 2 0,487 Valid
Item 3 0,416 Valid
Iltem 4 0,549 Valid
Item 5 0,481 Valid
Iltem 6 0,427 Valid
Iltem 7 0,530 Valid
Item 8 0,578 Valid
Item 9 0,599 Valid
Item 10 0,437 Valid
Item 11 0,490 Valid
Item 12 0,498 Valid
Item 13 0,549 Valid
Item 14 0,483 Valid
Item 15 0,435 Valid
Item 16 0,522 Valid
Item 17 0,595 Valid
Item 18 0,524 Valid
Item 19 0,622 Valid
Item 20 0,404 Valid
Item 21 0,399 Valid
Item 22 0,854 Valid
Item 23 0,588 Valid
Item 24 0,804 Valid
Item 25 0,602 Valid
Item 26 0,838 Valid
Item 27 0,724 Valid
Item 28 0,759 Valid
Item 29 0.809 Valid
Item 30 0,833 Valid
Item 31 0,594 Valid
Item 32 0,571 Valid
Item 33 0,821 Valid
Item 34 0,678 Valid
Self Effecacy Item 1 0,548 Valid

121



Kineja Karyawan

Item 2
Item 3
Item 4
Item 5
Item 6
Item 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
Item 16
Item 17
Item 18
Item 19
Item 20
Item 21
Item 22
Item 23
Item 24
Item 25
Item 26
Item 27
Item 28
Item 29
Item 30
Item 31
Item 32
Item 33
Item 34
Item 1
Item 2
Item 3
Item 4
Iltem 5
Item 6
Iltem 7
Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13

0,506
0,560
0,420
0,506
0,380
0,686
0,405
0,450
0,639
0,719
0,388
0,401
0,401
0,567
0,552
0,748
DS55
0,684
0,864
0,419
0,485
0,400
0,456
0,366
0,424
0,397
0,493
0,388
0,398
0,418
0501
0,652
0,475
0,532
0,381
0,439
0,423
0,639
0,452
0,414
0,546
0,646
0,446
0,433
0,453
0,480

Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

122



Item 14 0,430 Valid
Item 15 0,381 Valid
Item 16 0,681 Valid
Item 17 0,407 Valid
Item 18 0,583 Valid
Item 19 0,409 Valid
Item 20 0,724 Valid
Item 21 0,502 Valid
Item 22 0,721 Valid
Item 23 0,386 Valid
Item 24 0,553 Valid
Item 25 0,809 Valid
Item 26 0,409 Valid
Job Satisfaction Iltem 1 0,396 Valid
Item 2 0,658 Valid
Iltem 3 0,485 Valid
Iltem 4 0,810 Valid
Item 5 0,734 Valid
Item 6 0,729 Valid
Iltem 7 0,640 Valid
Item 8 0,544 Valid
Iltem 9 0,582 Valid
Item 10 0,560 Valid

4.4.2 Uji Reabilitas

Hasil uji reliabilitas instrumen menunjukkan bahwa item-item pernyataan
variabel workplace spirituality, kinerja karyawan dan motivasi kerja diperoleh
nilai koefisien alpha > 0,6. Perolehan angka item-item pernyataan yang lebih
besar dari 0,6 menunjukkan bahwa item-item pernyataan adalah reliabel. Berikut

ini tabel 4.5 sampai 4.6 terkait hasil uji reabilitas. Diantaranya sebagai berikut:

Tabel 4.4.2
Hasil Uji Reliabilitas
Model Cronbach’s Alpha Keterangan
Locus of Control 0,747 Reliabel
Self Effecacy 0,735 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,681 Reliabel
Job Satisfaction 0,750 Reliabel
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4.5 Uji Asumsi Klasik
4.5.1 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi

antar variabel independen. Jika terjadi korelasi artinya terdapat multikolinieritas.
Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinieritas antar variabel maka dapat dilihat
dari nilai Variabel Inflation Factor (VIF) masing-masing variabel bebas terhadap
variabel terikat. Apabila nilai VIF kurang dari 5, maka dapat dikatakan bahwa
dalam model tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.5.1
Hasil Uji Multikolinieritas

Model Tole?;ant;?t'k KO"”'e\'/r:tFaS Multikolinieritas
Locus of Control 0,332 3,051 Terjadi
Self Effecacy 0.255 3,927 Terjadi
Kinerja Karyawan 0,417 2,396 Terjadi
Job Satisfaction 0,315 1,398 Terjadi

Berdasarkan data hasil pengujian asumsi multikolinieritas, nilai VIF semua
variabel bebas kurang dari 5, hal ini berarti variabel bebas yang digunakan dalam
penelitian ini terjadi multikolinieritas. (Lampiran 5)

4.5.2 Uji Heteroskedastsitas

Uji heteroskedastsitas adalah untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual, dari satu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika varian berbeda disebut heteroskedastsitas. Model regresi
yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastis. Deteksi adanya heteroskedastsitas
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik, dimana sumbu X adalah Y
yang diprediksi, dan sumbu X adalah residual. (Lampiran 14). Dan hasil

pengujian menunjukan tidak terjadi heteroskedastissitas.
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4.5.3 Uji Autokorelasi
Berdasarkan melihat angka Durbin Watson, dengan ketentuan sebagai
berikut:
1. Angka D-W dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif.
2. Angka D-W diantara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi.

3. Angka D-W diatas +2 berarti ada autokorelasi negatif (Santoso, 2000).

Tabel 4.11
Hasil Uji Autokorelasi
Model D-W Autokorelasi
Locus of Control 1,567 Terjadi

Self Effecacy
Kinerja Karyawan
Job Satisfaction
(Lampiran 4)

4.5.4 Uji Normalitas

Berdasarkan nilai signifikansi yang diuji melalui SPSS sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Uji Normalitas
Model Signifikansi Normalitas
Locus of Control 0.076 Data berdistribusi normal
Self Effecacy 0.179 Data berdistribusi normal
Kinerja Karyawan 0.085 Data berdistribusi normal
Job Satisfaction 0.250 Data berdistribusi normal

(Lampiran 3)
Berdasarkan pada Tabel 4.12 data diatas jika signifikansi lebih besar dari
0,05 maka data memiliki distribusi normal, sebaliknya jika dibawah 0,05 maka

data tidak memiliki distribusi normal.

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa terdapat dua variabel

yang memiliki distribusi normal,
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4.5.5 Uji Linieritas

Variabel Pengaruh Keterangan

Locus of Control Terhadap Kinerja Sig. 0.011<0.05
Karyawan

Self Effecacay Terhadap Kinerja Sig 0.044 < 0.05
Karyawan

Job Satisfaction Terhadap Locus of Sig 0.002 < 0.05
Control

Job Satisfaction Terhadap Self Sig 0.031 > 0.05
Effecacy

Job Satisfaction Terhadap Kinerja Sig 0.008> 0.05
Karaywan

Berdasarkan pada uji linieritas dapat diketahui bahwa:

Locus of Control memiliki hubungan yang linier dengan kinerja karyawan,

dengan Deviation from Linearity sebesar 0.011> 0.05

- Self Effecacay memiliki hubungan yang linier dengan kinerja karyawan,
dengan Deviation from Linearity sebesar 0.044> 0.05

- Job Satisfaction memiliki hubungan yang linier Terhadap Locus of
Control dengan kinerja karyawan, dengan Deviation from Linearity
sebesar 0.002> 0.05

- Job Satisfaction memiliki hubungan yang linier Terhadap Self Effecacy
dengan kinerja karyawan, dengan Deviation from Linearity sebesar 0.031>
0.05

- Job Satisfaction memiliki hubungan yang linier Terhadap Kinerja
Karaywan dengan Deviation from Linearity sebesar 0.008> 0.05.

Berdasarkan Uji Linieritas dapat diketahui bahwa penelitian ini diasumsikan

berhasil dengan skala pengujian asumsi klasik. (Lampiran 10)..
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4.6 Uji Hipotesis

Dalam melakukan pembuktian terhadap hipotesis yang dilakukan dengan
teknik analisis jalur (path analysis) dengan menggunakan program SPSS 16.
Analisis jalur adalah untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung.

Sebagaimana telah dirumuskan sebelumnya bahwa dalam penelitian ini
sesuai dengan hipotesis:
1. Locus of Control berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan.
2. Self Effecacy berpengaruh langsung terhadap Kinerja karyawan
3. Job Satisfaction memediasi pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja

Karyawan.
4. Job Satisfaction memediasi pengaruh Self Effecacy terhadap Kinerja
Karyawan.

Untuk menguji analisis jalur diperlukan identifikasi koefisien jalur pada
tiap-tiap tahap sebagai berikut:
a) Tahap satu. Uji analisis jalur |

Mengacu pada output Regresi Model | , coefisien beta pada variabel locus of
control (X1) sebesar 0,375 Hal ini menunjukkan bahwa locus of control (X1)
mempunyai dampak pada Job Satisfaction (Z). dan juga pada coefisien beta
variabel self effecacy (X2) sebesar 0,768. Hal ini menunjukkan bahwa self
effecacy (X2) mempunyai dampak pada Job Satisfaction (Z.)

Pada bagian tabel Coefficients dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari
kedua variabel yaitu locus of control (X1) = 0,028 dan self effecacy (X2)= 0,000

lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa Regresi Model 1,
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yakni variabel locus of control (X1) dan self effecacy (X2) berpengaruh signifikan
terhadap Job Satisfaction (Z). Besarnya nilai R Square yang pada tabel Model
Summary adalah sebesar 0,876. Berdasarkan uji t, variabel locus of control (X1)
nilai t sebesar 2,246 dan pada variabel self effecacy (X2) nilai t sebesar 4,604.

Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh locus of
control (X1) dan self effecacy (X2) terhadap Kinerja Karyawan (YY) adalah sebesar
87.6% sementara sisanya 12.4% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain
yang tidak diteliti. (Lampiran 9)

b) Tahap dua. Uji analisis jalur Il

Pada jalur Il, koefisien beta pada variabel Locus of Control (X1) sebesar
0,311, variabel Self Effecacy (X2) sebesar 0,466 dan pada variabel Job
Satisfaction (Z) sebesar 0,065.. Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan
variabel Locus of Control (X1), Self Effecacy (X2), dan Job Satisfaction (Z)
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)).

Berdasarkan output Regresi Model Il pada bagian tabel Coefficients,
diketahui bahwa nilai signifikansi dari ketiga variabel yaitu Locus of Control (X1)
= 0,022, Self Effecacy (X2) = 0,002 dan Job Satisfaction (Z) = 0,004 lebih kecil
dari 0,05. Hasil ini memberi kesimpulan bahwa Regresi Model 11, yakni variabel
X1, X2 dan Z berpengaruh signifikan terhadap Y Besarnya nilai R2 atau R Square
yang terdapat pada tabel Model Summary adalah sebesar 0,680 hal ini
menunjukkan bahwa kontribusi X1,X2 dan Z terhadap Y adalah sebesar 68.0%
sementara sisanya 32.0% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang

tidak diteliti. Dengan hasil nilai t variabel locus of control (X1) yaitu 3.345,
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variabel 2.174, dan untuk nilai t variabel kinerja karyawan yaitu 4.089. (Lampiran
10)

Kesimpulan:

Pengaruh langsung X1 terhadap Y sebesar 0.311

- Pengaruh Tidak Langsung X2 terhadap Y adalah 0.311 x 0.065 = 0.020
- Pengaruh Langsung X2 terhadap Y sebesar 0.466

- Pengaruh Tidak Langsung X2 terhadap Y sebesar 0.466 x 0.065 = 0.030
- Pengaruh Z Terhadap Y sebesar 0.065

- Pengaruh X1 terhadap Z sebesar 0.375

- Pengaruh X2 terhadap Z sebesar 0.768

- Pengaruh X1 Terhadap Y melalui Z sebesar 0.311+0.020 = 0.331

Pengaruh X2 Terhadap Y melalui Z sebesar 0.466 + 0.030 = 0.496
Setelah melakukan uji Sobel menggunakan Sobel Test Online mendapatkan
hasil 3.6461088 yang berarti lebih besar > 1,98. Hal ini menunjukkan bahwa Job
Satisfaction menjadi variabel mediasi pengaruh locus of control dan self effecacy
terhadap kinerja karyawan. Berikut ini gambar 4.13 hasil analisis jalur, sebagai

berikut: (Lampiran 13)

Gambar.4.1.3
Model Hipotesis
(X1)
Locus of Control 0.311

0.37\ 2) )
0.065

Job Satisfaction Kinerja Karyawan

0.76/ 266

(X2)

Self Effecacy 129




4.7 Pembahasan
4.7.1 Deskripsi Variabel Penelitian dan Pembahasan
4.7.1.1 Deskripsi Hasil Uji Hipotesis

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang disajijan pada gambar 4.7.1
dapat diketahui secara keseluruhan Il Jalur hubungan langsung antara variabel
yang diuji . secara keseluruhan akan diuraikan penjelasan mengenai hasil
pengujian hipotesisi dalam penelitian ini sebagai berikut:
4.7.1.1.2 Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada hasil pengujian analisis jalur, menunjukkan bahwa
variabel Locus of Control berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan sig. 0,022 < 0,05 Variasi perubahan nilai variabel kinerja karyawan yang
dapat dijelaskan oleh variabel bebas sebesar 68.0% dan sisanya 32.0% dijelaskan
oleh variabel yang tidak diteliti.

Hasil penelitian ini mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh Anisah
wuryaningsih dan Kuswati (2014), yang menjelaskan bahwa adanya hubungan
signifikan antara Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini senada
dengan temuan Ayudiati (2011) dan Kurniawati (2007), bahwa locus of control
berpengaruh positif pada kinerja individu. Hasil olah data menunjukkan besaran
koefisien determinasi (R square) 0,44 yang berarti 44 persen variasi kinerja
dipengaruhi oleh locus of control, selebihnya 66 persen dipengaruhi oleh variabel
lain diluar model penelitian.

Penelitian yang mendukung dari keberhasilan Locus Of Control dilakukan

oleh Proses yang beralur tentu dari hal keyakinan hal ini juga dapat dibuktikan
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dari hasil penelitian Gunawan (2015) mengenai “Pengaruh Komitmen
Organisasional Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan”. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa komitmen organisasional memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan Komitmen organisasional
memberikan kontribusi atau pengaruh yang berada dalam kategori baik terhadap
kinerja karyawan, dimana semakin baik Komitmen Organisasional yang
dilakukan maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan. Locus of control
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. dimana locus
of control membuat masing-masing tepat dan lebih baik terhadap tipe-tipe tertentu
atau terhadap tipe-tipe khusus dalam posisi-posisi atau dalam kedudukan terten
Penelitian tersebut sangat mendukung adanya pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja yang dipengaruhi oleh Locus of Control, Karena Locus of
Control dalam implementasiannya dipengaruhi oleh dua tipe yaitu Locus of
Control Internal dan Locus of Control Eksternal, dimana dua tipe tersebut ketika
dilihat dalam dimensi yang berbeda memiliki tolak belakang yang berbeda antara

lain dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel. 7.1
Perbedaan Locus of Control Internal dan Eksternal
Internal Eksternal
Suka bekerja keras Memiliki kepercayaan bahwa antara
usaha dan keberhasilan tidak terlalu
berkorelasi
Memiliki inisiatif Kurang memiliki inisiatif
Selalu berusaha menemukan Merasa bahwa kontrol berasal dari
pemecahan luardirinya, sehinga kurang mau
berusaha
Memikirkan apa yang akan Kurang memikirkan aktifitas yang
dilakukan di waktu mendatang akan dilakukan di masa mendatang
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Mempunyai persepsi bahwa Mempunyai persepsi bahwa nasib,
keberhasilan berasal dari usaha kesempatan, keberuntungan, dan orang
yang dilakukan oleh diri sendiri lain yang menentukan keberhasilan

Menurut Rotter, individu internal memandang prilaku terhadap sebuah
reinforcement merupakan hubungan sebab akibat sehingga individu dengan
orientasi internal yakin bahwa dirinya mampu mengendalikan reinforcement yang
diterimanya, sedangkan individu dengan orientasi eksternal yang lebih
memandang reinforcement sebagai sebuah hal yang datang tiba-tiba dan tidak
dapat dikendalikan sehingga mereka cenderung “pasrah”.

Rotter menilai atau menaksir terbentuknya locus of control internal atau
eksternal pada diri individu disebabkan karena adanya faktor penguatan
(reinforcement). Rotter menulis “efek penguatan mengikuti perilaku tertentu...
bukan sekedar proses pencapaian melainkan tergantung apakah orang itu
memandang hubungan kausal antara perilaku dan ganjarannya (1996)”.

Locus of control didalam Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota
Malang sangat mempengaruhi pola dari keberhasilan seorang karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang dibebankannya, sehingga aspek dari kemampuan
yang dimiliki tentu akan berpotensi dan selaras dalam pekerjaan. Dalam
menyelesaikan sebuah pekerjaan memang sangat membutuhkan skil didalamnya
sehingga apa yang dikerjakan juga sangat memberikan hasil yang baik karena
bantuan kemampuan yang dimiliki.

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang tergolong dalam

Perusahaan Miliki Daerah yang mana didalam lingkup kerja menggunakan sistem

132




yang termuat dalam satu website dengan cakupan seluruh aktivitas pekerjaan di
PDAM Kota Malang, disisi lain selain dalam pelaksanaan lingkup kerja yang
terorganisir namun dalam implementasi yang terjadi juga tidak luput akan
kemampuan masing-masing karyawan, meskipun lingkup sistem yang ada juga
tidak membetasi kemampuan karyawan dalam aktivitas pekerjaan yang dilakukan.

Locus of Control berperan didalamnya melalui kepribadian masing-masing
karyawan dengan cara penyelesaian tugas yang dilakukan dan cara menghadapi
bebena pekerjaan tersebut. Sesuai dengan penelitian yang dilakukan bahwa Locus
of Control berperan penting bagi peningkatan kinerja karyawan, disesuaikan
dengan tingkat kesulitan yang dihadapi oleh karyawan. Hal tersebut dapat
dibuktikan dengan peningkatan kinerja karyawan setiap periodenya, karena
melalui pengawasan pekerjaan memberikan akurasi yang relevan dengan data
peningkatan kinerja karyawan PDAM Kota Malang. Implementasi Locus of
Control Internal memang tidak luput pada jangkauan pengawasan yang ada di
PDAM Kota Malang sehingga dalam penelitian ini lebih signifikansi terhadap
locus of control internal yang mempengaruhi kinerja karyawan.(Aritono, 2018)

Menurut Gershaw dalam Fatmawati (2006) terbentuknya locus of control
internal dihubungkan dengan status ekonomi yang lebih tinggi, gaya keluarga
(family style) dan stabilitas budaya (cultural stability) dan pengalaman yang
mendorong kearah penghargaan.

Dari sisi pandangan islam Seseorang yang memiliki orientasi locus of
control internal terdorong berpikir positif sehingga akan mempengaruhi sikap dan

perilakunya. Mereka meyakini bahwa segala permasalahan yang terjadi dalam

133



hidupnya, dalam bentuk cobaan,rintangan dan hambatan yang di hadapinya
sebagai sarana untuk meningkatkan kualitas pribadi. Dan mereka tidak menilainya
sebagai beban, bahkan mereka meyakini bahwa Allah tidak akan membebani
hamba-Nya melebihi kemampuannya. Sebagaimana Firman-Nya surat Al-
Bagarah ayat 286 yang berbunyi:
YU 2E0n38) e e s (oLl e 1] Slealy V) \LEs ) GRS
Gle Ailan a& 15 Gale J.ad ¥ 15 TlLAT 57 wad ) Wdass
] hadls UGe Gely®ay Wl 38h ¥ e Wlaad ¥y 155 T8 Ja (add
Gao3&Y A%El e 150000 Y je @i T ey
Artinya: “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan
kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan
ila mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya
Tuhan kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya
Tuhan kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat
sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan
kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami
memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami.
Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir".(QS.
2: 286)

Sebenarnya hal ini telah dicabut Allah terhadap umat ini, sebagaimana yang
telah dijelaskan oleh hadis. Permintaan ini merupakan pengakuan terhadap nikmat
Allah. (Wahai Tuhan kami! Janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang
berat) yang tidak mungkin dapat kami pikul (sebagaimana Engkau bebankan
kepada orang-orang yang sebelum kami), yaitu Bani Israel berupa bunuh diri
dalam bertobat, mengeluarkan seperempat harta dalam zakat dan mengorek
tempat yang kena najis. (Wahai Tuhan kami! Janganlah Kamu pikulkan kepada

kami apa yang tidak sanggup) atau tidak kuat (kami memikulnya) berupa tugas-

tugas dan cobaan-cobaan. (Beri maaflah kami) atau hapuslah sekalian dosa kami
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(ampunilah kami dan beri rahmatlah kami) dalam rahmat itu terdapat kelanjutan
atau tambahan keampunan, (Engkaulah pembela kami), artinya pemimpin dan
pengatur urusan kami (maka tolonglah kami terhadap orang-orang yang kafir."),
yakni dengan menegakkan hujah dan memberikan kemenangan dalam peraturan
dan pertempuran dengan mereka, karena ciri-ciri seorang maula atau pembela
adalah menolong anak buahnya terhadap musuh-musuh mereka. Dalam sebuah
hadis tercantum bahwa tatkala ayat ini turun dan dibaca oleh Nabi saw., maka
setiap kalimat diberikan jawaban oleh Allah swt., "Telah Engkau penuhi!™.
(Tafsirg.com// Al-Bagarah 286)

Adapun hadist yang memperkuat penjelasan tentang Lokus Kendali pada
penjelasan hadist dari Ibnu Majah Nomor 460 tentang Lokus Kendali Internal
diantaranya sebagai berikut:

O 530G 3l S0 &l A O5ry G &l 06 ally o o i 4l Be aat 0 ca g
&5 655 B Blla s 3 OIS G et o Sl B AT Y 25 el
o PR ASE R el 3 205 ey s e IR 4 3 08
Ak G alle Ly (Yl
Artinya:: Dari Mush'ab bin Sa'd dari Ayahnya Sa'd bin Abu Wagash dia berkata,
Saya bertanya, "Wahai Rasulullah, siapakah orang yang paling Kkeras
cobaannya?" beliau menjawab: "Para Nabi, kemudian kalangan selanjutnya
(yang lebih utama) dan selanjutnya. Seorang hamba akan diuji sesuai kadar
agamanya (keimanannya). Jika keimanannya kuat maka cobaannya pun akan
semakin berat. Jika keimanannya lemah maka ia akan diuji sesuai dengan kadar
imannya. Tidaklah cobaan ini akan diangkat dari seorang hamba hingga Allah
membiarkan mereka berjalan di muka bumi dengan tanpa dosa." (HR. lbnu
Majah)

Relevansi dari hadir tersebut merupakan sebuah bentuk dari Locus of

Control Internal dmana dalam kehidupan seberat apapun cobaan yang dihadapi
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tanpa lari dari hal tersebut, karena semakin besar cobaan yang diterima maka
semakin tinggi pula derajat yang diterima tanpa disadari.

Relevansi dari aktif tidaknya dalam lingkup pengasahan kemampuan
dengan diimbangi rasa percaya diri tergantung terhadap misi karyawan itu sendiri.
Karena tingkat kemampuan dari masing-masing karyawan akan terlihat melalui
prestasi kerja yang telah diraih. Sukses tidaknya dalam pencapaian kinerja yang
didapat tentu tergantung pada tingkat kepercayaan diri karena memiliki
kemampuan yang seimbang dengan beban pekerjaan yang diemban karyawan di
PDAM Kota Malang. (Herianto, 2018)

4.7.2 Pengaruh Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada hasil pengujian analisis jalur, menunjukkan bahwa
variabel self effecacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
sig. 0,002 < 0,05 Variasi perubahan nilai variabel Kkinerja karyawan yang dapat
dijelaskan oleh variabel bebas sebesar 68.0% dan sisanya 32.0% dijelaskan oleh
variabel yang tidak diteliti.

Hasil Penelitian menunjukkan bahwa Self Effecacy berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja karyawan Pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota
Malang. Hal ini dapat diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Amandawati (2016) yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Efikasi Diri
(Self Efficacy) Terhadap Kinerja Karyawan “. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Motivasi kerja dan Efikasi Diri berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja

karyawan dengan bukti peningkatan skala kinerja karyawan.
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Selain itu ditemukan juga riset gap tentang pengaruh efikasi diri terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hanum (2013)
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara efikasi diri dan
kinerja karyawan. Hasil penelitian lain dilakukan oleh Sari (2014), menunjukkan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara self-efficacy atau efikasi diri
terhadap kinerja karyawan. Sementara hasil penelitian yang dilakukan oleh
Prasetya, dkk. (2013) menunjukkan bahwa efikasi diri tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Self effecacy adalah penilaian diri, apabila dapat melakukan tindakan yang
baik atau buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak dan mengerjakan sesuai dengan
yang dipersyaratkan. Self effecacy, berbeda dengan aspirasi (cita-cita), karena cita-
cita menggambarkan sesuatu yang ideal yang seharusnya (dapat dicapai),
sedangkan self effecacy mengambarkan penilaian kemampuan diri. (Alwisol,
2007).

Ketika dihubungkan langsung dengan keadaan yang faktual dilapangan
secara proporsional di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang
secara garis besar sesuai dengan kapasitas beban kerja yang diterima, dalam hasil
tentu karyawan memiliki rasa bahwa mampu menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan. Aktivitas kerja PDAM Kota Malang memang berdasar pada
penyediaan air bagi masyarakat Kota Malang khususnya dengan segala optimal
baik tenaga dan kemampuan dikolaborasikan agar tetap memberikan pelayanan
yang terbaik Citra dari Perusahaan Daerah Air Minum PDAM Kota Malang tidak

lepas dari tenaga karyawan untuk tetap mempertahankan kepercayaan dari
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masyarakat. Secara umum tipe efikasi diri telah nampak pada saat karyawan
melakukan aktivitas pekerjaan didalamnya, dimana kemampuan dikeluarkan
secara maksimal untuk pekerjaan dan juga untuk dapat pengakuan diri atas
kemampuan yang dimiliki.(Herianto)

Secara keseluruhan jika dipandang dan diteliti sebagian besar karyawan juga
berada pata batas normal perilaku, tindakan yang sesuai aturan perusahaan, serta
tata kerja yang tidak melebihi batas waktu kerja. Standar yang ditetapkan sesuai
dengan peraturan yang berlaku. Dalam mengerjakan suatu tugas individu yang
memiliki self effecacy tinggi akan cenderung memilih terlibat langsung. Individu
yang memiliki self effecacy yang tinggi cenderung mengerjakan tugas tertentu,
sekalipun tugas adalah tugas yang sulit. Mereka tidak memandang tugas sebagai
suatu ancaman yang harus mereka hindari. Selain itu mereka mengembangkan
minat instriksik dan Kketertarikan yang mendalam terhadap suatu aktivitas,
mengembangkan tujuan, dan berkomitmen dalam mencapai tujuan tersebu.
Mereka jjuga meningkatkan usaha mereka dalam mencegah kegagalan yang
mungkin timbul. Mereka yang gagal akan melaksanakan sesuatu, biasanya cepat
mendapatkan kembali self effecacy mereka setelah mengalami kegagalan
tersebut. Individu yang memiliki self effecacy tinggi menganggap kegagalan
sebagai akibat dari kurangnya usaha yang keras, pengetahuan, dan keterampilan.
Di dalam melaksanakan berbagai tugas, karyawan yang memiliki self effeccy
tinggi adalah sebagai orang yang berkinerja sangat baik. Mereka yang mempunyai

self effecacy tinggi dengan senang hati menyongsong tantangan.

138



Self effecacy berkaitan dengan presepsi seseorang tentang kemampuannya
dalam menyelesaikan tugas atau mencapai tujuannya berpengaruh pada motivasi
seseorang yang kemudian akan mendorong individu tersebut berusaha yang lebih
keras. Allah SWT berfirman Dalam Surat Ar-Ra’d Ayat 11 Yang Berbunyi:

e 5333 ¥ @ ) A& el b 43537 4813 Gay 4330 00 (e GiloBak 4l
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I Ga 4350 Ha pgd
Artinya: “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka
merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat
menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia”.(QS. 13:
11)

Ibnu Abi Hatim meriwayatkan dengan sanadnya yang sampai kepada Jahm
dari Ibrahim, ia berkata, “Allah mewahyukan kepada salah seorang Nabi dari para
nabi Bani Israil, yang isinya, “Katakan kepada kaummu, “Sesungguhnya tidak ada
penduduk suatu kampung dan penghuni suatu rumah yang sebelumnya berada di
atas ketaatan kepada Allah, lalu beralih kepada maksiat, melainkan akan berubah
keadaan yang sebelumnya mereka senangi kepada keadaan yang mereka benci.”
Ia berkata, “Hal ini dibenarkan dalam kitabullah yang berbunyi, “Sesungguhnya
Allah tidak merubah keadaan suatu kaum sehingga mereka merubah keadaan
vang ada pada diri mereka sendiri. “ (QS. ArRa’d: 11)

Berkaitan dengan ayat diatas (Baginya) manusia (ada malaikat-malaikat
yang selalu mengikutinya bergiliran) para malaikat yang bertugas mengawasinya

(di muka) di hadapannya (dan di belakangnya) dari belakangnya (mereka

menjaganya atas perintah Allah) berdasarkan perintah Allah, dari gangguan jin
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dan makhluk-makhluk yang lainnya. (Sesungguhnya Allah tidak mengubah
keadaan sesuatu kaum) artinya Dia tidak mencabut dari mereka nikmat-Nya
(sehingga mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri) dari
keadaan yang baik dengan melakukan perbuatan durhaka. (Dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap suatu kaum) yakni menimpakan azab (maka tak
ada yang dapat menolaknya) dari siksaan-siksaan tersebut dan pula dari hal-hal
lainnya yang telah dipastikan-Nya (dan sekali-kali tak ada bagi mereka) bagi
orang-orang yang telah dikehendaki keburukan oleh Allah (selain Dia) selain
Allah sendiri (seorang penolong pun) yang dapat mencegah datangnya azab Allah
terhadap mereka. Huruf min di sini adalah zaidah. (Tafsirg.com// Al-Rad: 11)

4.7.3 Job Satisfaction Memediasi Locus of Control Terhadap Kinerja

Karyawan.

Pada uji mediasi terhadap variabel job satisfaction terdapat hasil bahwa
variabel ini sebagai variabel mediasi. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian
yang menunjukkan bahwa untuk meningkatkan locus of control, kehadiran
variabel Job Satisfaction sebagai mediasi sangatlah penting dalam penguatan
pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Kota Malang. Hal ini dikarenakan  Locus of Control
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan mempunyai nilai sebesar
Locus of control berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction dan mempunyai
nilai 0,028 < 0.050, dengan niali R.Square 0.876. Locus of Control berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0.022 < 0.05, dan job satisfaction
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,004, dengan nilai R
Square 0.680.,

Hasil penelitian ini diperkuat oleh Sulistyarini (2016) dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi, Locus Of Control Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel budaya
organisasi, locus of control dan kepuasan kerja secara simultan mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Adapun secara parsial,
variabel budaya organisasi, locus of control dan kepuasan kerja masing-masing
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai serta
variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh paling besar terhadap Kkinerja
pegawai.

Kemudian Penelitian terdahulu lainnya diperkuat oleh Sulistyowati (2017)
dengan judul “Pengaruh Locus of Control Dan Stress Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Locus of Control berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja karyawan, sedangkan stress kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pemaparan teori diatas menjelaskan bahwa kehadiran motivasi
kerja terhadap pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan sangatlah
penting, hal ini dikarenakan job satisfaction sebagai penguatan di tempat kerja
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini karena job satisfaction/ kepuasan
kerja sebagai wujud untuk menciptakan suatu budaya organisasi dalam
spiritualitas tempat kerja karyawan yang dimana memiliki pemikiran, semangat,

dan kepercayaan bahwa membina semangat berperan penting dalam
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menumbuhkan pemikiran dalam konteks komunitas untuk meningkatkan kinerja
karyawan.\

Dapat diketahui bahwa didalam Perusahaan Daerah Air Minum PDAM
Kota Malang menunjukkan bahwa job satisfaction berpengarauh signifikan
sebagai mediasi antara locus of control terhadap kinerja karyawan, karena terlihat
bahwa didalam lingkup kerja yang tersistem didalam PDAM Kota Malang, selain
peningkatan dalam akurasi kinerja dalam pekerjaannya, maka untuk mencapai
kepuasan kerja locus of control juga sangat dipergunakan.

Perbandingan dlam skala puas tidaknya hasil kerja karyawan PDAM Kota
Malang terhadap Kinerjanyabisa terukur dengan kompetensi kerja selama 6 bulan
kerja dengan ketentuan penyelesaian tugas yang sesuai, hasil akhirnya juga akan
dibuktikan dengan penialain hasil kerja oleh masing-masing karyawan, meskipun
ranah yang tersistem, namun adanya locus of control yang rendah, juga sangat
berpengaruh terhadap hasil kinerja.

Dapat dikatakan peningkatan kinerja karyawan melalui job satisfaction
dapat dilihat melalui:

- Kemampuan yang terealisasikan
Kemampuan yang terealisasikan dalam hal ini dihubungkan dengan
Kepuasan kerja adalah bentuk perantara dari hasil yang telah dicapai yang
sesuai dengan keinginan karyawan karena kemampuan yang ia miliki
mampu meningkatkan Kinerjanya.

- Hasil penialaian kinerja
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Penilaian kinerja yang dilakukan di PDAM Kota Malang oleh badan
pengawas, tentunya sangat mempengaruhi peningkatan atau penurunan
yang didapat karyawan daari hasil kerjanya. Dalam hal ini dapat
dibuktikan dalam penelitian bahwa hasil penilaian menyebabkan kepuasan
bagi karyawan akibat peningkatan hasil kinerjanya.

Cakupan bahwa hasil tersebut merupakan bentuk pengahargaan diri melalui
bentuk kepuasan karena perkerjaan yang diselesaikan sesuai dengan yang
diharapkan. Islam sangat menghargai pekerjaan, bahkan seandainya kiamat sudah
dekat dan kita yakin tidak akan pernah menikmati hasil dari pekerjaan Kita, kita
tetap diperintahkan untuk bekerja sebagai wujud penghargaan terhadap pekerjaan
itu sendiri. Hal ini bisa dilihat dari hadist berikut :

Ol Al pSoaf oy 8 5 delull s o) 7 J alu g adle A e ) e die A oy il 0
Ml L yig s a8 Y o g Ui

Dari Anas RA, dari Rasulullah saw, beliau bersabda, “Jika hari kiamat terjadi,
sedang di tanganmu terdapat bibit tanaman, jika ia bisa duduk hingga dapat
menanamnya, maka tanamlah “ (HR Bukhari dan Muslim.

4.7.4  Job Satisfaction Memediasi Pengaruh Self Effecacy Terhadap Kinerja
Karyawan

Pada uji mediasi terhadap variabel job satisfaction terdapat hasil bahwa
variabel ini sebagai variabel mediasi. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian
yang menunjukkan bahwa untuk meningkatkan self efffecacy kehadiran variabel
Job Satisfaction sebagai mediasi sangatlah penting dalam penguatan pengaruh self
efffecacy terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kota Malang. Hal ini dikarenakan self efffecacy berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan dan mempunyai nilai sebesar 0.002 < 0.05, job satisfaction
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan mempunyai nilai sebesar
0,004, dengan nilai R. Square 0.680. Self efffecacy berpengaruh signifikan
terhadap job satisfaction dan mempunyai nilai 0,000< 0.05, dengan nilai R.
Square 0.876.

lis & Yunus (2016). “Job Satisfaction as an Intervening Variable of Self-
Efficacy and Employee Performance”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memediasi kinerja dan efikasi diri dengan cakupan peningkatan
dalam kinerja dan kemampuan karyawan yang ditunjukkan dengan kemajuan
yang terjadi di dalam perusahaan.

Akurasi dari penelitian terdahulu diatas dapa diketahui bahwa perasn efikasi
diri dalam proses kemampuan kaeryawan Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kota Malang sangat mendukung untuk peningkatan kinerja yang lebih
optimal. Standar penyelesaian pekerjaan yang tergantung pada kemampuan
karyawan sangat menjadi toalk ukur yang dipertimbangkan untuk mencapai hasil
akhiryang optimal dan baik.

Self Effecacy adalah presepsi diri sendiri mengenai seberapa bagus diri
dapat berfungsi dalam situasi tertentu. Self effecacy berhubungan dengan
keyakinan memiliki kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan. Self
effecacy adalah penilaian diri, apabila dapat melakukan tindakan yang baik atau
buruk, tepat atau salah, bisa atau tidak dan mengerjakan sesuai dengan yang
dipersyaratkan. Self effecacy, berbeda dengan aspirasi (cita-cita), karena cita-cita
menggambarkan sesuatu yang ideal yang seharusnya (dapat dicapai), sedangkan

self effecacy mengambarkan penilaian kemampuan diri. (Alwisol, 2007)
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Dari hasil penelitian dapat dikatakan Kkinerja karyawan mengalami
peningkatan melalui job satisfaction dilihat dari:

- Hasil yang diperoleh
Sikap tanggung jawab ketika karyawan ditempatkan disatu bagian yang
tidak biasanya, mampu membuktikan bahwa hasil pekerjaan tersebut
sesuai dengan target PDAM Kota Malang.

- Keyakinan untuk mencapai target
Sikap self effecacy yang diberikan untuk mempengaruhi Kinerja sangat
memberikan dampak bagi pekerjaan, keyakinan yang dimiliki karyawan
dengan lingkup, kepercayaan diri dan optimis mampu menghilangkan
rasa pesimis diri dan bergerak maju bahwa kemampuan yang dimilki
berguna dipekerjaan yang lain dan menantang.

4.8 Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini ada beberapa keterbatasan, diantaranya sebagai
berikut:

1. Masalah locus of control, self effecacy, kinerja karyawan, dan Job
Satisfaction merupakan sesuatu yang kompleks dan dapat dikatakan sebagai
bahasan yang belum dikaji secara mendalam. Oleh karena itu banyak
indikator yang digunakan selain yang ada dalam penelitian ini.

2. Ada variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan Job
Satisfaction yang tidak diteliti, sehingga memungkinkan bagi peneliti lain
untuk meneliti permasalahan yang sama dengan menambahkan variabes

bebas lainnya.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Locus of Control dan Self

Effecacy terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh Job Satisfaction. Berdasarkan

hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

14

2.

Locus of control berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan
bahwa variabel locus of control mempunyai pengaruh signifikan terhadap
karyawan dan mempunyai nilai (p = 0,022< 0,05). Besarnya nilai R Square
yang pada tabel Model Summary adalah sebesar 0,680. Berdasarkan uji t,
variabel locus of control (X1) nilai t sebesar 2,246 dan pada variabel self
effecacy (X2) nilai t sebesar 4,604. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi
atau sumbangan pengaruh locus of control (X1) dan self effecacy (X2)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 68.0% sementara sisanya
12.4% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak diteliti.

I ini dibuktikan bahwa variabel self effecacy mempunyai pengaruh signifikan
terhadap karyawan dan mempunyai nilai (p = 0,002< 0,05). Variasi
perubahan nilai variabel kinerja karyawan yang dapat dijelaskan oleh variabel
bebas sebesar 0,680. Artinya semakin membaiknyan self effecacy akan
meningkatkan Kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kota Malang. Besarnya nilai R Square yang pada tabel Model
Summary adalah sebesar 0,680. Berdasarkan uji t, variabel locus of control
(X1) nilai t sebesar 2,246 dan pada variabel self effecacy (X2) nilai t sebesar
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4,604. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh
locus of control (X1) dan self effecacy (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
adalah sebesar 68.0% sementara sisanya 32.0% dijelaskan oleh variabel yang
tidak diteliti.

3. Job Satisfaction mediasi pengaruh locus of control terhadap Kkinerja
karyawan. Hal ini dikarenakan locus of control berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dan mempunyai nilai sebesar 0.022. locus of
control berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction dan mempunyai nilai
0,028, dan job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dan mempunyai nilai sebesar 0,004. Artinya semakin membaiknya job
satisfaction akan meningkatkan locus of control terhadap kinerja karyawan.

4. Job satisfaction sebagai mediasi pengaruh self effecacy terhadap Kinerja
karyawan. Hal ini dikarenakan self effecacy berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dan mempunyai nilai sebesar 0,002. Self effecacy
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction dan mempunyai nilai 0,000,
dan kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
dan mempunyai nilai sebesar 0,004. Artinya semakin membaiknya job
satisfaction akan meningkatkan self effecacy terhadap kinerja karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, saran yang dapat diberikan antara lain:
1. Locus of control dan kinerja karyawan merupakan salah satu komponen yang

mampu untuk meningkatkan job satisfaction karyawan, sehingga pihak
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organisasi perlu memberikan locus of control yang baik agar kinerja karyawan
dapat meningkatkan sebuah job satisfaction lebih baik.

. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperluas orientasi penelitian
pada lingkup organisasi yang lainnya. Ketika penelitian selanjutnya
dilaksanakan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang,,
disarankan untuk meneliti variabel lainnya mengingat workplace spirituality
berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan dimediasi motivasi

kerja pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang..
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LAMPIARAN 2

Locus of Control Eksternal

Indikator STS TS KS SS Rata-
f % f % f % f % f % rata

X1.2.1 0 0.0 3 4.3 20 28.6 44 62.9 3 4.3 3.67
X1.2.2 0 0.0 7 2.9 22 31.4 29 41.4 17 24.3 3.87
X1.2.3 0 0.0 1 il 19 27/ 5l 36 51.4 14 20.0 3.90
X1.2.4 0 0.0 9 12.9 21 30.0 27 38.6 13 18.6 3.63
X1.2.5 0 0.0 10 14.3 20 28.6 23 32.9 17 24.3 3.67
X1.2.6 0 0.0 10 14.3 21 30.0 34 48.6 5 7.1 3.49
X1.2.7 0 0.0 6 8.6 29 41.4 29 41.4 6 8.6 3.50
X1.2.8 0 0.0 4 517 23 32.9 26 37.1 16 22.9 3.78
X1.2.9 0 0.0 9 1225 20 28.6 28 40.0 13 18.6 3.64
X1.2.10 3 4.3 20 28.6 15 21.4 26 37.1 6 8.6 3.17
X1.2.11 1 14 14 20.0 17 24.3 23 32.9 15 21.4 3.53
X1.2.12 5 7.1 12 17.1 25 35.7 23 32.9 5 7.1 3.16
1 1.4 8 11.4 21 30.0 29 41.4 11 15.7 3.59




X2 Self Effecacy

Keyakinan Diri

Indikator STS TS KS S SS Rata-
f % f % f % f % f % rata

X2.1.1 4 2.9 b /L 23 32.9 20 28.6 20 28.6 3.73

X2.1.2 1 1.4 3 4.3 6 8.6 46 65.7 14 20.0 3.99

X2.1.3 1 1.4 2 2.9 5 7.1 47 57.1 15 214 4.04

X2.1.4 1 1.4 0 0.0 11 L5k 7 42 60.0 16 22.9 4.03

X2.1.5 0 0.0 0 0.0 7 10.0 51 72.9 12 17.1 4.07

X2.1.6 0 0.0 0 0.0 2 2.9 51 72.9 17 24.3 4.21

X2.1.7 0 0.0 0 0.0 2 2.9 44 62.9 24 34.3 431

X2.1.8 0 0.0 0 0.0 2 2.9 54 77.1 14 20.0 4.17

X2.1.9 0 0.0 0 0.0 6 6.6 49 70.0 15 214 4.13

X2.1.10 | O 0.0 5 7.1 5 . 1 41 58.6 19 27.1 4.06
X2.1.11 | O 0.0 i 1.4 i1, 5. 32 45.7 26 37.1 4.19
X2.1.12 | 2 2.9 5 7.1 23 32.9 20 28.6 20 28.6 3.73
X2.1.13 | 1 1.4 3 4.3 6 8.6 46 65.7 14 20.0 3.99
X2.1.14 | 1 1.4 3 4.3 6 8.6 46 65.7 14 20.0 4.04




X2.1.15 | 1 1.4 2 2.9 5 7.1 47 67.1 15 19.0 4.03
X2.1.16 | O 0.0 0 0.0 4 5.1 51 64.6 15 19.0 4.16
X2.1.17 | O 0.0 0 0.0 4 5.1 39 49.4 27 34.2 4.33
0 0.0 2 2.5 8 11.4 43 54.4 17 24.3 4.07
X2.1.1 1 1.3 6 7.6 16 20.3 33 41.8 14 17.7 3.76
X2.1.2 1 2.5 8 10.1 16 20.1 27 314 17 21.5 3.70
X2.1.3 1 2.5 5 6.5 23 29.1 33 41.8 7 8.9 3.54
X2.1.4 1 1.3 3 3.8 17 21.5 39 48.4 10 12.7 3.77
X2.1.5 2 245 4 5.1 18 22.8 37 46.8 9 11.4 3.67
X2.1.6 1 143 3 3.8 12 15.2 40 50.6 14 17.7 3.90
X2.1.7 0 0.0 3 3.8 3 3.8 44 55.7 20 25.3 4.16
X2.1.8 0]0.0 3|3.8 0]|0.0 50 | 63.3 17 | 24.5 4.16
X2.1.9 0]0.0 0]0.0 4151 55 | 69.6 11| 13.9 4.10
X2.1.10 0]0.0 0]0.0 10 | 12.7 43 | 54.4 17 | 21.5 4.10
X2.1.11 0]0.0 0] 0.0 8110.1 38 | 48.1 24 | 30.4 4.23
X2.1.12 0]0.0 5|6.3 11 | 13.9 43 | 54.4 11 | 13:9 3.86
X2.1.13 0]0.0 0]0.0 0]0.0 50 | 63.3 20 | 2816 4.01
X2.1.14 0]0.0 2125 10 | 12.7 43 | 54.4 15 | 19:0 4.02
X2.1.15 0]0.0 113 10 | 12.7 43 | 54.4 16 | 20:3 4.03
X2.1.16 0]0.0 0]0.0 8111.4 47 | 59.5 15| 19.0 4.10
X2.1.17 0]0.0 0]0.0 10 | 12.7 42 | 53.2 18 | 22.8 4.11
X2.1.18 0]0.0 0| 0.0 21| 26.6 41 | 51.9 81101 3.81
X2.1.19 0]0.0 0| 0.0 10 | 12.7 40 | 50.6 20 | 25:3 4.14
0| 0.0 2|25 11| 13.9 43 | 54.4 14 | 19.0 4.01




Kinerja Karyawan

Locus of Control Internal

Indikator STS TS KS S $5 Rata-

f % f % f % f % f % Rata
Y1.1.2 01]0.0 0] 0.0 4151 44 | 55.7 22 | 27.8 4.26
Y1.1.3 0]0.0 2125 28 (R235, 56 | 70.9 10 | 12.7 4.06
Y1.14 01]0.0 i a3 91114 44 | 55.7 16 | 20.3 4.07
Y1.1.5 0]0.0 415.1 il || iks.22 43 | 54.4 11 | 139 3.87
0 | 0.00 114 7 | 10.0 47 | 57.1 15 | 19.0 3.86
Y2.1.1 i S 6|76 16 | 20.3 33 |41.8 14 | 17.7 3.76
Y2.1.2 il 25 8| 10.1 16 | 20.1 27 | 314 17 | 21.5 3.70
Y2.1.3 1|25 5(6.5 23 | 29.1 33 141.8 7 |89 3.54
Y2.1.4 1|13 3138 17 | 21.5 39 |48.4 10 | 12.7 3.77
Y2.1.5 2|25 Al 18 | 22.8 37 | 46.8 91114 3.67
Y2.1.6 1|13 3138 12%/#1|5 %) 40 | 50.6 14 | 17.7 3.90
Y2.1.7 01]0.0 B B8 3138 44 | 55.7 20 | 25.3 4.16
Y2.1.8 01]0.0 B¥(h 318 01]0.0 50 | 63.3 17 | 21.5 4.16
Y2.1.9 01]0.0 0]0.0 4151 55 | 69.6 11 |13.9 4.10
Y2 M) 0] 0.0 0]0.0 3138 12 | 15.2 39 |48.4 4.14
Y¥2.1.2 0]0.0 2|25 6|7.6 41 | 51.9 21 | 26.6 4.16
Y2.1.3 0]0.0 0] 0.0 516.3 43 | 54.4 22 | 27.8 4.12




1(14 4|51 12 | 15.2 39 | 48.4 13 | 18.6 4.24
Y3.1.1 01]0.0 01]0.0 10 | 12.7 48 | 60.8 12 | 15.2 4.20
Y3.1.2 01]0.0 0]0.0 7189 50| 63.3 13 | 16.5 4.04
Y3.1.3 0]0.0 1113 4151 48 | 60.8 17 | 21.5 3.97
Y3.1.4 01]0.0 0]0.0 51]16.3 43 | 54.4 22 | 27.8 4.02
Y3.1.5 0]0.0 0]0.0 5|63 43 | 54.4 22 | 27.8 4.04
0| 0.0 1|13 8114 49 | 62.0 12 | 15.2 4.11
Y4.1.1 0]0.0 0] 0.0 3138 12 | 15.2 39 |48.4 4.14
Y4.1.2 0]0.0 2125 6|76 41 | 51.9 21 | 26.6 4.16
Y4.1.3 01]0.0 0] 0.0 5|6.3 43 | 54.4 22 | 27.8 4.24
Y4.1.4 2" 245 0]0.0 51|63 42 | 53.2 21 | 28.6 4.14
0| 0.0 0| 0.0 5(6.3 38 | 48.1 27 | 34.2 4.17
Job Satisfaction
Job Satisfaction
Indikator STS TS KS S SS Rata-
f % f % f % % % rata
Z1.1 0]0.0 0] 0.0 5(6.3 41 | 51.9 21 | 26:6 4.24
1.2 0]0.0 0] 0.0 10 | 14.3 47 | 67.1 13 | 186 4.04
0| 0.0 0| 0.0 12 | 17.1 46 | 58.2 17 | 1876 4.17
Z2.1 0| 0.0 0] 0.0 16 | 22.9 46 | 65.7 8| 114 4.28
2.2 0| 0.0 3143 7 | 10.0 46 | 65.7 14 | 20.0 4.01




2.3 0]0.0 0|00 71 10.0 52| 74.3 11 | 15.7 4.06
0] 0.0 114 10 | 14.3 48 | 68.6 11 | 15.7 4.16
Z3.1 0| 0.0 0] 0.0 6| 8.6 43 | 61.4 21 | 300 4.01
73.2 0]0.0 000 8111.4 48 | 68.6 14 | 20.0 4.03
Z3.3 0| 0.0 0] 0.0 8|11.4 43 | 61.4 19 | 27.1 4.16
0|0.0 0|00 7 | 10.0 45 | 64.3 18 | 257 4.09
Z4.1 0| 0.0 114 91129 48 | 68.6 12 | 1741 4.00
Z4.2 0| 0.0 3143 7 |1 10.0 42 | 60.0 18 | 25.7 4.03
0]0.0 2|25 8|11.4 45 | 64.3 15 | 214 4.01




Lampiran 3

NPar Tests

Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Self Effecacy |Kinerja Karyawan| Job Satisfaction 4tocus OF Control
N 70 70 70 70
Normal Parameters® Mean 137.20 104.39 40.49 133.96
Std. Deviation 10.633 11.382 3.817 13.657
Most Extreme Differences Absolute .186 131 A77 122
Positive 161 131 122 .091
Negative -.186 -.081 =177 -.122
Kolmogorov-Smirnov Z i1 '558 1.098 1.482 1.019
Asymp. Sig. (2-tailed) .076 179 .085 .250

a. Test distribution is Normal.



Lampiran 4

Autokorelasi

Model Summaryb

Std. Error of the Change Statistics

Model R R Square |Adjusted R Square Estimate R Square Change | F Change dfl df2 Sig. F Change Durbin-Watson

1 .534° .285 .252 3.301 2685 8.753 3 66 .000 1.567




Lampiran 5

Multikorelasi

Coefficients?®

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients 95% Confidence Interval for B Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta il Sig. Lower Bound |Upper Bound| Zero=order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) -.090 2.931 -.031 .976 -5.944 5.764
Locus of control .041 .027 .245 {8584 .130 -.012 .094 429 .187 141 .332 3.015
Self Effecacy .069 .039 319 1.751 .085 -.010 147 .299 212 161 .255 3.927
Kinerja Karyawan .021 .029 .104 732 467 -.036 .078 .293 .090 .067 417 2.396
Job Satisfaction -.363 .065 -.607 -5.589 .000 -.493 -.233 -.363 -.570 -.513 315 1.398

a. Depndent Variable: RES2




LAMPIRAN 6
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 5347 .285 .252 3.301

a. Predictors: (Constant), Kinerja Karyawan, Locus OF Control, Self

Effecacy

TE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG

A

=
mengindikasikan adanya multikolinearitas. Klein (1962) menunjukkan bahwa, jika WAF lebih besar dari 1 atau
nilai toleransi kurang dari (1 — R*), maka multikolinearitas dapat dianggap signi%an secara statistik. =

(1 - R%),= 1-534°" 0.466<5.34 = Sig

MAULANA MALIK IBRA



LAMPIRAN 7

LINERITAS
ANOVA Table
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Kinerja Karyawan * Between Groups (Combined) 6813.469 31 219.789 3.930 .000
Locus of Control Linearity 4263.465 1 4263.465 76.237 000
Deviation from Linearity 2550.005 30 85.000 1.520 011
Within Groups 2125117 38 55.924
Total 8938.586 69
ANOVA Table
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Kinerja Karyawan * Self Between Groups (Combined) 6158.605 22 279.937 4.733 .000
Bl Linearity 4896.659 1 4896.689 82.786 000
Deviation from Linearity 1261.946 21 60.093 1.016 .044
Within Groups 2779.981 47 59.149
Total 8938.586 69




ANOVA Table

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Job Satisfaction * Locus of Between Groups (Combined) 779.369 31 25.141 4.225 .000
Control Linearity 51.800 1 51.800 8.705 005
Deviation from Linearity 727.569 30 24.252 4.076 .002
Within Groups 226.117 38 5.950
Total 1005.486 69
ANOVA Table

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Job Satisfaction * Self Between Groups (Combined) 700.005 22 31.818 4.895 .000

Effecagy Linearity 226.474 1 226.474 34.844 .000

Deviation from Linearity 473.530 21 22.549 3.469 .031

Within Groups 305.481 47 6.500
Total 1005.486 69




ANOVA Table

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Job Satisfaction * Kinerja Between Groups (Combined) 517.871 24 21.578 1.991 .023
Karyawan Linearity 127.579 1 127.579 11.774 .001
Deviation from Linearity 390.292 23 16.969 1.566 .008
Within Groups 487.614 45 10.836
Total 1005.486 69




Lampiran 9

Regression

Variables Entered/Removed”

Variables
Model [Variables Entered Removed Method
1 self effecacy,
A .|Enter
locus of control

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: job satisfaction

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
b .296° .876 .258 3.288 1.558

a. Predictors: (Constant), self effecacy, locus of control

b. Dependent Variable: job satisfaction




Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.682 5.127 3.254 .002
locus of control -.105 .047 .375 2.246 .028
self effecacy 276 .060 .768 4.604 .000

a. Dependent Variable: job satisfaction




Lampiran 10
Regression

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .825% .680 .564 7.518
a. Predictors: (Constant), job satisfaction, locus of control, self effecacy
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -6.547 12.614 -.519 .605
locus of control 259 AL 311 2.345 .022
self effecacy 499 157 466 3.174 .002
job satisfaction 192 279 .065 4.089 .004
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Uji Sobel Text
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Lampiran 14
Heteroskedastsitas

Variables Entered/Removed”

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 job satisfaction,

locus of control,

self effecacy®

.|Enter

b. Dependent Variable: RES2

a. All requested variables entered.

Model Summary

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .238° .057 .000 2.87209
a. Predictors: (Constant), job satisfaction, locus of control, self effecacy
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.015 5.960 1.009 .318]
locus of control -.068 .048 -.307 -1.409 .165
self effecacy .032 .068 114 AT2 .639]
job satisfaction .048 .138 .056 .344 732

a. Dependent Variable: RES2
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Employeer fodny are spencing more bme tx the workplace i royporse 1o job maccurty, werkplaor demandy,
Mmmfhmqhﬂmbﬂusza of emplnees’ selfeffoacy and
WL, ard the extent to which selcficay of employees mfuence thetr QWL Descriptve siatatics, Pearson s
correlaion and e Owe-Way ANOVA were ared (0 anahioe the data Sample: N from servior institviions, 50
from financial rodtviions and 50 from cdveatomal nnitanens. There wan 2 significov paattve correlation
between selfeflcay, edvcatonal level and OWL of emplayeer; mo sgeificant mflsences of employees” qge and
fermare on Shetr selfeefBoacy

Key words: scifclficacy, qulity of work be, workplece, Cape Cosot; (haze
I Introduction

Ouadity of wark lfe ((fWL) bas mcrossngly penod erployors wanil & foel mapociad ot wark for
uhhbﬂﬁnhnhluw-‘.m‘ lh-nhndn!u}un bols swierial snd zoe-

rratenad, stained by & worker Brosghout hes ceser e QWL iclades sty of workeeisted hife xuch o wages
and work howrs, woek esvromment, henefit and services, career prospects and haran el oo, whsch is pomibly
relevant ko worker sdisfaction snd motivetion. My empleyecs today are spending more tmse @ the workplace
in rexpome Lo job immecunty, workplace dessench, perosived carcer noods, firancal preceses, and so foehh.
Mfmahﬁuhb&&daa\wydwyl & U belid Ul one o capuble of
5 & oot mranmer 4o afan certain .&-lpm:wﬁuh i b:ﬁn
levels of perfoemunce that exerciee aver cvents at affiect ther Ivex 3 ix » bobef St oo
hhﬂﬂb“hmd“mﬂhqmmkhb—
dexcribed w ofber ways o fic conoopt b evelval 1 fie bersure and - ua the sezoe of balief Gal one's
mh-“ubm--w-#dh capabikties haoed oo mastery
entera; x wroe of & persen’s competence withm & specilic fnesework, fooseng ma Be penen’'s sesement of
ther sttltze 1o pafoms wecific baks = rebioon 1o goals exd sanderd reher Ban s companscn with oen’
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PEMGARUH LOCUS OF CONTROL TERHADAP EINER]A KARY ATVAN
DEYGAN ETIEA KERJA ISLAM SEBAGAI VARIABEL MODERAST
(Studi pada Karyawan di Bank Syariah Mandir Cabang Purwokerin)

Rirkiana Nur A
Falmaltas Ekonorrd dan Bismds
Uriversitas Mubhammadiyah Yozyvakarta
Email: fizkianamar. arantil ¥ email.com

ABRSTRACT

This study sims fo anslyze Bw influemce of locus of Conbrol on Emsloyees
P#j’nrnmn Modoratad By Talemwic Work Eﬂ:l: q;f mpla‘nw |:5I' Bamk & _1_.1'p-r1n1:-
Mandiri Purmokerfo. The subject in this study is P'I'H:E‘]-D"_h'ﬂil.- of Bank Syerich
Purwokeric samps of 22 respondenis were sdlched wsing senmsus sempling.
Analysiz tool used in this study is tha Simpla Lineer Ragression end Moderated
Rogression Analysis

Based on th enalysis thet haoe boen made the rosulis are the locus of conivol
5IEI‘JI|'I:.'.'|'-I-+FH'||' mﬁnmm aml-:lm-!,ws Lzar'l'n-ﬂln:m:l-ﬁ' and Talemic Work Ethic ia

significantly moderated infuonce locus .--:Ifmﬁ-nh o amployoss parformance.
Enywords: islamic work athic. locus of contfrol. smployess parformance.

PENDAHITLITAN

Perkembanzan peradaban yang s=malin maju membawa darmpak
pada persaingan skemomi yang semakin ketat Orpandsasi ditunbut unduk
terus berkembang, oleh karena tha, organdzasi membubahkan sumber daya
marmsia yang berlualitas dan dapat bekerja secara profesicnal seswai
dengan kualitas keahlianmya. Sumber daya manusia yang berkualitas
merupakan salah satu kelmatan yang dimiliki oleh suab orpanisasi dalam
rangka pencapaian tojuan orgardsac melaloi kinera dan para karyawan
yang ada pada organisasinya.

Emerja Karyawan meropakan hasil kera secara kualitas dan
knantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melak=anakam
tuzammya sesuai densan t::;;;um.g}m:!r yang diberikan kepadamya
(Mangkunergara, Z005). Finena merupakan gabungan dan tga faktor
penting, yaitu kemampuan dan minat secrang pekera, kemampuan dan
penerimaan atas penjelazan delesasi tugas, serta peran dam timskat
mobivas seorang pekera. Semakin bngei ketipa faktor diatas semakin
tnzsi pada karyawan di suaby perusahaan akan membuat karyawan
bekemja lebih efektif Sikap tangpunpgjawab, berard berinovasi dan
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ANTI-INTELLECTUALISM,
TOLERANCE FOR AMBIGUITY
AND LOCUS OF CONTROL: IMPACT
ON PERFORMANCE IN
ACCOUNTING EDUCATION

Anis Triki, Shane Nicholls, Matt Wegener,
Darlene Bay and Gail Lynn Cook

ABSTRACT

With the changing bisiness enviconmeni, sills rather than familiarity
with rules are more important to Qecouniaris’ success. In response fo
mownting criticisms of accounting edweation and supported by calls from
the Accourting Education Change Commizsion, efforis kave been mads
by some accounting edwators fo adapt accounting education to this
changing environment, However, there & litile research to date about the
individual ¢ haracterizstics that can be leveraged to inprove the outcome of
accounting edication. We investigate three individual chareteritics:
anti-mteller tualism, tolerance for ambiguity, and internal locis of eontrol.
The remults show that all three varigbles may impact perfomance in
accounting education and that the structure of an gecounfing program
may reward characterizsiics that are not in line with skills reguired by the

Adwncs in Acomnting Fducstion: Teading and Corricolom Inmo wtions, Volame 13, &7-107
Copyright % 2012 by Emerald Groap Puhlishing L imied
All rights of reproduction in any form resevad
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Uji Asumsi Klasik

Ui Asumsi Klasik

Untuk merdapatkan parameter-parameter estimad dai madel dnamis yang
dipekai, dalam peneltian inl digunakan metode peraksiran OUS (Ondnay Lead Sousns),
Perggunasn metode inl dostal dengan awsnd-amms yang merdasariva, Asure-
Bsums terssbut yaku :
3.9.2.1. Mormalitas,

Distribus rormal merpakan distribus teoritis dad wardabel random vang
kortmyu (Dajan, 1906). Kurva yeng menggambarkan distribusl normal sdalab kurvs
rormial yarg berbentuk gmetris. Untuk menguil apekeh sampsl penelitian merupakan
jeris distribusl normal maka digunskan penguiian Abdmegom-Smimoy Goodess of
Tast terhusdap mating-mating varisbel | Hipotes dalam panguiisn inl sdalsh -

Mo i Foy = Fogy dengan Fy, adalsh fungs distibusi populesl yang diveakil cieh
sampel, clirt Foy aclalsh Fungsl distribust susty populas berdistribus norms

b: P Fa g ot dhstribs populest tidak normmal,

Pergarnbilan Keputusan.
o Jiks Probatilites > 0,08, maka H, dierma.
o Jiks Probubilites < 0,08, maks Hy diolak,
{ Sirggih Sarcse, 2001, 392 - 393 ).

Langhah-langkah untuk mencari proses Uji Asumsi Ini sdalah :

Berikut ursisn secars tekris proses araliss regres Buks file O Pelatihan SPesy/fege

OkeyAwa. |akukart largharianghah berikut:

1. Pillh menu ANALYZE, pli Norparametric Test, pilih 1-Sample KS....

2 Masuidkan varigbel Y (curahn farm kerja) X1 (umur petand), n{nuﬂ.un},ﬂn..s
ke hetak ks
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Asumei Tidak Terjadi Autokorelasi

latlah autokorslesi denst didefiriskan ssbagal korelad stes  anggots
serangkalan oheervad yang divrutkan menunst wakiy (espert dalam data runtun wakty)
tau rary (sepert dalen dets coss st Dalam koreks regresi, moced regred linker
Klask mengassnskan babwe ctokorsles et ty besk terdapet dalam chdudane
#tau gagpuan w Secara matematis hal terssbut danat diuiskan sshagal berit :

Hulf)=8  iaf

Urituk dapet mendebeicd adarye sutckorelss dalsn stues terterrn, ada

bt pergueian, antans e adalsh meode grafis dan pemobas Oun o
1 et Surbvr Wintson adslah sebagal beribut:

Laskukan regres OLS dan dapetien residusl &
Fitung o derigan formals beriot :

f [;'I_'EJ-I.':F
-V Vi
e

Langkah-langksh untuk mencari proses Uji Aszumsi Ini adakakh

Berikut vralsn  Secara  teknls  proses  analisis  regeesl. Buka  fle  CoPelsthan

EF:H.I'FIEELEI.IU;II!&IH':H Klagi lakukan langish-langkah berikut:

Pilik menu ANALYZE, pilih REGRESSION, pillh LINIER

Masukkan variabel Y (curahan jam kea) ke kotsk DEPENDENT

Masukkan Variabel X1 fumer pefand, 32 (Pendidkan), 3 (luas lshan), %4 (jumiah

tanggungan), dan X5 (pendapatan nelatif) ke kotak INDEPENDENT

T. Kk stetistik. Pads regresion Coefidents pilh Colinesrity doagnostic dan pada menu
ressixfiual pilh durbin Waatson

B kik cortinue dan larjutian dengan ok untuk mendapatkan hasl prodes

||:“*....,;i. T

E
B

| Dt oy %
B Femiti g b 3 1
:'-':‘" ] | | Bt 1 e | n_.'
P Pt e P2 Icirssastant _I
b U parcinine Bant AT m |
pem =] |H=|.u-.|...h.j-|.'.“
Mot Bom ~
Sl oy Rt
I LCN |
T L
I
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Rogatics Coalicisnk | @ Morkd Bt
i Ewiags " A reechrr e
[T Corieres iniarssk [ meiplivet
[ Covmines radt: [ Pt wrd pariksl coration Halp
¥ Colreais frpais

Paidask
b Durisviarduon
| Costriti dagricake:

& I—

-

Badal tII'ITH'f-

Adpsted | S Emorol | Durkin-
g R R Equars | R Square | e Estimais afson
i Z=m S 245 | 312817903 137

& Predictors: (Corstant], Pendapatan relat®, Jumias Banggungan,
Peridikan (afen] , Luas lahan (hekbr), Umor petan] (Gt

B Dmpendent Varisbie: Cursitan jam bsria

Pada begen Inl diwrjukkan hasl pembultian sfumd babwa tidek tedjad
sumkonedes. Perhistikan nilal Durbin Wabon yang rhitung pads kelmpok st
dickanatian nilal sebedsr 2 237, Pergambilan keputussn dengan ujl Curbin Wetson dapat
dilakukan dengan terlebih debuly mendapatien rilel dl dan dU pada tabel Dubin
Watson urtuk k =5 dan n =40, Didapetkan nilal dL sebe=ar 105 dan nilal dU sahess
158, Selanjuinya bust deersh kegutusan hagal berkie

Tabel 4.5 Pengujian Asumsi Autokorelasi Variabel Umur petni [11),
Pendidikan [2), Lues lahan (1), Jumiish targgungen (14), den Pendisatan relssf (¥5)
testiaclap Curahan jam keia [¥)

dl du | d-du | d-dl | dw Interprestasi
108 | 188 | 242 [235 | 2207 | Tidak ada autokonsas
Sumiber data - Daa Primer yang diolah
Kiterangan : - Jumlsh dats (ofeervad) = 40
- Cependent Varshel Y
Milal dl dan du pada kel 10 % dengan K = 5§ N=4) (lihat
Gt 1997:402)

Perigambilan kesugusar
Ticsk terjec sugrkorelas ke dU < DW < (4- dU)

Terjad autckoreles post fika W < dL

Teriad autckorelas negatif jka OW > (4 -dU)

Teripa besputussan fike L < DW < U i { 4 - ) < DW < (4- dL)

P
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Dengan demilkian tidak ada korelasl seddl dantera dsturbance ferms, shingos
varishel terssbut independen (Bdak ads autpkorslssd) yerg diumjukkan dengan du <
e 4-du( 1582207 <342 )

Azumsi Tidsk Terjadi Multikolinier

Mubilolnesrites berart adanya hubungan linker yeng “sempurna’ atay past
dirttara bebera stay semus veriebel vang merjsisn derl mgres Metode wang
digunekan wituk merdeteks st mutiolinesrts, dem penelifian in dengan
enggunakan iniravice s wrince inflation Sctor (VIF) (Mimen, 2000:57). Ruk of
Humb yang digunaken ssbagsl pedoman Jka VIF dar sty veriabel melebil 10, &
mana bl inl terad  hetika nils R melsbibi 0,90 maka susty verisbel dikstsian
berkprelas sange triggl

LosTuim "
LFENRTIE ERRATIR
Lo sl ] Loy MERRE
] [} i i ey I g | Tosewis VE
T TTEAT, Tal e | reasy ] =
i pa B | Eaied | 134T ) Ll | i) 1
Fercicha maa) | omiod | e ] i im L1} 18HE
LA T | D | IR ] i th ] 10H
e wnggergan | <l | edin i Ausd W o | 15
Feraspea v’ |Gl Fn | iedeE L= 45h i e ] 158

b [arprl VDS LR AT R

Asumei Tidak Terjadi Heterosked astitas

Sty aand pokok dard model regresl linier Kagh adalah bafva gargguan
(ditorfancs) yerg muncl dalen regred addeh homosedasidte, yab e
pangguan kad mempunyal varsn yang sama. Secara matemasts sumdl inl dapat
dituliskan sebagal berfkut :

Euf)=g® im123 N
Adapun mesnde pang akan dibahas disinl yaity metode Gleer (1969) delam Srius
(1993:35) (Livet juga Gujerall, 1997:187). U Glejser inl diskuken dergan cara
meregreskan nilsl absoit residuals yang diperoleh yaky e atas varisbel ¥, riuk moded
ini yarg dipakal dalam peneitian inf adalah :

fo] =g+ X +T,

Ada st tidaknya heterogoedasticiag ditentukan dish nilal & dan =,

{ Srius Ac, 1953 - 15 ),

writulk proses prrgufian s ini adssh :

1. Billh meru ANALYZE, pilh REGRESSION, pilh LINIER

2. Mimukkan variabel ¥ {curshan jan kerjg) ke hotsk DEPENDENT

3. Memkkan Veriebel X1 jumur peta), 32 (Pencidkan), 30 (uas leha), X4
(jurmish tawgguigan), dan ¥5 (pendspstan reet) ke kotak INDERERDENT

4. Kl save. Pada menu resiusl il unstandardize. Kk continue teruskan dengan
ok
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T Coatlese e

Bt cachal il dloss Ui ML T

TR ol ek ekl ™ Dl
™ fieriond cisbd
Distarasn
T pdaraon Flapiy Timtsy
I Coks I Dl
T Lol i ™ Snnchachusd Dyl mabiy
o
Fraicion | marvd [ T
LT ™ Bl it
Larbrirar kvl [ %
St B hiaee [

Bren

5. Langkah berkutnys kel ke meny Date
6. Pilh meny transfam, pilh coompute
7. 1 TARGET VARLABLE dengen nema bsy

B Is kotak NUMIERIC EXPRESSION dengan tulsan shs{Ursandandized Residual),

ik Ok

8. ik e ANALYZE, pilh REGRESSION, pilh LINIER
10, Masukkan veriabel absu ke kotak DEPENDENT

11, Mamkkan Varigbel X1 fumur petan), X2 (Pendidikan), X0 (luas lahar), ¥4
(jumih tanggungan), dan X5 (pendapstan releti) ke kotak INDEPENDENT

12 Klik Ok

Triabl. |

(T

bormmirs | |22 Fais]

tu-:p-ﬁn: ) 2afe| 8] 8)E]
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BAB I PENDAHULUAN Latar Belakang Dedikasi melalui kerja keras dimana untuk
mencapai sebuah keseriusan serta hasil yang optimal, maka pengetahuan dan
aksi berperan didalamnya. Locus of Control merupakan sebuah sikap dimana
seorang karyawan menentukan nasibnya sendiri dalam pekerjaan, secara tidak
langsung proses utama dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang optimal
menjadi penentu sebuah peluang untuk berhasil.

Globalisasi saat ini telah memberikan dampak yang sangat signifikan bagi
perkembangan organisasi, baik dampak yang positif maupun dampak yang
negatif. Dampak yang positif tentunya akan dapat memberikan perkembangan
yang baik bagi organisasi. Namun sebaliknya, dampak yang negatif bisa
memberikan perkembangan yang tidak menyenangkan bagi organisasi, terutama
bagi sikap dan perilaku anggota organisasi yang tidak diharapkan.

Runaway World dalam Ayudiati (2010) berpendapat bahwa globalisasi telah
menciptakan sebuah kampung dunia dengan tatanan yang beroperasi di
dalamnya yang membuat dunia semakin “lepas ken

INTERNET SOURCES:

2% -
http://www.academia.edu/22504048/Pengaruh_Locus_of_Control_dalam_Penyajia
n_Laporan_Keuangan

2% - https://www.maudisini.com/efek-globalisasi/

6% - http://eprints.undip.ac.id/22547/1/SKRIPSI_SORAYA.PDF
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BAB II KAJIAN TEORI 2.1 Penelitian Terdahulu Terdapat beberapa
penelitian terdahulu yang mengangkat masalah Pengaruh Tipe
Kepribadian Locus of Control dan Self Effecacy Terhadap Kinerja Karyawan
Dimediasi Job Satisfaction”, yaitu sebagai berikut: Fili, dkk (2014) dengan
judul “Locus Of Control, Psychological Empowerment And Intrinsic
Motivation Relation To Performance”.

Dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa pada komponenen locus of
control, perpaduan psikologi yang ada pada diri individu serta relasi dari
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dengan implemtasi
kinerja yang sangat menjadi acuan maka komponen pendukung sangat
mempengaruhi. Triki, Shane, Matt, Darlene and Cook (2012) dengan judul
“Anti-Intellectualism, Tolerance For Ambiguity And Locus Of Control:
Impact On Performance Inn Accounting Education”.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada penelitian ini tidak sepenuhnya
setuju akan pengetahuan yang berskala ambigu sehingga tidak
memberikan dampak yang begitu baik bagi akuntansi, sehoi

INTERNET SOURCES:

7% - http://repository.unpas.ac.id/12510/5/BAB%2011%20awal.pdf
2%-https://johannessimatupang.wordpress.com/2009/06/08/memeriksa-
tanggung-jawab-sosial-perusahaan/
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