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ABSTRAK 

Afandi, Aschiya'. 2021. SKRIPSI judul: Pengaruh Locus of Control Dan 

Organizanizational Citizenship Behavior Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Job Satisfaction Sebagai Variabel 

Intervening (Survei pada Dinas Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Lombok Timur).  

Pembimbing Skripsi : Prof. Dr. Ahmad Sani Supriyanto, S.E., M.Si. 

Kata Kunci  : Locus of Control, Organizational Citizenship Behavior,        

Job Satisfaction, Kinerja Karyawan 

 

Tuntutan pekerjaan pada zaman milenial ini sangat tinggi memacu 

perusahaan untuk saling berlomba untuk menjadi yang terbaik, salah satunya 

dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM), yang mana sumber 

daya manusia adalah salah satu hal yang sangat penting dalam keberhasilan suatu 

perusahan atau organisasi. Sumber daya manusia merupaka factor yang sangat 

penting untuk meningkatkan kinerja sebuah perusahaan atau organisasi, oleh 

karea itu diperlukan factor-faktor yang mampu meningkatkan kualitas 

sumberdaya manusia seperti Locus 0f Control, Organizational Citizenship 

Behavior, Job Satisfaction. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh locus of control dan 

organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan melalui job 

satisfaction sebagai intervening. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 

Populasi dalam penelitian ini sebanyak 78 orang dengan metode kuisioner dan 

wawancara sebagai alat pengumpulan data. Analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah partial least square-structural equation modeling (PLS-

SEM). 

Hasil penelitina ini menunjukkan bahwa locus of control memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Organizational 

citizenship behavior memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Locus of Control melalui job satisfaction memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Organizational citizenship 

behavior melalui job satisfaction memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 

Afandi, Aschiya '. 2021. Thesis title: The Influence of Locus of Control and 

Organizational Citizenship Behavior on Employee 

Performance with Job Satisfaction as an Intervening 

Variable (Survey at the Office of Youth and Sports, East 

Lombok Regency).   

Thesis Advisor : Prof. Dr. Ahmad Sani Supriyanto, SE, M.Si.  

Keywords  : Locus of Control, Organizational 

Citizenship Behavior, Job Satisfaction, 

Employee Performance.  

 

Demands in this millennial era are very high, spurring companies to 

compete with each other to be the best, one of which is by improving the quality 

of human resources (HR), which are resources. humans are one of the most 

important things in the success of a company or organization. Human resources 

are a very important factor to improve the performance of a company or 

organization, therefore factors that can improve the quality of human resources 

are needed, such as Locus Control, Organizational Citizenship Behavior, Job 

Satisfaction.  

This study aims to determine the effect of locus of control and 

organizational citizenship behavior on employee performance through job 

satisfaction as an intervening. This research uses quantitative methods. The 

population in this study were 78 people using questionnaires and interviews as 

data collection tools. The data analysis used in this research is partial least square-

structural equation modeling (PLS  

SEM).  

The results of this study indicate that locus of control has a positive and 

significant effect on employee performance. Organizational citizenship behavior 

has a positive and insignificant effect on employee performance. Locus of Control 

through job satisfaction  has a positive and significant effect on employee 

performance. Organizational citizenship behavior through job satisfaction has a 

positive and insignificant effect on employee performance. 
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  الملخص

أداء مركز الضبط وسلوك المواطنة التنظيمية على  . عنوان الرسالة: تأثير من  2021أفندي ، أشية.  
الشباب ) التدخلكمتغير  بالرضاالوظيفي  الموظف   مكتب  في  المسح 

 .(والرياضة، لومبوك الشرقية ريجنسي

 .SE ، M.Si ، : أ. دكتور. أحمد ساني سوبريانتو مستشار الأطروحة 

مركز التحكم ، سلوك المواطنة التنظيمية ، الرضا  :    الكلمات الرئيسية
 .أداء الموظف ،الوظيفيالعمل

 

متطلباتفي هذا العصر الألفي مرتفعة للغاية ، مما يحفز الشركات على التنافس مع بعضها 
الموارد ،  البشرية( وهي  الموارد  البشرية )  الموارد  لتكون الأفضل ، أحدها هو تحسين جودة  البعض 
والبشر من أهم الأشياء في نجاح الشركة أو المؤسسة. تعتبر الموارد البشرية عاملاً مهماً في تحسين أداء 
 شركة أو مؤسسة ، فهي من العوامل الضرورية التي يمكن أن تحسن من جودة الموارد البشرية مثل

Locus of Control وسلوك المواطنة التنظيمية والرضا الوظيفي. 

أثر   تحديد  إلى  الدراسة  هذه  أداء تهدف  على  التنظيمية  المواطنة  وسلوك  السيطرة  موقع 
من   الوظيفي  خلال  الموظف  عدد الرضا  الكمية. كان  الأساليب  البحث  هذا  يستخدم  كتدخل. 

الدراسة   البيانات.    78السكان في هذه  الاستبيانات والمقابلات كوسيلة لجمع  شخصًا باستخدام 
 PLS)عن نمذجة معادلة جزئية مربعة الشكلكان تحليل البيانات المستخدم في هذه الدراسة عبارة  

SEM). 

أن   إلى  الدراسة  هذه  نتائج  التحكم  تشير  الموظفين. مركز  أداء  على  وهام  إيجابي  تأثير  له 
التنظيمية   المواطنة  الموظف.  سلوك  أداء  على  مهم  وغير  إيجابي  تأثير  من  له  التحكم  خلال موضع 

التنظيمية من  له تأثير إيجابي وهام على أداء الموظف.  الرضا الوظيفي    الرضا خلال  سلوك المواطنة 
 .له تأثير إيجابي وغير مهم على أداء الموظفالوظيفي  
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 BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.Latar Belakang 

Menelaah perkembangan zaman yang semakin modern, dunia usaha yang 

telah memasuki era globalisasi saat ini dan dalam kondisi masyarakat sekarang 

ini, seringkali banyak ditemukan permasalahan terjadi dalam sebuah perusahaan, 

yang menyebabkan banyak perusahaan menghadapi hambatan bahkan sampai 

mengalami kegagalan antara lain disebabkan oleh ketidakmampuan beradaptasi 

dengan teknologi maupun yang disebabkan oleh kurang baiknya hasil kerja dari 

sumber daya manusia. Oleh karena itu, keberhasilan suatu perusahaan atau 

organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia 

yaitu orang-orang yang menyediakan tenaga, bakat kreativitas dan semangat bagi 

perusahaan serta memegang peranan penting dalam fungsi operasional perusahaan 

(Mangkunegara, 2005:7). 

Dalam proses menjalankan sebuah organisasi tentu setiap instansi atau 

perusahaan akan berusaha supaya karyawan atau pegawainya dapat bekerja secara 

maksimal. Perusahaan tidak mungkin terlepas dari tenaga kerja manusia, 

walaupun aktivitas perusahaan itu telah mempunyai modal yang cukup besar dan 

teknologi modern, sebab bagaimanapun majunya teknologi tanpa ditunjang oleh 

manusia sebagai sumber daya-nya maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai, 

dengan demikian maka sumber daya manusia sangat penting untuk diberikan 

arahan dan bimbingan dari manajemen perusahaan pada umumnya dan 
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manajemen sumber daya manusia pada khususnya (Mangkunegara, 2005:72). Hal 

demilikian dilakukan oleh perusahaan bertujuan agar perusahaan lebih mampu 

mengoptimalkan kemampuan karyawan atau pegawainya guna meningkatkan 

kinerja dalam perusahaan tersebut. 

Dengan kinerja yang bagus akan memberikan kontribusi positif terhadap 

instansi tersebut dan juga kepuasan bagi pegawainya. Wirawan (2009:5) 

mengatakan kinerja karyawan merupakan singkatan dari kinetika energy kerja 

yang padanannya dalam Bahasa inggris berarti performance diartikan sebagai 

keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indicator-indikator suatu 

pekerjaan dalam kurun waktu tertentu. Refrensi lain Faustino Cardosa Gomes 

dalam Mangkunegara A.P (2007:9) berpendapat bahwa kinerja karyawan 

merupakan output yang sering dikaitkan dengan produktivitas. Mangkunegara 

A.P, (2007:9) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secra 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diamanahkan. Kinerja 

karyawan merupakan variabel yang secara kasat mata mampu melihat bagaimana 

sebuah perusahaan dapat disebut sebagai perusahaan yang sudah maju ataupun 

tidak. 

Tuntutan pekerjaan pada zaman milenial ini sangat tinggi memacu 

perusahaan untuk saling berlomba menjadi yang terbaik. Setiap karyawan atau 

pegawai dituntut untuk dapat bekerja secara profesional dan bertanggungjawab.  

Tidak cukup hanya mampu bersaing dengan pekerja lainnya, kemampuan 

beradaptasi terhadap dunia pekerjaan sangat menentukan posisi seorang karyawan 
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jika tidak ingin tersingkirkan.  Menurut Rotter di kutip oleh Achadiyah, dan Laily 

(2013) Locus of Control adalah konsep yang menjelaskan apakah seseorang 

merasa bahwa pengendalian hidup mereka berada dalam genggaman tangan 

mereka sendiri (internal Locus of Control) ataukah berada pada genggaman 

tangan orang atau hal lainnya (eksternal Locus of Control). Ida dan Dwinta (2010) 

berpendapat bahwa orientasi Locus of Control dibedakan menjadi dua, yaitu 

Locus of Control internal dan Locus of Control eksternal, hal ini dijelaskan bahwa 

individu dengan Locus of Control internal cenderung menganggap bahwa 

keterampilan (skill), kemampuan (ability) dan usaha (effort) lebih menentukan apa 

yang mereka peroleh dalam hidup. Individu dengan Locus of Control eksternal 

cenderung menganggap hidup mereka lebih ditentukan oleh kekuatan dari luar diri 

mereka, seperti nasib, takdir dan keberuntungan. Dengan ciri-ciri pembawaan 

Locus of Control yang berada dalam kendalinya dan akan bersikap tidak mudah 

cemas dan terburu-buru dalam mengambil suatu tindakan akan menjadi potensi 

yang baik untuk proses adaptasi karyawan dalam menghadapi persaingan. 

Organizanizational citizenship behavior sangat erat kaitannya dengan 

perilaku dan sikap karyawan, yang memiliki arti umum yaitu perilaku yang 

bersifat sukarela bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap segala hal 

yang mengedapankan kepentingan organisasi. Kusdi (2011:111) menyatakan 

bahwa Organizanizational citizenship behavior (OCB) dapat tercipta salah 

satunya melaui budaya organisasi. Budaya organisasi yang baik akan memberi 

nilai positif bagi kelancaran kinerja organisasi Luthans dalam Riani (2011:8). 

Kelancaran kinerja organisasi selalu dikaitkan dengan efektivitas dan efisiensi 
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pelaku organisasi dalam menjalankan tugas atas dasar tujuan terwujudnya apa 

yang telah menjadi rencana sebuah organisasi. Budaya organisasi yang tertanam 

dengan baik dalam sebuah organiasasi sudah pasti akan menciptakan sebuah 

suasana yang nyaman bagi sesama karyawan. Kusdi, (2011:110) mengatakan 

kesadaraan mengenai tugas dan visi organisasi yang didukung oleh budaya 

organisasi yang kuat mendukung berkembangnya Organizanizational citizenship 

behavior (OCB). Podsakoff, dkk. (2000) mengutarakan pendapatnya mengenai 

OCB dapat mempengaruhi kinerja organisasi dalam hal : (1) meningkatkan 

produktivitas rekan kerja; (2) meningkatkan produktivitas manajerial; (3) 

menjadikan penggunaan organisasional lebih efisien untuk tujuan produktif; (4) 

mengurangi tingkat kebutuhan mengenai penyediaan sumberdaya organisasional 

untuk tujuan pemeliharaan karyawan; (5) menjadi dasar untuk aktivitas-aktivitas 

koordinasi antar anggota-anggota tim dan antar kelompok kerja yang efektif; (6) 

meningkatkan kemampuan organisasi dalam mendapatkan dan mempertahankan 

SDM yang baik kinerjanya dengan memberikan kesan bahwa organisasi 

merupakan wadah dan tempat bekerja yang menarik; (7) meningkatkan stabilitas 

kinerja organsiasi; (8) meningkatkan kemampuan organisasi untuk beradaptasi 

perubahan lingkungan bisnisnya. 

Melihat perkembangan dan persaingan perusahaan yang semakin ketat, 

perusahaan tidak hanya memperhatikan mengenai bagaimana mempertahankan 

kinerja, namun juga penting bagi perusahaan untuk memperhatikan faktor-faktor 

yang berpengaruh dalam upaya meningkatkan kinerja perusahaan sehingga dapat 

menjadi penilaian apakah akan menurunkan kinerja perusahaan itu sendiri. Pada 
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dasarnya karyawan akan merasa nyaman dan akan menjadi loyal terhadap 

perusahaan dikarenakan adanya hal yang diinginkan oleh karyawan tersebut 

tersedia pada tempat atau lingkungan bekerjanya. Hal itulah yang dinamakan 

kepuasan karena terpenuhinya harapan dari karyawan dalam perusahaan tersebut 

atau bahkan segala hal yang tersedia dalam perusahaan melebihi harapan dari 

karyawan.  

Seperti apa yang difirmankan Allah SWT dalam surat Al-Qashash ayat 77: 

نْ يَاۖ  وَأَحْسِن كَمَآ أَحْسَنَ و ارَ ٱلْءَاخِرةََۖ  وَلَا تنَسَ نَصِيبَكَ مِنَ ٱلدُّ ُ ٱلده ٱبْ تَغِ فِيمَآ ءَاتىَٰكَ ٱللَّه ُ إلِيَْكَۖ  ََ ٱللَّه

 وَلَا تَ بْغِ ٱلْفَسَادَ فِِ ٱلْأَرْضِۖ  إِنه ٱللَّهَ لَا يحُِبُّ ٱلْمُفْسِدِينَ 

Artinya: 

“Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (kebahagiaan) 

negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) 

duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah 

berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. 

Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan. (Q.S 

Al-Qashash Ayat 77). 

Kepuasan kerja sebagai suatu serangkaian sikap khusus yang dimiliki oleh 

anggota-anggota organisasi, kepuasan kerja yang berarti rangsangan yang efektif 

yang diberikan oleh pegawai terhadap pekerjaan mereka, Winardi (2001:83).  

Sebagan hidup karyawan dapat dikatakan berada dalam lingkungan perusahaan, 

Oleh sebab itu, kepuasan kerja harus menjadi perhatian yang sangat serius oleh 

seorang pemimpin guna mencapai tujuan organisasi. 
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Dalam penelitian yang telah dilaksanakan sebelumnya, Supriyanto, dkk. 

(2020) menyatakan bahwa terdapat pengaruh secara langsung dari kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan, kemudian OCB menjadi pemediasi pengaruh antara 

kepemimpinan spiritual terhadap kinerja karyawan. Diperkuat oleh penelitian 

Putri dan Utami (2017) yang menyatakan bahwa organizational citizenship 

behavior memiliki pengarh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

tersebut selaras dengan penelitian Lestari dan Ghaby (2018) menyatakan bahwa 

organizational citizenship behavior dan kepuasan kerja memiliki pengaruh secara 

langsung terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian lain Hermawan dan Kaban 

(2014), berpendapat bahwa locus of control berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Amalini, dkk. (2017) menyatakan bahwa 

locus of control eksternal tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dan locus of 

control internal tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karena masih 

ditemukan perbedaan hasil penelitian antara peneliti terdahulu, maka penulis 

tertarik untuk mengangkat Pengaruh Locus of Control dan Organization 

Citizenship Behavior terhadap Job Satisfaction dan Kinerja menjadi judul 

penelitian. 

1.2. Rumusan Masalah 

1. Apakah Locus of Control berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja 

Karyawan? 

2. Apakah OCB berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan? 

3. Apakah Locus of Control berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

Kinerja melalui Job Satisfaction? 



 

7 
 

4. Apakah OCB berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kinerja melalui 

Job Satisfaction? 

1.3. Tujuan Penelitian 

1. Untuk menganalisis pengaruh Locus of Control terhadap Kinerja 

Karyawan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh OCB terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Untuk menganalsis pengaruh tidak langsung Locus of Control terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Job Satisfaction. 

4. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung OCB tehadap Kinerja 

Karyawan melalui Job Satisfaction.  

1.4. Manfaat Penelitian 

Secara umum peneliti membagi manfaat penelitian menjadi dua, yaitu 

manfaat praktis dan manfaat teoritis: 

1. Manfaat Praktis 

1) Bagi Perusahaan 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat membantu untuk 

menyelesaikan permasalahan-permasalahan yang terjadi pada internal 

perusahaan dan memberikan referensi kepada perusahaan mengenai 

cara pengelolaan Sumber Daya Manusia dalam perusahaan.  

2. Manfaat Teoritis 

1) Bagi Mahasiswa Jurusan Manajemen Pemasaran 

Penelitian ini bermanfaat sebagai bahan referensi bagi penelitian 

selanjutnya atau bagi pihak-pihak yang akan melakukan penelitian 
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tentang Locus 0f Control, Organizational Citizenship Behavior, Job 

Satisfaction, dan Kinerja Karyawan serta literatur untuk menambah 

ilmu pengetahuan. 

2) Bagi Masyarakat 

Penelitian ini bermnafaat sebagai sarana informasi tentang serta dapat 

menambah pengetahuan Manajemen khususnya bidang Sumber Daya 

Manusia dengan memberikan bukti empiris tentang pengaruh Locus of 

Control, Organizational Cotozenship Behavior, dan Job Satisfaction 

terhadap kinerja karyawan. 

3) Bagi Peneliti Selanjutnya 

Sebagai bahan referensi bagi pihak-pihak yang akan melakukan 

penelitian tentang Locus of Control, Organization Citizenship, Job 

Satisfaction, dan Kinerja Karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1.Hasil Penelitian Terdahulu 

1. Supriyanto, dkk. (2019) 

Penelitian ini dilakukan oleh Supriyanto, dkk. (2019) yang berjudul 

Do Organizational Citizenship Behavior and Work Satisfaction mediate 

the Relationship Between Spiritual Leadership and Employee 

Performance? pada Bank BRI Syariah Malang. Data dalam penelitian in 

dikumpulkan langsung dari responden menggunakan kuesioner dan 

penelitian ini adalah jenis penelitian eksplanatori. Analisis yang digunakan 

adalah Partial Least Square. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan spiritual tidak secara langsung mempengaruhi kinerja 

karyawan, OCB memediasi pengaruh kepemimpinan spiritual terhadap 

kinerja karyawan, dan kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan 

spiritual terhadap kinerja karyawan. pada nilai t hitung didapatkan angka 

1,717 dengan p-value 0,087> 5%, yang berarti kepemimpinan Spiritual 

secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Statistik uji Sobel menunjukkan angka 14,83365584 untuk hubungan 

kepemimpinan Spiritual dan kinerja karyawan. Ini lebih besar dari t tabel 

(1,96) dan probabilitas dua sisi 0,0 <0,05, yang berarti OCB bertindak 

sebagai variabel mediasi. 

2. Penelitian ini dilakukan oleh Anna Suzana (2017) 



8  

 
 

Anna Suzana, (2017) Pengaruh Organizanizational Citizenship 

Behavior (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Taspen (Persero) 

Kantor Cabang Cirebon. Menggunakan SPSS sebagai alat menghitung 

atau mengolah data. Pada analisis deskriptif variabel organizational 

citizenship behavior, terdapat tiga dimensi yang digunakan untuk 

mengukurnya. Dalam uji reliabilitas faktor Organizational Citizenship 

Behavior, diperoleh nilai Cronbach Alpha sebesar 0,9 yakni lebih dari 

nilai Cronbach Alpha minimal sebesar 0,60. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan kuesioner mengenai Organizational Citizenship Behavior sudah 

reliabel. Cronbach Alpha yang dihasilkan untuk uji reliabilitas faktor 

kinerja adalah sebesar 0,932, yakni lebih dari 0,60. Hal ini juga berarti 

bahwa kuesioner faktor Kinerja sudah reliabel. Nilai mean menunjukkan 

angka 80,04 yang memiliki arti bahwa rata-rata jawaban responden 

mengenai variabel Organizational Citizenship Behavior adalah 80,04. 

Berdasarkan interpretasi rata-rata variabel Organizational Citizenship 

Behavior pada tabel 3.6, nilai rata-rata 80,04 berada pada interval 64,9 – 

80,1. Maka dapat dinyatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior 

pada karyawan di PT Taspen (Persero) Kantor Cabang Cirebon dinilai 

baik atau tinggi. 

3. Henis Fiqih Amalini (2017) 

Penelitian ini dilakukan oleh Amalini, dkk. (2017) Pengaruh Locus 

of Control Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja pada Karyawan 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang. Penelitian ini 
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menggunakan Stratified Random Sampling. sebagai teknik pengumpulan 

data. Jenis penelitian ini adalah penelitian penjelasan (Explanatory 

Research) dengan pendekatan kuantitatif. Kategori penelitian ini termasuk 

dalam penelitian survey dengan menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpulan data yang utama. variabel internal locus of control 

memperoleh grand mean sebesar 4,04 sehingga dapat diartikan bahwa 

karyawan PDAM Kota Malang memiliki internal locus of control yang 

baik. variabel external locus of control memperoleh grand mean sebesar 

2,95 sehingga dapat diartikan bahwa karyawan PDAM Kota Malang 

memiliki external locus of control yang cukup. Uji t menunjukkan nilai 

thitung sebesar 3,963 > ttabel sebesar 1,998 dan nilai sig. sebesar 0,000 

(sig < 0,05) sehingga hasil uji tersebut menunjukkan bahwa internal locus 

of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Uji t menunjukkan nilai thitung sebesar -1,082 < ttabel sebesar 

1,998 dan nilai sig. sebesar 0,283 (sig > 0,05) maka hasil uji tersebut 

menunjukkan bahwa external locus of control berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Uji t menunjukkan 

nilai thitung sebesar 5,359 > ttabel sebesar 1,998 dan nilai sig. sebesar 

0,000 (sig < 0,05) maka hasil uji tersebut menunjukkan bahwa internal 

locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Uji t menunjukkan nilai thitung sebesar -1,187 < ttabel sebesar 

1,998 dan nilai sig. sebesar 0,239 (sig > 0,05) maka hasil uji tersebut 

menunjukkan bahwa external locus of control berpengaruh negatif dan 



10  

 
 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji t menunjukkan nilai 

thitung sebesar 1,305 < ttabel sebesar 1,998 dan nilai sig. sebesar 0,197 

(sig > 0,05) maka hasil uji tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

karyawan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

4. Ary dan Sriathi (2019) 

Penelitian ini dilakukan oleh Ary dan Sriathi (2019) dengan judul 

Pengaruh Self Efficacy Dan Locus of Control Terhadap Kinerja 

Karyawan. merupakan penelitian bersifat asosiatif yang digunakan untuk 

menguji hubungan antara dua variabel atau lebih. Variabel terikat 

penelitian ini adalah kinerja karyawan(Y). Variabel bebas penelitian ini 

adalah self efficacy (X1) dan locus of control (X2). Metode pengumpulan 

data yang dipergunakan adalah observasi, wawancara dan kuesioner Jenis 

data dalam penelitian ini meliputi data kualitatif, yaitu: hasil survei dan 

wawancara yang dilakukan dengan manajer sumber daya manusia 

perusahaan Ramayana Mal Bali. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan metode regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh 

self efficacy(X1), locus of control(X2) dan kinerja(Y). Metode ini diuji 

menggunakan sistem komputer berupa spss.21. Pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen diuji dengan tingkat kepercayaan 

95% atau α = 5%. Hasil analisis pengaruh locus of control terhadap kinerja 

karyawan dalam penelitian ini diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan 

nilai koefisien beta sebesar 4.045. Nilai Sig t 0,000 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini berarti locus 
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of control berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Nilai positif dari 

koefisien regresi variabel locus of control mengindikasikan bahwa apabila 

locus of control meningkat, maka kinerja karyawan juga meningkat dan 

memiliki pengaruh positif. 

5. Putri dan Utami (2017) 

Penelitian ini dilakukan oleh Putri dan Utami (2017) dengan judul 

Pengaruh Organizanizational citizenship behavior (OCB) Terhadap 

Kinerja yang mengambil studi kasus pada Tenaga Perawat Ruang Rawat 

Inap Rumah Sakit Baptis Batu. Penelitian ini menggunakan metode 

eksplanasi dengan pendeketan kuantitatif.  Sumber data digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Dalam pengumpulan 

data untuk penelitian ini menggunakan teknik yang sesuai dengan 

pendekatan dan metode yang dipilih, yaitu penyebaran kuesioner dan 

dokumentasi. Instrumen yang digunakan dalam pengumpulan data adalah 

pedoman kuesioner. Pengujian instrumen mencakup uji validitas dan uji 

reliabilitas. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis 

deskriptif dan analisis inferensial yakni analisis regresi linier berganda 

bilang sampel Nonprobibality Sampling dimana sampel yang dipilih sudah 

ditentukan. 

6. Lestari dan Ghaby (2018) 

Penelitian ini dilakukan oleh Lestari dan Ghaby, (2018) yang berjudul 

Pengaruh Organizanizational citizenship behavior (OCB) terhadap Kepuasan 

Kerja dan Kinerja Karyawan pada PG Krebet Baru Malang. Penelitian ini 
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menggunakan analisis Partial Least Square (PLS) dengan teknik Stratified 

Random Sampling sebagai teknik pengumpulan data. Hasil penelitian ditunjukkan 

dengan nilai koefisien jalur 0,700 dan p value < 0,01, sehingga disimpulkan 

bahwa Organization Citizenship Behavior berpengaruh terhadap kinerja atau H1 

diterima. Koefisien determinasi (R12) menunjukkan 0,49 bahwa 49% variansi 

kepuasan kerja dijelaskan oleh OCB. Selanjutnya pengujian H2 memperlihatkan 

bahwa OCB (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y2), dengan 

ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur 0,40 dan p-value < 0,01, sehingga H2 

diterima. Kemudian kepuasan kerja (Y1) berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan (Y2), dengan nilai koefisien jalur 0,30 dan dan p-value < 0,01, sehingga 

H3 diterima. Kooefisien determinasi (R22) sebesar 0,42 yang mengindikasikan 

bahwa 42% variansi kinerja karyawan dijelaskan oleh OCB dan kepuasan kerja.    

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No

. 

Judul Penelitian Variabel 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Supriyanto, dkk. 

(2019) Do 

Organizanization

al Citizenship 

Behavior and 

Work 

Satisfication 

mediate The 

Relationship 

Beetween 

Spiritual 

Leadership and 

Employee 

Performance? 

Organizanization

al Citizenship 

Behavior, Work 

Satisfaction, 

Spiritual 

Leadership, dan 

Employee 

Performance 

Menggunakan 

analisis Partial 

Least Square 

Model dalam 

jalur analisis 

menunjukkan 

bahwa 

kepemimpinan 

Spiritual (X) 

tidak 

mempengaruhi 

secara signifikan 

pada kinerja 

karyawan (Y). 

Hal ini dapat 

dilihat dari 

koefisien jalur 

(uji-t) dari nilai-p 

0,087 atau 8,7%. 
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P-value 0,087> 

0,05 berarti 

hasilnya tidak 

signifikan atau 

tidak memiliki 

efek langsung. 

2 Anna Suzana, 

(2017) Pengaruh 

Organizanization

al Citizenship 

Behavior (OCB) 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Organizanization

al Citizenship 

Behavior (OCB) 

dan kinerja 

karyawan 

Desk research 

dengan 

melakukan telaah 

literature, aturan, 

kebijakandan 

hasil studi yang 

relevan dan 

metode 

deskriptif, yaitu 

metode 

penelitian yang 

meneliti status 

sekelompok 

manusia, status 

objek, suatu 

kondisi, suatu 

pemikiran, atau 

peristiwa masa 

sekarang. 

Organizanization

al citizenship 

behavior di 

TASPEN 

Cirebon 

memiliki nilai 

rata-rata yang 

dapat 

dikategorikan 

baik atau tinggi 

mendekati 

interval sangat 

baik atau sangat 

tinggi, dengan 

persepsi 

karyawan yang 

seragam atau 

sama.  Hasil ini 

dapat 

mengindikasikan 

bahwa karyawan 

TASPEN 

Cirebon pada 

umumnya 

memiliki 

organizanization

al citizenship 

behavior yang 

tinggi. Begitu 

juga dengan 

kelima dimensi 

yaitu altruism, 

conscientiousnes

s, sportmanship, 

civic virtue, dan 

courtesy beserta 

masing-masing 

indikatornya pun 

tergolong baik 
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atau tinggi. 

Bahkan, dua 

dimensi yaitu 

civic virtue dan 

courtesy 

menunjukkan 

nilai rata-rata 

sangat baik atau 

tinggi. Secara 

keseluruhan, 

mayoritas 

karyawan di 

TASPEN 

Cirebon 

mempunyai 

kinerja yang baik 

dengan persepsi 

yang seragam 

atau sama. 

3 Amalini, dkk. 

(2017) Pengaruh 

Locus of Control 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dan Kinerja 

Locus of Control, 

Kepuasan Kerja, 

dan Kinerja 

Jenis penelitian 

ini adalah 

penelitian 

penjelasan 

(Explanatory 

Research) 

dengan 

pendekatan 

kuantitatif. 

1. Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

internal 

Locus Of 

Control 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan.  

2. Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

external 

Locus Of 

Control 

berpengaruh 

negatif tidak 

signifikan 

terhadap 

kepuasan 

kerja 
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karyawan.  

3. Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

internal 

Locus Of 

Control 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan.   

4. Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

external 

Locus of 

Control 

berpengaruh 

negatif tidak 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan.   

5. Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

berpengaruh 

tidak 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan.   

6. Kepuasan 

kerja 

karyawan 

tidak 

memediasi 

hubungan 

antara 
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internal 

Locus Of 

Control 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

karena nilai 

koefisien 

pengaruh 

tidak 

langsung 

sebesar 0,060 

< 0,561 atau 

lebih kecil 

dari pengaruh 

langsung.  

7. Kepuasan 

kerja 

karyawan 

tidak 

memediasi 

hubungan 

antara 

external 

Locus of 

Control 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

karena nilai 

koefisien 

pengaruh 

tidak 

langsung 

sebesar            

-0,016 < -

0,113 atau 

lebih kecil 

dari pengaruh 

langsung.  

 

4 Restu Ary, dkk. 

(2019) Pengaruh 

Self Efficacy 

Dan Locus of 

Self Efficacy 

Locus of Control, 

dan Kinerja 

Penelitian 

merupakan 

penelitian 

bersifat asosiatif 

Self 

efficacy 

berpengaruh 
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Control 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Karyawan yang digunakan 

untuk 

menguji 

hubungan antara 

dua variabel atau 

lebih 

positif dan 

signifikan 

terhadap Kinerja 

karyawan 

Ramayana 

Mal Bali. Ini 

menunjukkan 

bahwa setiap 

adanya 

peningkatan self 

efficacy maka 

kinerja karyawan 

juga akan 

meningkat dan 

berpengaruh 

secara positif. 

Locus of 

control 

mempunyai 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Ramayana Mal 

Bali. Ini 

menunjukkan 

bahwa setiap 

adanya 

peningkatan 

locus of 

control maka 

kinerja karyawan 

juga akan 

meningkat dan 

berpengaruh 

secara 

positif. 

5 Putri Dalian Dan 

Utami Nayati, 

(2017) Pengaruh 

Organizanization

al citizenship 

Oeganizational 

Citizenship 

Behavior dan 

Kinerja 

Penelitian ini 

menguji 

keterkaitan 

anatara variabel 

independen dan 

1. Hasil analisis 

regresi linier 

berganda 

mengenai 

pengaruh 
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behavior (OCB) 

Terhadap Kinerja 

variabel 

dependen 

mengenai 

pengaruh 

Organizanization

al citizenship 

behavior (OCB) 

dan kinerja 

karyawan pada 

RS Baptis Batu 

dengan 

menggunakan 

metode 

eksplanasi 

dengan 

pendeketan 

kuantitatif. 

secara 

simultan 

(bersama-

sama) pada 

setiap variabel 

bebas 

menunjukan 

variabel 

Altruism 

(X1), 

Conscientious

nes (X2), 

Sportsmanshi

p (X3), 

Courtesy 

(X4), Civic 

virtue (X5) 

mempunyai 

pengaruh 

yang 

signifikan 

secara 

simultan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

2. variabel 

Altruism (X1) 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

ruang rawat 

inap RS 

Baptis Batu. 

Faktor yang 

memiliki 

pengaruh 

paling tinggi 

dalam 

variabel ini 

adalah 

menggantikan 

rekan kerja 

yang tidak 
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masuk. 

3. adanya 

pengaruh 

signifikan dari 

variabel 

Conscientious

nes (X2) 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Dalam 

variabel ini 

faktor yang 

mempengaruh

i di dominasi 

oleh dua 

faktor, yaitu 

ketepatan 

waktu dalam 

bekerja dan 

kesigapan 

hadir jika 

dibutuhkan 

4. adanya 

pengaruh 

signifikan dari 

variabel 

Sportsmanshi

p (X3) 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Y). Dalam 

pengujian 

variabel 

sportsmanship 

(X3), faktor 

yang 

mempengaruh

i paling tinggi                                                                                                                 

adalah faktor 

menanggapi 

masalah 

sesuai dengan 

porsinya. 

5. pengaruh 
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tidak 

siginifikan 

antara 

variabel 

Courtesy (X3) 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Y). Variabel 

courtesy 

dalam 

penelitian ini 

didukung oleh 

dua variabel 

yang memiliki 

pengaruh 

sama 

besarnya yaitu 

mengikuti 

perubahan 

dalam 

organisasi dan 

mengikuti 

perkembanga

n organisasi. 

6. adanya 

pengaruh 

siginifikan 

dari variabel 

Civic virtue 

(X5) terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Y). faktor 

yang 

memberikan 

pengaruh 

paling tinggi 

adalah faktor 

membantu 

kebersamaan 

di tempat 

kerja. 
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6 Lestari Rahayu 

dan Ghaby 

Fithriyah, (2018) 

Pengaruh 

Organizanization

al citizenship 

behavior (OCB) 

terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan Kinerja 

Karyawan 

Organizanization

al citizenship 

behavior, 

Kepuasan Kerja 

dan Kinerja 

Karyawan. 

Teknik 

pengambilan 

sampel yang 

digunakan adalah 

teknik stratified 

random 

sampling. 

Hasil penelitian 

disimpulkan 

bahwa makin 

baik 

Organizanization

al citizenship 

behavior (OCB) 

karyawan PG 

Krebet Baru 

Malang maka 

akan dapat 

meningkatkan 

kepuasan kerja 

maupun kinerja 

karyawan, 

sehingga makin 

tinggi kepuasan 

kerja yang 

dirasakan oleh 

karyawan akan 

mampu 

meningkatkan 

kinerja. 

Organizanization

al citizenship 

behavior (OCB) 

tidak hanya 

mampu 

meningkatkan 

kepuasan kerja, 

namun dengan 

makin 

meningkatnya 

kepuasan kerja 

seseorang, maka 

kinerja karyawan 

juga makin baik. 
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu (Tabel 2.2) dapat disimpulkan 

antara masing-masing jurnal hampir disemua penelitian terdapat variabel Locus of 

Control dan Organizational Citizenship Behavior terhadap Job Satisfaction dan 

Kinerja Karyawan. Terdapat beberapa persamaan dan perbedaan antara penelitian 

yang dilakukan peneliti terdahulu dengan penelitian sekarang, antara lain: 

Tabel 2.2 

Permasaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 

Persamaan Variabel Bebas Locus of Control 

Perbedaan Lokasi 1. Supriyanto, (2019) pada Bank BRI 

Syariah Mang 

2. Amalini, dkk., (2017) pada Karyawan 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Kota Malang. 

3. Ary dan Sriathi, (2019) pada Ramayana 

Mall Bali. 

4. Aschiya’ Afandi (2020) pada PT. Dwi 

PT. Dinas Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Lombok Timur 

 Dimensi 

Pengukuran 

1. Supriyanto (2019) menggunakan dimensi 

pengukuran Organizational Citizenship 

Behavior, Work Satisfaction, Spiritual 

Leadership dan Employee Performance  

2. Amalini, dkk., (2017) menggunakan 

dimensi pengukuran Locus of Control, 

Kepuasan Kerja, dan Kinerja 

3. Ary dan Sriathi, (2019) menggunakan 

dimensi pengukuran Self Efficacy Locus 

of Control, dan Kinerja Karyawan 

4. Aschiya’ Afandi (2020) menggunakan 

dimensi pengukuran Locus of Control, 

Organizational Citizenship Behavior, 

Job Satisfaction dan Kinerja Karyawan. 
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2.2.Kajian Teoritis 

2.2.1. Pengertian Locus of Control 

Konsep mengenai Locus 0f Control pertama kali dikemukakan oleh Julian 

Rotter seorang ahli dalam pembelajaran sosial. Konsep Locus of Control dari 

Rotter ini menjelaskan bahwa seseorang memiliki suatu keyakinan mengenai 

penyebab kesuksesan dan kegagalan yang dialaminya terjadi karena adanya faktor 

internal atau faktor eksternal. Rotter dalam Hendri (2011) juga menyatakan bahwa 

internal dan eksternal mewakili dua ujung kontinum, bukan secara terpisah. 

Seseorang dengan Locus of Control internal cenderung menyatakan bahwa sebuah 

peristiwa berada pada kontrol diri mereka sendiri, sedangkan seseorang dengan 

Locus Of Control eksternal lebih cenderung menganggap faktor luar merupakan 

penyebab peristiwa yang terjadi pada diri mereka. 

Menurut Petri (1981: 89) Locus of Control merupakan dimensi 

kepribadian yang berupa kontinum dari internal menuju eksternal. Kedua tipe 

Locus 0f Control terdapat pada setiap individu, hanya saja ada kecenderungan 

untuk memiliki salah satu tipe tertentu. Selain itu Locus of Control tidak bersifat 

statis tetapi juga dapat berubah. Hal tersebut disebabkan karena situasi dan 

kondisi yang menyertainya. Pendapat tersebut juga didukung oleh Lina dan 

Rosyid, (1997: 8) yang menyatakan bahwa Locus of Control memiliki sifat yang 

kontinyu. Internalitas individu yang tinggi akan disertai dengan melemahnya 

eksternalitas, begitu juga sebaliknya. Berdasarkan kajian di atas maka pengertian 

Locus of Control adalah suatu sifat kepribadian seseorang dalam 
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menginterpretasikan kesuksesan dan kegagalan yang dialami berasal dari faktor 

internal diri atau faktor ekternal. 

2.2.1.1.Karateristik Locus of Control 

Menurut konsep yang dikemukakan oleh Crider M. Nur Ghufron & Rini 

Risnawati (2010: 23 – 24) terdapat perbedaan karakteristik diantara dua tipe 

tersebut, yaitu: 

1) Locus of Control internal 

a) Suka bekerja keras. 

b) Memiliki inisiatif yang tinggi. 

c) Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan suatu masalah. 

d) Selalu mencoba untuk berpikir seefektif mungkin. 

e) Mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin meraih 

kesuksesan. 

2) Locus of Control eksternal 

a) Kurang memiliki inisiatif. 

b) Mempunyai persepsi bahwa hanya ada sedikit korelasi antara usaha dan 

kesuksesan. 

c) Kurang suka berusaha, karena percaya bahwa kesuksesan dikontrol oleh 

faktor luar. 

d) Kurang mencari informasi untuk memecahkan suatu masalah. 

Seseorang yang memiliki Locus of Control internal memiliki 

kecenderungan untuk lebih melakukan suatu usaha dan memiliki faktor 
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kemampuan yang lebih dominan. Oleh karena itu, apabila mengalami kegagalan 

maka mereka akan menyalahkan dirinya sendiri karena kurangnya usaha yang 

dilakukan. Selain itu apabila mereka mengalami keberhasilan maka seseorang 

dengan Locus of Control internal ini akan merasa bangga atas pencapaian 

keberhasilan tersebut dan lebih menghargai prestasi yang telah mereka raih. 

Sebaliknya dengan orang yang memiliki Locus of Control eksternal akan 

cenderung menyalahkan lingkungan sekitar apabila mereka mengalami kegagalan, 

karena mereka percaya bahwa kesuksesan dan kegagalan disebabkan oleh faktor 

di luar diri mereka. 

Locus of Control ini memiliki peranan bagi seseorang untuk menentukan 

tindakan yang akan dilakukan pada masa datang. Seseorang dengan Locus of 

Control internal akan lebih berusaha keras dan memaksimalkan kemampuannya 

untuk mencapai keberhasilan, sementara seseorang dengan Locus of Control 

eksternal tidak memiliki harapan dan kurang usaha untuk memperbaiki kegagalan 

yang dialami karena merasa tidak mampu. 

2.2.1.2.Indikator Locus of Control 

Menurut Rotter (1996) dalam Chi Hsinkuang, dkk. (2010). Locus of 

control terbagi menjadi locus of control internal dan eksternal. terdapat aspek-

aspek yang menjadi indikator Locus of Control internal dan Locus of Control 

eksternal, yaitu sebagai berikut: 

1. Locus of Control internal 
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a) Kepercayaan diri terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan soal-soal 

atau tugas. 

b) Suka bekerja keras dan memiliki usaha yang lebih dalam menyelesaikan 

soal-soal atau tugas dan mencapai prestasi. 

c) Memiliki kepuasan diri dalam menyelesaikan tugas tanpa bantuan orang 

lain. 

2. Locus of Control eksternal 

a) Kurang suka berusaha dalam mencapai prestasi dan menyelesaikan soal-

soal atau tugas. 

b) Kurang memiliki inisiatif. 

c) Memiliki kepercayaan bahwa keberhasilan dan pencapaian prestasi 

dipengaruhi oleh faktor dari luar (nasib, keberuntungan, lingkungan). 

2.2.1.3.Locus Of Control Dalam Perspektif Islam 

Dalam Pandangan Islam Locus of Control merupakan sumber keyakinan 

yang dimiliki oleh setiap individu terhadap peristiwa - peristiwa yang terjadi 

didalam hidupnya yang dipengaruhi oleh faktor dalam dirinya yakni kemampuan, 

minat dan usahanya atau faktor diluar dirinya seperti nasib, keberuntungan, dan 

pengaruh orang lain yang lebih berkuasa. Dalam islam menanam keyakinan pada 

diri sendiri sangat penting, karena keyakinan akan menjadikan seseorang mampu 

mengerahkan seluruh tindakan dan perilakunya. Tanpa keyakinan seseorang akan 

selalu merasa dalam keraguan sehingga jiwanya mudah terombang-ambing dan 

mengikuti arus yang akan membawanya, ia akan lemah dan rapuh dan akhirnya 

mudah terpengaruh. Sebagaimana firman Allah di dalam surat Ar-ra’ad ayat 11: 
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ُ مَ  ۗ  إِنه ٱللَّهَ لَا يُ غَيرِِ نۢ بَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَلْفِهِۦ يَحْفَظوُنهَُۥ مِنْ أمَْرِ ٱللَّهِ وُا۟ مَا لهَُۥ مُعَقِِبَٰتٌ مِِ ا بقَِوْمٍ حَتَّهٰ يُ غَيرِِ

ُ بقَِوْمٍ سُوٓءًا فَلَا مَرَده لهَُۥۚ  وَمَا لََمُ مِِن دُونهِِۦ مِن وَال ٍ  بِِنَفُسِهِمْۗ  وَإِذَآ أرَاَدَ ٱللَّه  

Artinya: “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya 

bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah. 

Sesungguhnya Allah tidak merobah Keadaan sesuatu kaum sehingga mereka 

merobah 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. Bagi tiap-

tiap manusia ada beberapa Malaikat yang tetap menjaganya secara bergiliran dan 

ada pula beberapa Malaikat yang mencatat amalan- amalannya dan yang 

dikehendaki dalam ayat ini ialah Malaikat yang menjaga secara bergiliran itu, 

disebut Malaikat Hafazhah. Tuhan tidakakan merobah Keadaan mereka, selama 

mereka tidak merobah sebab-sebab kemunduran mereka”. (Q.S Ar-ra’ad: 11).  

Berdasarkan ayat tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa manusia sudah 

sewajarnya untuk memiliki sikap senantiasa berusaha dengan kemampuan yang 

dimilikinya untuk meraih tujuan yang ingin dicapainya. Karena hasil yang akan 

dicapainya tergantung dari usaha yang telah dilakukannya. Sikap optimis dan 

selalu mawas diri sangat dibutuhkan dalam menjalani kehidupan, dengan mawas 

diri kita akan berusaha mengkoreksi diri. 

Allah SWT telah menjanjikan kepada hamba-Nya bahwa segala usaha 

yang telah dilakukannya akan menuai hasil yang diharapkan apabila dikerjakan 

dengan sungguh - sungguh. Untuk itu sifat optimis agar tidak pantang menyerah 
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dalam berusaha harus kita terapkan. Allah berfirman dalam Al- Qur’an surat An-

Najm ayat 39-41: 

نِ إِلاه مَا سَعَى  ٰ  وَأَن لهيْسَ لِلِْْنسَٰ  

Artinya: “Dan bahwasannya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang 

telah diusahakannya (40). Dan ahwasannya usaha itu kelak akan diperlihatkan 

(kepadanya) (41) Kemudian akan diberi balasan kepadanya dengan balasan yang 

paling sempurna “(Q.S. An-Najm: 40-41).  

Seseorang yang memiliki orientasi Locus of Control internal terdorong 

untuk 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 pribadi. Dan mereka tidak menilainya sebagai beban, 

bahkan mereka meyakini bahwa Allah tidak akan membebani hamba-Nya 

melebihi kemampuannya. Sebagaimana firman-Nya dalam surat Al-Baqoroh ayat 

286: 

هَا مَا اكْتَسَبَتْۗ  رَب هنَا لَا تُ ؤَاخِذْنَا إِ  ُ نَ فْسًا إِلاه وُسْعَهَاۚ  لََاَ مَا كَسَبَتْ وَعَلَي ْ نْ نَسِينَا أوَْ لَا يكَُلِِفُ اللَّه

نَا إِصْراً كَمَا حَملَْتَهُ عَلَى الهذِينَ مِنْ قَ بْلِنَاۚ  رَب هنَا وَلَا تحَُ  لْنَا مَا لَا طاَقَةَ لنََا بهِِۖ  أَخْطأَْنَاۚ  رَب هنَا وَلَا تَحْمِلْ عَلَي ْ مِِ

 وَاعْفُ عَنها وَاغْفِرْ لنََا وَارْحَمْنَاۚ  أنَْتَ مَوْلَانَا فاَنْصُرْنَا عَلَى الْقَوْمِ الْكَافِريِنَ 

Artinya: “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari ebajikan) yang diusahakannya dan ia 

mendapat siksa (dari kejahatannya) yang dikerjakannya”. (Q.S. Al-Baqoroh: 286).  
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Sebaliknya orang yang memiliki orientasi Locus of Control eksternal 

cenderung mempunyai sikap pesimis yang membuatnya putus asa dalam 

menghadapi permasalahan hidup. Ia merasa bimbang saat membuat keputusan 

pribadi, terkadang kebimbangan itu menjadi sebuah kekwatiran yang mendalam 

dan membentuk karakter seseorang menjadi tidak percaya akan kemampuan diri 

sendiri dan cenderung tidak bertanggung jawab terhadap kegagalan. Sehingga 

mudah menyalahkan sebab diluar dirinya sebagai sumber dari kegagalannya.  

Allah Swt melarang hamba-Nya untuk bersikap putus asa (pesimis), 

karena sikap berputus asa bukanlah ciri hati seorang mukmin akan tetapi lebih 

dekat dengan hatinya orang kafir. Sebagaimana firman-Nya dalam surat Yusuf 

ayat 87: 

يْ َ سُ مِن رهوْحِ ٱللَّهِ إِلاه 
ۖ  إِنههُۥ لَا يَا۟ يْ  سَُوا۟ مِن رهوْحِ ٱللَّهِ

يَٰ بَنِِه ٱذْهَبُوا۟ فَ تَحَسهسُوا۟ مِن يوُسُفَ وَأَخِيهِ وَلَا تََ۟

  ٰ فِرُون   ٱلْقَوْمُ ٱلْكَٰ

 “Sesungguhnya tiada berputus asa dari Rahmat Allah, melainkan kaum yang 

kafir” (Q.S Yusuf: 87).  

Allah juga berfirman dalam surat Ali Imran ayat 139:  

 وَلَا تَهنُِوا۟ وَلَا تَحْزَنوُا۟ وَأنَتُمُ ٱلْأَعْلَوْنَ إِن كُنتُم مُّؤْمِنِينَ 

“Janganlah kamu bersikap lemah (pesimis), dan jangan lah (pula) kamu bersedih 

hati padahal kamulah orang - orang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu 

orang - orang yang beriman” (Q.S Ali Imran: 139).  
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Dalam firman-Nya tersebut, talah dijelaskan bahwa manusia yang beriman 

adalah makhluk yang paling tinggi derajatnya, oleh karenanya Allah melarang 

manusia yang beriman menjadi seorang yang lemah, mudah putus asa. Keimanan 

dapat memberikan kekuatan bagi setiap orang, sehingga menjadikannya tahan 

menghadapi ujian dalam hidup dan mampu menerima keadaan dirinya dengan apa 

adanya. Dan dirinya akan terhindar dari sikap pesimis dan mudah putus asa. 

2.2.2. Organization Citizenship Behavior (OCB) 

2.2.2.1.Definisi Organization Citizenship Behavior (OCB) 

Definisi Organization Citizenship Behavior (OCB) berpusat kepada 

perilaku tiap individu yang melaksanakan tugasnya yang melebihi dari deskripsi 

kerjanya. Organ dalam Djati (2009: 22) memberikan pengertian OCB sebagai 

bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual untuk 

meningkatkan efiseinsi kinerja organisasi dengan membantu tujuan dari 

produktifitas individu pegawai. Menurut Organ dalam Djati (2009: 22), OCB 

adalah perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui 

dalam sistem pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektif 

organisasi. OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, 

yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward formal 

menurut Organ dalam Ahdiyana (2006: 2). OCB merupakan kontribusi individu 

yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja 

tugas.  
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OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang 

lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan 

prosedur prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai 

tambah karyawan" yang merupakan salah satu bentuk perilaku pro sosial, yaitu 

perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu menurut Aldag 

& Resckhe dalam Siregar (2010: 9). Berdasarkan pengertian dari beberapa ahli 

tentang OCB maka penulis menarik kesimpulan bahwa OCB merupakan sebuah 

perilaku dari seorang pegawai organisasi yang tidak diatur secara formal yang 

dilakukan dan dapat meningkatkan kinerja sebuah organisasi. 

2.2.2.2.Dimensi Organization Citizenship Behavior (OCB) 

Ada beberapa ahli yang memberikan pandangan tentang karakteristik yang 

menyangkut tentang perilaku OCB para pegawai. Organ dalam Djati (2009: 22) 

menerangkan, terdapat 5 dimensi dalam OCB, yaitu: 

a. Altruism (ketidakegoisan) 

Perilaku yang bertujuan untuk membantu rekan kerja agar dapat 

memecahkan masalahnya dalam situasi yang sulit yang dihadapi di dalam 

organisasi maupun masalah pribadinya. Dimensi ini mengarah kepadaperilaku 

memberi pertolongan yang bukan dari tangggungjawabnya. 

b. Conscientiousness (sifat berhati-hati) 

Perilaku yang bertujuan untuk memberikan kinerja yang melebihi apa 

yang ditargetkan perusahaan. Dimensi ini mengarah ke perlaku yang melibihi dari 

deskripsi kerja sebagai seorang pegawai. 
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c. Sportmanship (sikap sportif) 

Perilaku yang bertujuan untuk mentoleransi situasi yang tidak ideal di 

dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan atau penolakan. Seseorang yang 

mempunyai tingkat sportsmanship yang tinggi akan meningkatkan iklim kerja 

yang positif antar pegawai dan akan membuat lingkungan kerja yang kondusif. 

d. Courtesy (Kesopanan) 

Perilaku yang bertujuan untuk menjaga hubungan yang baik sesame 

pegawai agar dapat menghindari masalah-masalah interpersonal. Dimensi ini 

mengarah pada rasa hormat dan menghargai satu sama lain sesame pegawai. 

e. Civic Virtue (moral kemasyarakatan) 

Perilaku yang bertujuan untuk menunjukkan sikap berkerja yang baik 

seperti berinisiatif dalam mengkontribusikan pengembangan dari system kerja 

atau prosedur, melindungi sumber-sumber yang dimiliki oleh organisasi, dan lain-

lain. Dimensi ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan organisasi 

kepada seseorang untuk meningkatkan kualitas kinerja bidang pekerjaannya. 

Podsakoff, dkk. dalam Hastaningsih (2007: 13) menyatakan bahwa 

indicator-indikator dari OCB adalah: 

a. Helping behaviour, yaitu perilaku yang suka membantu kepada orang lain 

atau rekan kerja. 

b. Sportsmanship, bersifat sportif, jujur dan tanggungjawab.  
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c. Individual initiative, yaitu selalu memiliki inisiatif untuk mampu 

menyelesaikan tugasnya dengan baik. 

d. Civic virtue, seorang anggota organisasi yang baik, taat kepada ketentuan 

dan peraturan yang berlaku. 

e. Organizational commitment, memiliki komitmen organisasional yang 

tinggi, keinginan untuk tetap tinggal di perusahaan tidak berpindah ke 

perusahaan lain, serta merasa memiliki terhadap perusahaan. 

f. Complacence, memiliki rasa puas terhadap seluruh aspek-aspek yang 

berhubungan dengan pekerjaan dan perusahaan. 

g. Personal development, selalu berkeinginan untuk maju dan berkembang.  

Sedangkan Graham dalam Ahdiyana (2006: 3) memberikan 

konseptualisasi OCB yang berbasis pada filosofi politik dan teori politik modern. 

Dengan menggunakan perspektif teoritis ini, Graham mengemukakan tiga bentuk 

OCB yaitu: 

a. Ketaatan (Obedience) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

menerima dan mematuhi peraturan dan prosedur organisasi. 

b. Loyalitas (Loyality) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

menempatkan kepentingan pribadi mereka untuk keuntungan dan 

kelangsungan organisasi. 

c. Partisipasi (Participation) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

secara aktif mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi. 

Partisipasi terdiri dari: 
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1. Partisipasi sosial yang menggambarkan keterlibatan karyawan dalam 

urusan-urusan organisasi dan dalam aktivitas sosial organisasi. 

Misalnya: selalu menaruh perhatian pada isu-isu aktual organisasi atau 

menghadiri pertemuan-pertemuan tidak resmi. 

2. Partisipasi advokasi, yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

mengembangkan organisasi dengan memberikan dukungan dan 

pemikiran inovatif. Misalnya: memberi masukan pada organisasi dan 

memberi dorongan pada karyawan lain untuk turut memberikan 

sumbangan pemikiran bagi pengembangan organisasi. 

3. Partisipasi fungsional, yang menggambarkan kontribusi karyawan 

yang melebihi standar kerja yang diwajibkan. Misalnya: kesukarelaan 

untuk melaksanakan tugas ekstra, bekerja lembur untuk menyelesaikan 

proyek penting, atau mengikuti pelatihan tambahan yang berguna bagi 

pengembangan organisasi. 

2.2.2.3.Indikator Organization Citizenship Behavior (OCB) 

Penelitian ini akan menggunakan teori tentang OCB dari Organ dalam 

Djati (2009: 22) yaitu 5 dimensi tentang OCB. Dimensi-dimensi itu adalah 

altruism (ketidakegoisan), conscientiourness (sifat berhati-hati), sportsmanship 

(sikap sportif), courtesy (kesopanan), dan civic virtue (moral kemasyarakatan). 

Penggunaan teori ini dikarenakan kecocokan antara studi penelitian dan juga teori 

yang ada. Penelitian-penelitian terdahulu yang menganbil tema tentang OCB juga 

banyak yang menggunakan teori dari Organ. Penelitian yang menggunakan teori 

tersebut adalah The Influence of the Morale and the Commitment of 
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Administration Staff Towards the Organizanizational citizenship behavior and its 

Impact Towards Service Quality Performance at Private Universities in Surabaya-

Indonesia oleh Djati pada tahun 2009 dan Pengaruh Kepribadian dan Komitmen 

Organsiasi terhadap Organization Citizenship Behavior oleh Debora Eflina Purba 

dan Ali Nina Liche Seniati pada tahun 2004. 

2.2.2.4.Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Perspektif Islam 

Seorang manusia yang dikenal dengan makhluk sosial sudah pasti akan 

membutuhkan orang lain dalam menjalani kehidupan sehari-hari. Tak hanya 

sebagai teman dalam kesendirian, tetapi juga partner dalam melakukan sesuatu, 

seperti aktivitas ekonomi, social, budaya, politik maupun amal perbuatan yang 

terkait dengan ibadah kepada Tuhan. Atas dasar hal itu lah yang menjadikan 

terciptanya hubungan untuk saling tolong menolong antara manusia satu dengan 

yang lainnya. 

يَ ُّهَا ٱلهذِينَ ءَامَنُوا۟ لَا تحُِلُّوا۟ شَعَٰٓئِرَ ٱللَّهِ وَلَا ٱلشههْرَ ٱلْْرَاَمَ وَلَا ٱلَْدَْىَ وَلَا ٱلْقَلَٰٓ  ئِدَ وَلَآ ءَامِِٓيَن ٱلْبَ يْتَ ٱلْْرَاَمَ يََٰٓ

قَ وْمٍ  شَنَ  اَنُ  يَجْرمَِنهكُمْ  وَلَا  فٱَصْطاَدُوا۟ۚ   حَلَلْتُمْ  وَإِذَا  نًاۚ   وَرضِْوَٰ رهبِِِّمْ  مِِن  فَضْلًا  تَ غُونَ  عَنِ   يَ ب ْ صَدُّوكُمْ  أَن 

ثِْْ وَٱ  نِۚ  وَٱت هقُوا۟ ٱللَّهَۖ  ٱلْمَسْجِدِ ٱلْْرَاَمِ أَن تَ عْتَدُوا۟ۘ  وَتَ عَاوَنوُا۟ عَلَى ٱلْبرِِ وَٱلت هقْوَىٰۖ  وَلَا تَ عَاوَنوُا۟ عَلَى ٱلِْْ لْعُدْوَٰ

 إِنه ٱللَّهَ شَدِيدُ ٱلْعِقَابِ 

”Hendaklah kamu tolong menolong dalam kebaikan dan ketaqwaan, dan 

janganlah saling membantu dalam perbuatan dosa dan permusuhan. Dan 

bertaqwalah kepada Allah. Sesungguhnya Allah amat keras dalam hukuman- 

Nya”. (Q.S Al Maidah: 2). 
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Melalui ayat ini Allah SWT. memerintahkam umat manusia untuk saling 

membantu, tolong menolong dalam mengerjakan kabaikan/kebajikan dan 

ketaqwaan. Sebaliknya Allah melarang kita untuk saling menolong dalam 

melakukan perbuatan dosa dan pelanggaran. Sebagai contoh sikap saling 

menolong dlm kebaikan & ketakwaan, Rasulullah Shallallahu ‘alaihi wa Sallam 

bersabda: Bantulah saudaramu, baik dalam keadaan sedang berbuat zhalim atau 

sedang teraniaya. Timbul pertanyaan: “Wahai Rasulullah, kami akan menolong 

orang nan teraniaya. Bagaimana menolong orang nan sedang berbuat zhalim?” 

Beliau menjawab: “Dengan menghalanginya melakukan kezhaliman. Itulah 

bentuk bantuanmu kepadanya.” [HR. al-Bukhâri]  

Dalam hadits lain, beliau Shallallahu ‘Alaihi Wa Sallam bersabda:  

“Orang nan menunjukkan (sesama) kepada kebaikan, ia bagaikan 

mengerjakannya.” [HR. Muslim]. 

Orang berilmu membantu orang lain dengan ilmunya. Orang kaya 

membantu dengan kekayaannya. Dan hendaknya kaum Muslimin menjadi 1 

tangan dalam membantu orang nan membutuhkan. Jadi, seorang Mukmin setelah 

mengerjakan suatu amal shalih, berkewajiban membantu orang lain dengan 

ucapan atau tindakan nan memacu semangat orang lain untuk beramal. 

2.3.Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 

2.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik karena terbukti 

besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri dan masyarakat. Bagi 
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individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja 

memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup. Bagi 

industri, penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha 

peningkatan produksi dan pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah 

laku karyawannya. Selanjutnya masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas 

maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan 

(Sutrisno, 2011:73). 

Kepuasan kerja adalah cara seorang pekerja merasakan pekerjaannya. 

Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang 

didasarkan atas aspek-aspek pekerjaannya. Sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak 

menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-harapannya terhadap 

pengalaman masa depan (Wexley dan Yukl, 2005: 129). 

Kepuasan kerja mengacu kepada sikap individu secara umum terhadap 

pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai 

sikap positif terhadap pekerjaannya; seseorang yang tidak puas dengan 

pekerjaannya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut (Robbins, 

2002: 36). Howell dan Dipboye (1986) memandang kepuasan kerja sebagai hasil 

keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap 

berbagai aspek dari pekerjaannya (Munandar, 2006 : 350). Hal tersebut senada 

dengan yang disampaikan Davis bahwa” Job Satisfaction is a set of favorable or 

unfavorable feelings with which employees view their work” (Davis dan 

Newstrom, 1989: 176). 
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Locke (1976) dalam Luthans, (2006: 243) mengemukakan bahwa 

kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah “keadaan emosi yang senang atau 

emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang.” Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai 

seberapa baik pekerjaan mereka dalam memberikan hal yang dinilai penting. 

Locke menyimpulkan dari batasan tersebut bahwa ada dua unsur penting dalam 

kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. Nilai-

nilai pekerjaan merupakan tujuan yang ingin dicapai dalam melakukan pekerjaan. 

Yaitu nilai-nilai pekerjaan yang dianggap penting oleh individu. Dikatakan 

selanjutnya bahwa nilai-nilai pekerjaan harus sesuai atau membantu pemenuhan 

kebutuhan dasar (Munandar 2006: 350). 

Mengenai definisi kepuasan kerja belum ada keseragaman. Pada intinya, 

Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya. Sikap 

seseorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman dalam pekerjaan 

serta harapan-harapannya. Ketika seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi dan pencapaian harapannya terpenuhi membentuk sikap positif bagi 

pekerjanya, begitu pula sebaliknya ketika tingkat kepuasan kerja rendah dan 

pencapaian harapan tidak maksimal dalam pekerjaannya menimbulkan sikap 

negatif bagi pekerja tersebut. Derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja 

terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya merupakan persepsi karyawan 

mengenai seberapa baik pekerjaan mereka. Disamping itu, nilai-nilai pekerjaan 

harus sesuai atau membantu pemenuhan kebutuhan dasar 
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Jadi pada dasarnya kepuasan kerja adalah sidat individual karena masing-

masing individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan 

system yang berlaku pada dirinya. 

Tiffun (1958) dalam Sutrisno, (2011 :76) berpendapat kepuasan kerja 

berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, 

situasi kerja, dan kerja sama antara pimpinan dan sesama karyawan Untuk itu, 

terdapat berbagai teori yang sudah dikenal sebagai dasar teori kepuasan kerja. 

Seperti disebutkan sebelumnya, kepuasan kerja pada dasarnya merupakan 

hal yang bersifat individual. Dengan melihat sisi psikologis individu karyawan, 

maka ada 3 teori kepuasan kerja yang cukup dikenal yaitu teori keadilan (equity 

theory), teori pertentangan (discrepancy theory) dan teori dua faktor (two factors 

theory). (Rivai, 2009: 856) 

1. Teori Keadilan (equity theory) Robbins (2002 : 65) menjelaskan 

bahwa  dalam Equity theory, karyawan membandingkan apa yang 

mereka berikan (input) ke dalam suatu situasi kerja terhadap apa yang 

mereka dapatkan (outcome) dari pekerjaan tersebut dan kemudian 

membandingkan rasio input-outcome rekan kerja sejawatnya. Jika 

mereka menganggap rasio input-outcome mereka sama dengan orang 

lain, keadaan tersebut diangap adil. Jika rasio tidak sama, rasa 

ketidakadilan muncul sehingga karyawan cenderung melihat diri 

mereka sendiri kurang diberi penghargaan. Bila ketidakadilan terjadi, 

karyawan akan berusaha untuk melakukan koreksi. Karyawan pada 
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umumnya selalu ingin membandingkan apa yang mereka dapat dengan 

orang lain. Ketika pendapatan orang lain ternyata lebih besar, maka ia 

akan membandingkan upaya, pengalaman, pendidikan dan kompetensi 

yang ia berikan dengan orang lain berikan. Perbandingantersebut lalu 

disesuaikan dengan nilai-nilai kewajaran dalam dirinya. Jika dianggap 

tidak wajar, maka akan timbul rasa ketidakadilan, namun bila 

dianggap wajar maka akan dirasa adil bagi mereka. Teori ini 

mempunyai komponen utama, yaitu input, dan outcome. Input adalah 

faktor bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaanya, 

seperti pendidikan, dan pengalaman yang dipergunakan untuk 

melaksanakan pekerjaannya. Hasil atau outcome adalah sesuatu yang 

dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang diperoleh dari 

pekerjaannya, seperti upah atau gaji, penghargaan, kesempatan untuk 

berhasil dan aktualisasi diri. (Rivai, 2009 : 856-857). Jadi, teori ini 

menekankan jika seseorang merasa puas atau tidak puas, tergantung 

pada ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam suatu situasi kerja 

tergantung pada acuan yang ada.  

2. Teori Pertentangan (discrepancy theory) dikemukakan pertama kali 

oleh Porter dan dikembangkan oleh Locke yang dikenal dengan 

Locke’s Value Theory. Porter mengukur kepuasan kerja seseorang 

dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan 

kenyataan apa yang dirasakan. Sedangkan menurut Locke, seorang 

individu merasa puas atau tidak puas merupakan sesuatu      yang 
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pribadi, tergantung      bagaimana   ia mempersepsikan adanya 

kesesuaian atau pertentangan antara keinginan- keinginannya dan 

kenyataannya (Munandar, 2006: 354-355). Jadi, discrepancy theory 

adalah ketidaksesuaian atau pertentangan antara semua aspek 

pekerjaan yang dimiliki dengan semua aspek yang diinginkan, semakin 

besar perbedaan maka semakin kecil kepuasan pegawai.  Begitupula 

sebaliknya, semakin kecil perbedaan maka pegawai akan semakin 

puas. Dengan demikian pegawai akan merasa puas apabila tidak ada 

perbedaan antara yang diinginkan dengan persepsi atas kenyataan. 

3. Teori Dua Faktor (two factors theory) teori yang dikembangkan oleh 

Frederick Herzberg ini memandang bahwa kepuasan kerja berasal dari 

keberadaan motivator intrinsic dan ketidakpuasan kerja berasal dari 

ketidakberadaan faktor-faktor extrinsic (Gibson, Ivanevich, Donelly , 

1996: 185). Teori ini diajukan oleh ahli psikologi Frederick Herzberg 

dengan keyakinan bahwa hubungan individu dengan pekerjaan adalah 

sesuatu yang mendasar dan sikap seseorang terhadap pekerjaan akan 

sangat menentukan kesuksesan atau kegagalannya. Herzberg 

melakukan penelitian dengan pertanyaan, ”Apa yang diinginkan 

seseorang dari pekerjaannya?” meminta karyawan untuk menjelaskan 

dengan rinci situasi kerja yang membuat mereka merasa luar biasa 

baik atau buruk. Jawaban-jawaban dari pertanyaan tersebut telah 

dikategorisasikan, dan disimpulkan bahwa jawaban yang diberikan 

ketika orang merasa baik tentang pekerjaannya benar-benar berbeda 
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dengan jawaban yang diberikan ketika mereka merasa buruk. 

Karakteristik tertentu cenderung konsisten berhubungan dengan 

kepuasan kerja. Faktor-faktor intrinsik terlihat berhubungan dengan 

kepuasan kerja. Responden yang merasa puas dengan pekerjaannya 

cenderung menghubungkan faktor-faktor ini dengan diri mereka 

sendiri. Sebaliknya, responden yang tidak puas cenderung untuk 

menyebutkan faktor-faktor dari luar (ekstrinsik). Faktor-faktor intrinsik 

yang berhubungan dengan kepuasan kerja tersebut dicirikan oleh F. 

Herzberg sebagai faktor-faktor motivasi terdiri dari Prestasi 

(achievement), Pengakuan (recognition), Tanggung jawab 

(responsibility), Kesempatan untuk maju (advancement), Pekerjaan itu 

sendiri (work itself), Kemungkinan untuk mengembangkan diri 

(possibility of growth) (Herzberg, 1973: 213-216). Sedangkan faktor-

faktor ekstrinsik yang cenderung dapat menimbulkan ketidakpuasan, 

di cirikan oleh Herzberg sebagai factor higinis (hygiene factors), yaitu 

Gaji (salary), Rasa aman dalam pekerjaan (job security), Kondisi 

Kerja (working condition), Status, Kebijaksanaan dan administrasi 

perusahaan (company policy and administration), Supervisi 

(supervision), Hubungan Interpersonal (interpersonal relations) 

(Herzberg, 1973: 216-218). 

Secara singkat, teori dua faktor Herzberg: 

a. Mengasumsikan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 

dipengaruhi oleh faktor-faktor yang berbeda. 
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b. Faktor motivator merupakan pemacu agar seseorang bekerja dengan 

baik. Namun apabila hal-hal yang termasuk dalam kelompok motivator 

tidak dipenuhi, maka hal ini akan mengurangi kepuasan tetapi tidak 

menimbulkan ketidakpuasan. 

c. Faktor hygiene akan selalu menimbulkan ketidakpuasan dalam bekerja 

apabila hal-hal yang termasuk di dalam kelompok hygiene tidak 

dipenuhi atau tidak adil (tidak sepadan) dalam pemberiannya. Akan 

tetapi jika sudah terpenuhi atau adil (sepadan) dalam pemberiannya tidak 

juga menimbulkan kepuasan kerja. Sebagai contoh, kenaikan gaji tidak 

akan memberikan kepuasan kerja, tetapi hanya mengurangi 

ketidakpuasan. 

d. Kelompok motivator terkait dengan kebutuhan penghargaan dan 

kebutuhan aktualisasi diri. Di lain sisi, kelompok hygiene berhubungan 

dengan kebutuhan sosial, rasa aman, dan kebutuhan mempertahankan 

hidup. 

2.3.2. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins, (2001: 149-150) faktor-faktor yang mendorong 

kepuasan kerja adalah: 

1. Kerja Yang Secara Mental Menantang 

Karyawan cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 

mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka 

dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai kerja 
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mereka.  Karakteristik ini membuat kerja secara mental   menantang.   Pada 

kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami 

kesenangan dan kepuasan. 

2. Ganjaran Yang Pantas 

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

mereka persepsikan adil, tidak meragukan, dan sesuai dengan harapan mereka. 

Bila upah dilihat adil didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan 

individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan 

kepuasan. Kunci yang menautkan upah dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak 

yang dibayarkan, tapi yang lebih penting adalah persepsi keadilan. Sama halnya 

pula, karyawan berusaha mendapatkan kebijakan promosi yang adil. Promosi 

memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih 

banyak, dan status sosial yang meningkat. Oleh karena itu individu yang 

mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dengan cara yang adil 

kemungkinan besar akan merasakan kepuasan dengan pekerjaan mereka. 

3.  Kondisi Kerja Yang Mendukung 

Karyawan peduli akan lingkungan kerja untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas. Studi-studi memperagakan 

bahwa karyawan lebih menyukai keadaan fisik sekitar yang tidak berbahaya atau 

merepotkan. Temperatur cahaya, keributan, dan faktor-faktor lingkungan lain 

seharusnya tidak ekstrim, misalnya terlalu panas atau terlalu remang-remang. 

Disamping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan 
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rumah, dengan fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat-alat dan 

peralatan yang memadai. 

4. Rekan sekerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi 

sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang 

ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat. Perilaku 

atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan. Umumnya studi 

mendapatkan bahwa kepuasan karyawan meningkat bila penyelia langsung 

bersifat ramah dan memahami, memberikan pujian untuk kinerja yang baik, 

mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukan suatu minat pribadi pada 

mereka.  

Sedangkan menurut Smith, Kendall, dan Hullin selama bertahun-tahun, 

lima dimensi pekerjaan telah diidentifikasi untuk mempresentasikan karakteristik 

pekerjaan yang paling penting dimana karyawan memiliki respons afektif. Kelima 

dimensi tersebut adalah: 

1. Pekerjaan itu sendiri. 

Kepuasan kerja dari pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama 

kepuasan. Penelitian terbaru menemukan karakteristik pekerjaan dan kompleksitas 

pekerjaan menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan kerja. (Judge, Bono, 

& Locke, 2000: 237-249) Jika persyaratan kreatif pekerjaan karyawan terpenuhi, 

maka mereka cenderung menjadi puas. (Shalley, Gilson & Blum, 2000: 215-223). 
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Pada tingkat yang lebih pragmatis, perkembangan karir (tanpa promosi) 

merupakan hal yang paling penting untuk karyawan muda dan tua, sehingga hal 

tersebut berkaitan dengan kepuasan kerja atas kesempatan yang sama. Jadi, akan 

ada kepuasan kerja apabila perkembangan karir merupakan kesempatan yang 

sama bagi karyawan muda dan tua. 

2. Gaji. 

Uang tidak hanya membantu orang memenuhi kebutuhan dasar, tetapi juga 

alat untuk memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi. 

Karyawan melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimana manajemen memandang 

kontribusi mereka terhadap perusahaan. Benefit tambahan juga penting tetapi 

tidak begitu berpengaruh. Suatu alasan yang tidak terelakkan adalah kebanyakan 

karyawan bahkan tidak mengetahui seberapa banyak mereka menerima benefit. 

Selain itu, cenderung menganggap remeh benefit karena mereka tidak menyadari 

nilai moneter yang signifikan. Jadi, yang terpenting dalam memenuhi kepuasan 

kerja karyawan adalah nilai gaji yang diberikan perusahaan. Namun benefit akan 

menambah kepuasan jika diberikan sepadan dengan kinerja karyawan tersebut. 

3. Kesempatan promosi. 

Promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki berbagai 

bentuk penghargaan. Misalnya, individu yang dipromosikan atas dasar senioritas 

(lama bekerja) sering mengalami kepuasan kerja, tetapi tidak sebanyak orang yang 

dipromosikan atas dasar kinerja. Selain itu, promosi dengan kenaikan gaji 10 

persen pada dasarnya tidak memuaskan seperti kenaikan gaji 20 persen. 

Perbedaan ini membantu menjelaskan mengapa promosi eksekutif mungkin lebih 
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memuaskan daripada promosi yang terjadi pada level bawah organisasi. Selain itu, 

dengan strategi perataan organisasi dan pemberian wewenang, promosi dalam 

pengertian tradisional belakangan ini tidak lagi terjadi. Karyawan berada dalam 

paradigma baru yakni bukan hanya promosi tradisional yang tidak tersedia, tetapi 

promosi tersebut tidak seperti yang mereka harapkan. Lingkungan kerja yang 

positif dan kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan memperluas 

keahlian dasar menjadi lebih penting daripada kesempatan promosi. 

4. Pengawasan. 

Pengawasan (supervisi) merupakan sumber penting lain dari kepuasan 

kerja. Untuk saat ini dapat dikatakan ada dua dimensi gaya pengawasan yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Yang pertama adalah berpusat pada karyawan, 

diukur menurut tingkat dimana penyelia menggunakan ketertarikan personal dan 

peduli pada karyawan. Hal itu secara umum dimanifestasikan dalam cara-cara 

seperti meneliti seberapa baik kerja karyawan, memberikan nasihat dan bantuan 

pada individu, dan berkomunikasi dengan rekan kerja secara personal maupun 

dalam konteks pekerjaan. 

Dimensi lain adalah partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh 

manajer yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka. Dalam banyak kasus, cara ini 

menyebabkan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

5. Rekan kerja. 
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Sifat alami dari kelompok atau tim kerja akan memengaruhi kepuasan 

kerja. Pada umumnya, rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan 

sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 

Kelompok kerja, terutama tim yang” kuat”, bertindak sebagai sumber dukungan, 

kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu. Penelitian terbaru 

mengindikasikan bahwa kelompok yang memerlukan kesalingtergantungan antar 

anggota dalam menyelesaikan pekerjaan, akan memiliki kepuasan kerja yang 

lebih tinggi. Vegt, dkk. (2001) mengatakan kelompok kerja yang ”baik” atau tim 

yang efektif membuat pekerjaan menjadi menyenangkan. Akan tetapi, faktor 

tersebut bukan hal penting bagi kepuasan kerja. Sebaliknya, jika kondisi yang 

terjadi adalah orang sulit untuk bekerjasama, maka faktor itu mungkin memiliki 

efek negatif pada kepuasan kerja. 

2.3.4. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) dalam Perspektif Islam 

Seorang manusia yang dikenal dengan makhluk sosial sudah pasti akan 

membutuhkan orang lain dalam menjalani kehidupan sehari-hari. Tak hanya 

sebagai teman dalam kesendirian, tetapi juga partner dalam melakukan sesuatu, 

seperti aktivitas ekonomi, social, budaya, politik maupun amal perbuatan yang 

terkait dengan ibadah kepada Tuhan. Atas dasar hal itu lah yang menjadikan 

terciptanya hubungan untuk saling tolong menolong antara manusia satu dengan 

yang lainnya. 

يَ ُّهَا ٱلهذِينَ ءَامَنُوا۟ لَا تحُِلُّوا۟ شَعَٰٓئِرَ ٱللَّهِ وَلَا ٱلشههْرَ ٱلْْرَاَمَ وَلَا ٱلَْدَْىَ وَلَا ٱلْقَلَٰٓ  ئِدَ وَلَآ ءَامِِٓيَن ٱلْبَ يْتَ ٱلْْرَاَمَ يََٰٓ

نًاۚ  وَإِذَا حَلَلْتُمْ فٱَصْطاَدُوا۟ۚ  وَلَا يَجْرمَِنهكُمْ شَنَ  اَنُ قَ وْمٍ  تَ غُونَ فَضْلًا مِِن رهبِِِّمْ وَرضِْوَٰ أَن صَدُّوكُمْ عَنِ   يَ ب ْ
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ثِْْ وَٱ نِۚ  وَٱت هقُوا۟ ٱللَّهَۖ  ٱلْمَسْجِدِ ٱلْْرَاَمِ أَن تَ عْتَدُوا۟ۘ  وَتَ عَاوَنوُا۟ عَلَى ٱلْبرِِ وَٱلت هقْوَىٰۖ  وَلَا تَ عَاوَنوُا۟ عَلَى ٱلِْْ لْعُدْوَٰ

 إِنه ٱللَّهَ شَدِيدُ ٱلْعِقَابِ 

” Hendaklah kamu tolong menolong dalam kebaikan dan ketaqwaan, dan 

janganlah saling membantu dalam perbuatan dosa dan permusuhan. Dan 

bertaqwalah kepada Allah. Sesungguhnya Allah amat keras dalam hukuman- 

Nya” (Q.S Al Maidah: 2). 

Melalui ayat ini Allah SWT. memerintahkam umat manusia untuk saling 

membantu, tolong menolong dalam mengerjakan kabaikan/kebajikan dan 

ketaqwaan. Sebaliknya Allah melarang kita untuk saling menolong dalam 

melakukan perbuatan dosa dan pelanggaran. Sebagai contoh sikap saling 

menolong dlm kebaikan & ketakwaan, Rasulullah Shallallahu ‘alaihi wa Sallam 

bersabda: Bantulah saudaramu, baik dalam keadaan sedang berbuat zhalim atau 

sedang teraniaya. Timbul pertanyaan: “Wahai Rasulullah, kami akan menolong 

orang nan teraniaya. Bagaimana menolong orang nan sedang berbuat zhalim?” 

Beliau menjawab: “Dengan menghalanginya melakukan kezhaliman. Itulah 

bentuk bantuanmu kepadanya.” [HR. al-Bukhâri]  

Dalam hadits lain, beliau Shallallahu ‘Alaihi Wa Sallam bersabda:  

Orang nan menunjukkan (sesama) kepada kebaikan, ia bagaikan mengerjakannya. 

[HR. Muslim]. 

Orang berilmu membantu orang lain dengan ilmunya. Orang kaya 

membantu dengan kekayaannya. Dan hendaknya kaum Muslimin menjadi 1 
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tangan dalam membantu orang nan membutuhkan. Jadi, seorang Mukmin setelah 

mengerjakan suatu amal shalih, berkewajiban membantu orang lain dengan 

ucapan atau tindakan nan memacu semangat orang lain untuk beramal. 

2.4. Kinerja Karyawan 

2.4.1. Definisi Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan kata-kata yang populer dikalangan publik. Menurut 

Torang (2013: 74) kinerja (performance) adalah kuantitas dan atau kuaitas hasil 

kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi daam melaksanakan tugas 

pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, 

kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. 

Menurut Rasul dalam Thoyibatun (2018: 251) kinerja instansi diartikan 

sebagai efektifitas operasional organisasi dari segi manajerial dan ekonomi, atau 

kesesuaian kinerja karyawan selaku penanggung jawab organisasi dengan standar 

yang ditentukan. Sedangkan menurut Surjadi (2009: 7) kinerja organisasi adalah 

totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi tercapainya tujuan organisasi 

berarti bahwa, kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari tingkatan sejauh mana 

organisasi dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan yang sudah 

ditetapkan sebelumnya. Menurut Chaizi Nasucha dalam Pasolong (2007: 177), 

kinerja organisasi adalah sebagai efektifitas organisasi secara menyeluruh untuk 

memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari setiap kelompok yang berkenaan 

melalui usaha-usaha yang sistematik dan meningkatkan kemampuan organisasi 

secara terus menerus mencapai kebutuhan secara efektif. 
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Dari definisi-definisi diatas terkait dengan kinerja organisasi, dapat 

dipahami bahwa kinerja organisasi adalah seberapa jauh hasil kerja yang telah 

dicapai oleh organisasi dalam rangka pencapaian tujuannya yang sesuai dengan 

visi dan misi yang telah ditetapkan oleh organisasi sebelumnya. 

2.4.2. Pengukuran Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil yang berupa kualitas maupun 

kuantitas yang telah dicapai oleh sebuah organisasi yang dilakukan oleh individu 

maupun kelompok yang ada di dalam organisasi dalam melaksanakan tugasnya. 

Kinerja dalam artian sederhana dapat dikatakan adalah sebuah hasil kerja individu 

atau suatu organisasi dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Penilaian suatu kinerja 

sebuah organisasi merupakan sebuah jalan untuk mengetahui apakah kinerja yang 

telah dicapai sesuai dengan apa yang diharapkan sebelumnya. 

Menurut Mc Clelland dalam Torang (2013: 74) menentukan beberapa 

karakteristik kinerja yaitu: bertanggung jawab dalam pemecahan masalah, 

menentukan tujuan, ada umpan balik dan dapat diandalkan. Menilai kualitas 

kinerja organisasi atau dalam mengukur kualitas jasa yang diberikan oleh 

organisasi. Zeithami et. At. dalam Torang (2013: 74) menentukan 5 (lima) 

indikator pelayanan atau kualitas kinerja, yaitu : a)reliability (pelayanan harus 

sesuai dengan yang ditawarkan.), b.) responsiveness (kesiapan/ cepat tanggap 

dalam memberikan pelayanan), c.) assurance (kompetensi individu, ramah, sopan, 

dan perhatian, terampil, rasa aman), d.) emphaty (kemudahan untuk menghubungi 

organisasi, komunikatif, dan memahami keinginan dan kebutuhan pelanggannya) 
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dan, e.) tangibles (fasilitas fisik, kebersihan, kerapihan dan kenyamanan ruangan, 

kelengkapanperalatan komunikasi dan penampilan.) 

Sedangkan menurut Wibowo (2014: 159-161) terdapat 6 klasifikasi yang 

dapat mengukur suatu kinerja, yaitu: 

a. Produktifitas 

Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan 

output fisik suatu proses. Oleh karena itu, produktivitas merupakan hubungan 

antara jumlah output dibandingkan dengan sumber daya yang dikonsumsi dalam 

memproduksi output. 

b. Kualitas 

Pada kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumlah 

ditolak, dan cacat per unit, maupun ukuran eksternal rating seperti kepuasan 

pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan. 

c. Ketepatan waktu 

Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau 

persentase pesanan dikapalkan sesuai dijanjikan. Pada dasarnya, ukuran ketepatan 

waktu mengukur apakah orang melakukan apa yang dikatakan akan dilakukan. 

d. Cycle Time 

Cycle time menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju dari 

satu titik ke titik lain dalam proses. Pengukuran cycle time mengukur berapa lama 

sesuatu dilakukan/ misalnya adalah berapa lama waktu rata-rata diperlukan dari 
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pelanggan menyampaikan pesanan sesuai pelanggan benar-benar menerima 

pesanan. 

e. Pemanfaatan Sumber Daya 

Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang 

digunakan lawan sumber daya tersedia untuk dipergunakan. Pemanfaatan sumber 

daya dapat diterapkan untuk mesin, komputer, kendaraan dan bahkan orang. 

f. Biaya 

Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam dasar 

per unit. Namun, banyak perusahaan hanyamempunyai seikit informasi tentang 

biaya per unit. Pada umumnya dilakukan kalkulasi biaya secara menyeluruh. 

Sementara itu, Amstrong dalam Wibowo (2014: 161) mengklasifikasikan 

ukuran kinerja dalam empat tipe ukuran, yaitu: 

a. Ukuran uang, dipergunakan untuk mengukur memeksimalkan income, 

meminimalkan pengeluaran dan meningkatkan tingkat pendapatan. 

b. Ukuran waktu, mengekspresikan kinerja dengan jadwl waktu kerja, jumlah 

jaminan simpanan dan kecepatan aktivitas. 

c. Ukuran pengaruh, termasuk pencapaian standar, perubahan dalam prilaku 

(kolega, staf atau pelanggan), pelengkap fisik kerja dan tingkat penerimaan 

layanan. 

d. Reaksi, menunjukkan bagaimana orang lain menilai pekerja dan oleh 

karenanya kurang objektif. Reaksi dapat diukur dengan penilaian oleh rekan 

kerja, pelanggan atau analisis terhadap keluhan. 
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Wibowo (2014: 174-175) mengemukakan bahwa terdapat empat 

pendekatan berbeda yang dapat dipakai untuk mengukur kinerja organisasi, yaitu 

sebagai berikut: 

1. A Balanced Scorecard 

A balanced scorecard merupakan serangkaian ukuran yang memberi 

manajer puncak pandangan bisnis yang cepat tetapi komprehensif. Manajer harus 

melihat bisnis dalam empat perspektif, yaitu: 

a. Customer perspectives, tentang bagaimana pelanggan melihat kita, 

b. Internal perspectives, tentang apa yang harus kita lampaui 

c. Innovation and learning perspectives, tentang dapatkah kita 

melanjutkan untuk memperbaiki dan meciptakan nilai. 

d. Financial perspevtices, tentang bagaimana kita melihat pemegang 

saham. 

2. The European Foundation for Quality Management Model 

Terdapat indikasi bahwa kepuasan pelanggan, kepuasan pekerja, dan 

dampak pada masyarakat dicapai melalui kepemimpinan. Hal itu mendorong 

kebijakan dan strategi, manajemen pekerja, sumber daya dan proses mengarah 

pada keunggulan hasil bisnis. Terdapat 9 elemen dalam model ini, yaitu:  

a. Kepemimpinan, tentang bagaimana perilaku dan tindakan tim 

eksekutif dan semua pemimpin lain memberi inspirasi, mendukung dan 

meningkatkan budaya total quality management. 
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b. Kebijakan dan strategi, tentang bagaimana organisasi 

memformulasikan, menyebarkan dan mereview kebijakan dan strategi 

dan mengubahnya ke dalam rencana dan tindakan. 

c. Manajemen sumber daya manusia, tentang bagaimana organisasi 

merealisasi potensi sepenuhnya dari segenap sumber daya 

manausianya. 

d. Sumber daya, tentang bagaimana organisasi mengelola sumber daya 

secara efektif dan efisien. 

e. Proses, tentang bagaimana organisasi mengidentifikasi, mengelola, 

mereview dan memperbaiki prosesnya. 

f. Kepuasan pelanggan, tentang apa yang dicapai organsiasi dalam 

hubungan dengan kepuasan orangnya sendiri. 

g. Kepuasan pekerja, tentang apa yang diperoleh organisasi dalam 

hubungan dengan kepuasan orangnya sendiri. 

h. Dampak pada masyarakat, tentang apa yang dicapai organisasi dalam 

memuaskan kebutuhan konsumen dan harapan masyarakat lokal, 

nasional dan internasional. 

i. Hasil bisnis, tentang apa yang dicapai organisasi dalam hubungannya 

dengan sasaran bisnis yang direncanakan dan memuaskan kebutuhan 

dan harapan setiap orang dengan kepentingan finansial dalam 

organisasi. 

3. Economic Value Added 
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Terdapat empat ukuran favorit dalam model Economic Value Added ini, 

yaitu sebagai berikut: 

a. Added Value merupakan perbedaan antara nilai pasar dari output 

perusahaan dan biaya inputnya. 

b. Market value added marupakan perbedaan antara kapitalisasi pasar 

perusahaan dan total investasi kapital. Jika positif, akan 

mengindikasikan diciptakannya kekayaan pasar saham. 

c. Cash flow return on investment membandingkan cash flow 

disesuaikan inflasi dengan gross revenue disesuaikan inflasi, untuk 

menemukan cash flow return on investment. 

d. Total shareholder return merupakan apa yang sebenarnya diperoleh 

pemegang saham, misalnya perubahan dalam nilai kapital plus 

sividen. 

4. Traditional Financial Measures 

Merupakan ukuran finansial tradisional, yang antara lain termasuk: return 

on equity, return on capital employed, earnings per share, price/earning ratio, 

return on sales, assets turnover, overall overheads/sales ratio, profit or sales or 

added value per employer, output per employee (produktivitas). 

Pengukuran kinerja biasanya dilakukan untuk aspek-aspek berikut ini 

dalam Bastian (2006: 276-277): 

1. Aspek Finansial 



57  

 
 

Aspek finansial meliputi anggaran atau cash flow. Aspek finansial ini 

sangat penting diperhatikan dalam pengukuran kinerja sehingga dianalogikan 

sebagai aliran darah dalam tubuh manusia. 

2. Kepuasan Pelanggan 

Dalam globalisasi perdagangan, peran dan posisi pelanggan sangat krusial 

dalam penentuan strategi organisasi. Untuk itu, manajemen perlu memperoleh 

informasi yang relevan tentang tingkat kepuasan pelanggan. 

3. Operasi dan Pasar Internal 

Informasi operasi dan mekanisme pasar internal diperlukan untuk 

memastikan bahwa seluruh kegiatan organisasi dirancang untuk pencapaian tujuan 

dan sasaran organisasi. Di samping itu, informasi operasi dan pasar internal 

menentukan tingkat efisiensi dan efektivitas operasi organisasi. 

4. Kepuasan Pegawai 

Dalam organisasi yang banyak melakukan inovasi, peran strategis pegawai 

amat menentukan kelangsungan organisasi. Peningkatan kepuasan pegawai akan 

berdampak positif terhadap kinerja organisasi. 

5. Kepuasan Komunitas dan Shareholders/Stakeholder  

Pengukuran kinerja perlu dirancang untuk mengakomidasi kepuasan para 

stakeholders. Hal ini dikarenakan para stakeholders akan meninjau kinerja 

organisasi secara berkelanjutan, dan hasil yang baik akan memberikan manfaat 

langsung kepada organisasi. 
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6. Waktu 

Informasi untuk pengukuran harus informasi terbaru, sehingga manfaat 

hasil pengukuran kinerja dapat dimaksimalkan. Dengan memiliki informasi 

terbaru, organisasi dapat segera menyelesaikan permasalahan yang terjadi. 

Menurut Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) dalam 

Mahsun (2006: 33), cakupan pengukuran kinerja sektor publik harus mencakup 

item item sebagai berikut: 

a. Kebijakan (policy), untuk membantu pembuatan maupun pengimplementasian 

kebijakan. 

b. Perencanaan dan penganggaran (planning and budgeting), untuk membantu 

perencanaan dan penganggaran atas jasa yang diberikan dan untuk memonitor 

perubahan terhadap rencana. 

c. Kualitas (quality), untuk memajukan standarisasi atas jasa yang diberikan 

maupun keefektifan organisasi. 

d. Kehematan (economy), untuk me-review pendistribusian dan keefektifan 

penggunaan sumber daya. 

e. Keadilan (equity), untuk meyakini adanya distribusi yang adil dan dilayani 

semua masyarakat. 

f. Pertanggungjawaban (accountability), untuk meningkatkan pengendalian dan 

mempengaruhi pembuatan keputusan. 

Mahmudi (2005: 20) mengatakan kinerja diartikan sebagai suatu 

konstruksi yang bersifat multidimensional dan pengukurannya sangat bergantung 
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pada kompleksitas faktor-faktor yang membentuk dan mempengaruhinya, antara 

lain: 

a. Faktor personal/individu, meliputi: pengetahuan, skill, kepercayaan diri, 

motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu. 

b. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, 

semangat, arahan dan dukungan yang diberikan oleh manager atau team 

leader. 

c. Faktor tim, meliputi: kualitas dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam 

satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan 

anggota tim. 

d. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang 

diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja organisasi. 

e. Faktor kontekstual/situasional, meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan 

eksternal dan internal organisasi. 

2.4.3. Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam 

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

surat Al-jumu’ah ayat 10 yang berbunyi: 

نَ هُمْۖ  تَ راَهُمْ ركُهعًا سُجهدً  اءُ عَلَى الْكُفهارِ رُحَماَءُ بَ ي ْ ۚ  وَالهذِينَ مَعَهُ أَشِده دٌ رَسُولُ اللَّهِ تَ غُونَ فَضْلًا مِنَ مَُُمه ا يَ ب ْ

لِكَ مَثَ لُهُمْ في الت هوْراَةِۚ  وَمَثَ لُهُمْ  يلِ كَزَرعٍْ   اللَّهِ وَرضِْوَانًاۖ  سِيمَاهُمْ في وُجُوهِهِمْ مِنْ أثَرَِ السُّجُودِۚ  ذَٰ في الِْْنجِْ

الْكُفهارَۗ  وَعَ  ليَِغِيظَ بِِّمُ  يُ عْجِبُ الزُّرهاعَ  فَآزَرهَُ فاَسْتَ غْلَظَ فاَسْتَ وَىٰ عَلَىٰ سُوقِهِ  الهذِينَ أَخْرجََ شَطْأهَُ   ُ دَ اللَّه

هُمْ مَغْفِرةًَ وَأَجْراً عَظِيمًا   آمَنُوا وَعَمِلُوا الصهالِْاَتِ مِن ْ
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“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.” (Q.S Al-Fath: 29) 

مْ تُ فْلِحُونَ فإَِذَا قُضِيَتِ الصهلَاةُ فاَنْ تَشِرُوا في الْأَرْضِ وَابْ تَ غُوا مِنْ فَضْلِ اللَّهِ وَاذكُْرُوا اللَّهَ كَثِيراً لَعَلهكُ   

“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan 

carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 

beruntung.” (Q.S Al Jumu’ah: 10) 

Ayat-ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslimbekerja adalah 

untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkan keutamaan (kualitas dan 

hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua hal itu telah menjadi landasan 

kerja seseorang, maka akan tercipta kinerja yang baik. 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 
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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. 
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Gambar 2.1 

Sumber: Peneliti 

Gambar 2.1 menunjukkan pengaruh dari variabel-variebel independen terhadap variabel dependen. Variabel independen 

dalam penelitian ini locus of control dan job involvement dengan varibel dependen adalah organizational citizenship behavior. 

Komitmen organisasi sebagai variabel intervening. 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Kinerja Karyawan 
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2.6.  Hipotesis Penelitian 

1. Pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan  

 Locus of control dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

dikarenakan, seseorang yang memiliki kendali yang kuat atas dirinya 

terhadap peristiwa peristiwa dalam kehidupan dapat mendorong dirinya 

untuk bekerja keras (George & Brief, 1992). Suzana, (2017) meneliti 

tentang pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan 

menyimpulkan terdapat pengaruh langsung positif locus of control 

terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Setyowati (2017) 

bahwa hubungan internal locus of control dengan kinerja karyawan 

memiliki hasil positif. Gunawan (2015) menyimpulkan bahwa locus of 

control yang terdiri dari internal locus of control dan eksternal locus of 

control memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas maka peneliti merumuskan hipotesis: 

H1: Locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Pengaruh organization citizenship behaviour terhadap kinerja karyawan 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu 

memperhatikan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
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tersebut. Salah satu factor yang merupakan pengaruhnya adalah OCB. 

Pengertian OCB sebagai bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan 

inisiatif individual untuk meningkatkan efiseinsi kinerja organisasi dengan 

membantu tujuan dari produktifitas individu pegawai. Karyawan yang 

memiliki OCB yang tinggi mampu melaksanakan perkerjaannya  sebagai 

bagian besar dalam dirinya, dikarenakan salah satu definisi OCB adalah 

berpusat kepada perilaku tiap individu yang melaksanakan tugasnya yang 

melebihi dari deskripsi kerjanya. Hal ini membuat keterikatan karyawan 

yang kuat terhadap pekerjaannya dan akan meminimalisir keinginan untuk 

berhenti dalam pekerjaannya. 

Putri dan Utami (2017) menemukan adanya pengaruh yang signifikan dari 

OCB terhadap kinerja diantara 49 perawat ruang rawat inap pada RS 

Baptis Batu. Penelitian yang dilakukan Suzzana (2017) yang menyatakan 

bahwa dengan adanya OCB dalam perusahaan akan berpengaruh secara 

positif dan signifikan, dan memiliki pengaruh yang sangat tinggi terhadap 

kinerja karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas maka peneliti merumuskan hipotesis : 

H2: Organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan dengan job 

satisfaction sebagai variabel intervening. 

Locus of Control mengacu pada tingkat pengharapan seseorang bahwa 
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penguatan atau hasil dari perilakunya bergantung pada perilaku mereka 

sendiri atau karakteristik pribadi dibandingkan dengan tingkat 

pengharapannya bahwa penguatan atau hasil tersebut akibat fungsi dari 

kesempatan, keberuntungan, nasib, berada di bawah kendali orang lain 

yang kuat, atau hanya tidak dapat diprediksi. Pada saat karyawan terlibat 

dalam suatu perusahaan/organisasi, karyawan membawa kepribadiannya 

yang unik, kemampuan, sifat, nilai-nilai dan aspirasi kerja yang berupa 

tujuan dan cita-cita mengenai pekerjaan yang telah direncanakan bagi 

dirinya. Setiap perusahaan pasti menginginkan kinerja karyawan yang 

tinggi, maka dari itu perusahaan harus memahami perilaku karyawannya 

agar dapat mencapai kinerja karyawan yang optimal. Hal tersebut 

berkaitan dengan pemahaman perusahaan tentang internal locus of control 

dan external locus of control. Karyawan dengan internal locus of control 

akan lebih puas dengan pekerjaannya karena biasanya individu tersebut 

menampilkan performa kerja yang lebih baik sehingga mendapat reward 

sebagai yang lebih baik pula. Menurut Kreitner dan Kinicki (2014: 150) 

individu yang mempunyai internal locus of control menampilkan motivasi 

kerja yang lebih besar, menunjukkan kinerja yang lebih tinggi pada tugas-

tugas yang melibatkan pemecahan masalah, dan cenderung tidak cemas 

dibandingkan dengan individu external locus of control. Penelitian yang 

dilakukan oleh Gunawan (2015) menyimpulkan bahwa locus of control 

yang terdiri dari internal locus of control dan eksternal locus of control 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.. 
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Terdapat faktor penting lain yang mampu meningkatkan kinerja yang 

ditunjukan oleh Karyawan yaitu job satisfaction. Kepuasan kerja mengacu 

kepada sikap individu secara umum terhadap pekerjaannya. Seseorang 

dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap positif 

terhadap pekerjaannya; seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya  

mempunyai  sikap  negatif  terhadap  pekerjaan  tersebut  (Robbins, 2002 : 

36).  

Berdasarkan uraian di atas maka peneliti merumuskan hipotesis: 

H3: Locus of control berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui job satisfaction. 

4. Pengaruh organizational citizenship behaviour terhadap kinerja karyawan 

dengan job satisfaction sebagai variabel intervening. 

OCB di dalam suatu perusahaan memiliki peran yang sangat besar 

karena memberi pengaruh terhadap sikap dan perilaku kerja karyawan. 

Organ dalam Djati (2009: 22) memberikan pengertian OCB sebagai bentuk 

perilaku yang merupakan pilihan dan inisiatif individual untuk 

meningkatkan efiseinsi kinerja organisasi dengan membantu tujuan dari 

produktifitas individu pegawai. Selain itu juga memengaruhi dukungan 

karyawan yang diberikan dalam mencapai tujuan organisasi, untuk 

memajukan produktivitas dan efesiensi organiasi. 

Suzzana (2017) dalam penelitiannya menyatakan bahwa dengan 

adanya OCB dalam perusahaan akan berpengaruh secara positif dan 
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signifikan, dan memiliki pengaruh yang sangat tinggi terhadap kinerja 

karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas maka peneliti merumuskan hipotesis: 

H4: Organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui job satisfaction.



68 
 

 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian 

Berdasarkan apa yang menjadi tujuan awal penelitian yang sudah 

ditetapkan, maka pnelitian ini merupakan penelitian berjenis kuantitatif yang 

menggunakan metode penelitian dengan pengujian teori dan dikur melalu variabel 

dalam bentuk numrek dan mengunakan analisis data sesuai prosedur statistic. 

Mengajukan beberapa pertanyaan kepada responden yang berkaitan dengan 

penelitian. Mengacu kepada permasalahan dan tujuan yang telah di tetapkan, 

maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini merupakan penelitian ekplanatory 

(explanatory research). Penelitian Eksplantori yaitu penelitian yang menguji 

hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya dan hasil penelitian akan 

menjelaskan hubungan kasual antara varaibel dengan variabel lain Sugiyono 

(2018:93). 

3.2. Lokasi Penelitian  

Penelitian ini akan dilakukan pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Lombok Timur. 

3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi 

Menurut Supriyanto dan Maharani (2013) populasi adalah daerah 

generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang memiliki kualitas dan 

karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
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kesimpulan. Adapun populasi pada penelitian ini adalah karyawan Dinas Pemuda 

dan Olahraga Kabupaten Lombok Timur yang berjumlah 78 orang. 

3.3.2. Sampel 

Menurut Supriyanto dan Machfudz (2010) sampel merupakan bagian kecil 

dari populasi. Sedangkan menurut Supriyanto dan Maharani (2013) sampel adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang memiliki oleh populasi tersebut. 

Apabila populasi itu besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi. Menurut Supriyanto dan Maharani (2013: 35) populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 

karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan ditarik 

kesimpulan. 

3.4.Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik Probability Sampling, yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan 

kesempatan kepada seluruh angggota populasi untuk dipilih sebagai (Supriyanto 

dan Maharani, 2013:36). Pada penelitian ini menggunakan Sampling Jenuh, yaitu 

bagian dari Probability Sampling yang digunakan jika jumlah populasi sedikit. 

Pada penelitian ini jumlah sampel sebanyak 78 orang.   

3.5.Data dan Jenis Data 

3.5.1. Data  

Menurut data yang digunakan cara untuk memperolehya adalah sebagai 

berikut: 
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1. Data Kuantitatif 

Data yang dijumlah berupa angka-angka yang diperoleh dari Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kabupaten Lombok Timur yang dapat dijumlah 

seperti jumlah karyawan dan data-data lainnya yang mendukung 

penelitian. 

2. Data Kualitatif 

Data yang diperoleh dari Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Lombok Timur berbentuk gambaran umum perusahaan, hasil kuisioner, 

dan informasi. Informasi yang diperoleh dari pihak lain yang menunjang 

penelitian. 

3.5.2. Jenis Data 

Menurut cara memperolehnya data dalam penelitian ini terdiri dari: 

1. Data Primer 

Data yang diperoleh dari survei dan dikumpulkan secara langsung dari 

jawaban responden melalui kuisioner yang berkaitan dengan masalah 

Locus of Control, OCB, Job Satisfaction, dan kinerja karyawan. 

2. Data Sekunder 

Data yang telah diproses dalam bentuk naskah tertulis atau dokumen. Data 

ini adalah data yang di peroleh dari Dinas Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Lombok Timur berupa sejarah, struktur organisasi dan jumlah 

karyawan. 
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3.6. Teknik Pengumpulan Data 

3.6.1. Teknik Pengumpulan Data 

1. Kuisioner 

Kuisioner merupakan sebuah daftar pertanyaan yang digunakan peneliti 

untuk memperoleh data secara langsung melalui proses komunikasi atau 

dengan memberikan pertanyaan. 

2. Wawancara 

Proses Tanya jawab secara langsung, khususnya bagian kepegawaian yang 

meliputi, lokasi, jumlah karyawan dan data lainnya, dengan maksud 

memperoleh tambahan informasi lainnya. 

3.7. Definisi Operasional Variabel 

Penelitian ini terdapat tiga variabel, yaitu Locus of Control sebagai 

variabel (X1), OCB sebagai variabel (X2), Job Satisfaction sebagai variabel (Z), 

dan kinerja karyawan sebagai variabel (Y) 

a. Organizanizational Citizenship Behavior (X1) 

b. Locus of Control (X2) 

c. Job Satisfaction (Z) 

d. Kinerja Karyawan (Y) 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Sumber 

Locus of 

Control (X1) 

Locus of Control 

Interal 

 

• Lebih aktif mencari 

informasi dan banyak 

mengambil inisiatif.  

• Lebih suka pada 

tantangan untuk maju.  

• Lebih percaya pada 

usaha, kemampuan, dan 

kemauan dalam 

mencapai sukses. 

• Lebih banyak 

berorientasi pada diri 

sendiri dalam 

mengkritik dan 

mengevaluasi. 

Musaheri 

(2013: 160) 

Locus of Control 

Eksternal   

 

• Pasif dan hanya 

menerima informasi.  

• Kurang memiliki 

inisiatif.  

• Lebih percaya pada 

nasib.  

• Suka bergantung pada 

orang lain.  

• Lebih banyak mencari 

dan memilih situasi 

yang menyenangkan. 

 

Organizational 

Citizenship 

Behavior (X2) 

Altruism 

 

 

• Pegawai menggantikan 

rekan kerjanya saat 

tidak masuk kerja. 

• Pegawai membantu 

rekan kerja yang 

kesulitan dalam 

pekerjaan-pekerjaan 

yang menyangkut 

organisasi. 

• Menjadi sukarelawan 

untuk mengerjakan 

sesuatu tanpa diminta. 

Dennis W. 

. Organ dalam 

Djati (2009: 

22) 
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Conscientiousness 

 

• Pegawai datang lebih 

awal dari yang 

dijadwalkan. 

• Dengan sungguh-

sungguh mengikuti 

peraturan dan prosedur. 

• Menyerahkan laporan 

lebih awal dari pada 

yang seharusnya 

 

Sportmanship 

 

• Pegawai tidak pernah 

protes akan kesalahan-

kesalahan yang dibuat 

oleh organisasi.  

• Pegawai tidak pernah 

mengeluh akan 

pekerjaan yang harus 

dilakukan. 

Civic virtue • Pegawai selalu 

mengikuti pelatihan-

pelatihan yang 

dirancang oleh 

organisasi yang 

berkaitan dengan 

pekerjaannya. 

 

• Selalu mengikuti 

perkembangan 

kemajuan di organisasi 

 

Job 

Satisfaction 

(Z) 

Faktor Pendorong • Kerja Yang Secara 

Mental Menantang. 

• Ganjaran Yang Pantas. 

• Kondisi Kerja Yang 

Mendukung. 

• Rekan sekerja yang 

mendukung. 

Robbins, 

(2001: 149-

150) 
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Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kuantitas 

Kerja  
• Bekerja sesuai 

prosedur 

Kemampuan 

menyelesaikan 

• tugas  

Swasto 

dalam 

Supriyanto 

dan 

Maharani 

(2013:178) 

Kualitas 

Kerja  
• Menyelesaikan 

pekerjaan 

dengan rapi 

• Mampu 

bekerja dengan 

terampil  

 

Pengetahuan 

Pekerjaan 
• Pemahaman 

terhadap tugas  

• Mampu 

bertanggung 

jawab  

 

Pendapat atau 

Pernyataan 
• Kebebasan 

memberikan 

Pendapat 

Menerima 

kritik dari hasil 

• Kerja  

 

Keputusan 

yang Diambil 
• Keberanian untuk 

melakukan 

Pengambilan 

keputusan  

• Bertanggung jawab 

terhadap kepu yang di 

ambil  
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Perencanaan 

Kerja 
• Memiliki 

kreatifitas 

dalam Bekerja 

• Adanya peran 

serta dalam 

memberiakan 

konsep dan 

rencana kerja  

 

Organisasi 

Kerja 
• Spesialisasi 

tugas yang 

menjadi 

tanggung 

jawab individu  

• Dapat 

menjalankan 

tugas secara 

berkelompok  

 

 

3.8. Skala Pengukuran 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif. 

Pendekatan ini bertujuan untuk mengintrepresikan mengenai argument responden 

terhadap pilihan pertanyaan dan distribusi frekuensi pertanyaan responden dari 

data yang telah di kumpulkan. Penelitian ini, jawaban responden dijelaskan dalam 

lima skala pertanyaan dengan menggunakan Skala Likert. Analisis data ini juga 

digunakan untuk menggambarkan secara mendalam variabel-variabel yang 

diteliti. 
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Penelitian ini menggunakan metode penelitian survey. Penelitian Survey 

adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan 

kuesioner (angket) sebagai alat pengumpul data yang pokok. Pengumpulan data 

dalam penelitian ini menggunakan kuesioner (angket) yang diwujudkan dalam 

bentuk pernyataan. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan 

kuesioner (angket) yang berupa pernyataan tertulis yang diberikan kepada 

responden untuk diisi sesuai dengan keadaan sebenarnya. Adapun skala 

pengukuran yang dilakukan dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala ini 

digunakan dalam penelitian yang menggunakan kuesioner (angket). Digunakan 

untuk mengukur respon subjek ke dalam 5 poin skala dengan interval yang sama 

yaitu: 

a. Skor 5 (Sangat Setuju) 

b. Skor 4 (Setuju) 

c. Skor 3 (Cukup Setuju) 

d. Skor 2 (Tidak Setuju)  

e. Skor 1 (Sangat Tidak Setuju). 

3.9.Analisis Data 

3.9.1. Analisis PLS (Partial Least Square) 

Uji Analisis PLS (Partial Least Square) merupakan metode analisis yang 

powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data, tidak membutuhkan 
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banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar (Supriyanto dan Maharani, 

2013). 

Pengukuran Metode PLS menurut Ghozali dalam Cahyani (2019:45) 

menyatakan bahwa yang digunakan pada metode PLS mencakup tiga hal, yaitu: 

1. Weight estimate yaitu untuk menciptakan skor variabel laten 

2. Path estimate yaitu menghubungkan antar variabel laten dan estimasi 

loading antar variabel laten dengan indikatornya 

3. Means dan lokasi parameter yaitu untuk indicator dan variabel laten 

 Langkah-Langkah PLS menurut Yamin dalam Cahyani (2019:45) 

menyatakan bahwa ada beberapa langkah untuk menganalisis menggunakan 

PLS, yaitu: 

1. Merancang model pengukuran (outer model) 

Peneliti menentukan definisi dan spesifikasi hubungan antara variabel 

laten dengan indikatornya aoakah bersifat reflektif atau formulatif. 

2. Merancang model structural (inner model) 

Peneliti melakukan proses formulasi terhadap model hubungan antar 

variabel 

3. Mengkonstruksi diagram jalur 

Peneliti menggambarkan hubungan antara variabel dengan indikatornya 

serta antar variabel agar mempermudah peneliti untuk melihat model 

secara keseluruhan. 

4. Estimasi model 
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Dalam proses estimasi model, ada tiga skema pemilihan weighting yang 

dilakukan, yaitu: 

a. Factor weighting scheme 

b. Centroid weighting scheme 

c. Path weighting scheme 

5. Evaluasi model (goodness of fit) 

Pada tahapan ini, evaluasi model yang dilakukan adalah model 

pengukuran dan evaluasi model structural. 

6. Pengujian hipotesis dan interpretasi 

Peneliti penguji hipotesis yang sudah disusun kemudian di 

interpretasikan hasil dari pengujian tersebut. 

 Ghozali (2011:27) menyatakan beberapa kriteria penilaian model PLS 

sebagaimana pada tabel berikut: 

Tabel 3.2 

Kriteria Penilaian PLS 

Kriteria Penjelasan 

Evaluasi Penilaian 

𝑅2 untuk variabel endogen Apabila hasil 𝑅2 pada variabel laten 

endogen dalam model structural sebesar 

0,67; 0,33; dan 0,19 maka dapat 

diindikasikan bahwa model itu “baik”, 

“moderat” dan “lemah” 

Estimasi koefisien jalur Nilai estimasi untuk hubungan jalur 

dalam model struktural harus 

signifikan. Hal itu didapat melalui 

prosedur bootstrapping 

𝐹2 untuk effect size Apabila nilai 𝐹2 0,2; 0,15; dan 0,35 

maka dapat menginterpretasikan tingkat 

pengaruh variabel laten apakah lemah, 

medium, dan besar pada tingkat 
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strukrutal 

Evaluasi Model Pengukuran Reflektif 

Loading factor Nilai loasing factor >. 0,50 

Composite reliability Untuk mengukur internal consistency 

dan nilainya > 0,60  

Average variance extracted (AVE) Nilai AVE > 0,50 

Discriminant validity Nilai akar kuadrat dari AVE harus lebih 

besar dari nilai korelasi antar variable 

Cross loading Diharapkan, agar setiap indicator 

memiliki loading lebih tinggi untuk 

variabel laten yang diukur 

dibandingkan dengan indicator variabel 

laten lainnya. Cross loading akan 

menjadi ukuran lain dari validitas 

diskriminan  

Evaluasi Model Pengukuran Formatif 

Signifikan nilai weight Nilai estimasi model pengukuran 

formatif harus signifikan. Hal ini 

menggunakan prosedur bootstrapping. 

Multikolinieritas Variabel manifest harus diuji apakah 

terdapat multiko atau tidak. Hal ini diuji 

dengan melihat nilai VIF. Nilai VIF > 

10 dapat mengindikasikan adanya 

multikolinieritas. 

 

3.10.3 Uji Mediasi 

Uji mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh 

Sobel dan dikenal dengan uji sobel. Uji sobel dilakukan dengan cara menguji 

kekuatan pengaruh tidak langsung antara variabel X ke Y melalui variabel Z. 

Adapun rumus uji sobel adalah sebagai berikut: 

𝑍 =
𝑎𝑏

√(𝑏2𝑆𝐸𝑎
2 ) + (𝑎2𝑆𝐸𝑏

2 )
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Keterangan: 

a  = koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi 

b  = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen 

𝑆𝐸𝑎 = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel independen terhadap 

variabel mediasi 

𝑆𝐸𝑏 = Standart eror of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap 

variabel dependen 

Untuk menguji signifikasi pengaruh tidak langsung, terlebih dahulu 

menguji nilai t dari koefisien ab. Kemudian dibandingkan antara nilai t hitung 

dengan t tabel. Apabila t hitung lebih besar daripada nilai t tabel maka terjadi 

pengaruh mediasi (Ghozali, 2011:66). 

Solimun (2012:34) metode periksaan variabel intervening menggunakan 

pendekatan perbedaan antar nilai koefisien dengan signifikansi. Untuk mengetahui 

perbedaan tersebut terdapat langkah-langkah sebagai berikut: 

1. Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap endogen 

dengan melibatkan variabel mediasi. 

2. Memeriksa pengaruh langsung variabel eksogen terhadap endogen tanpa 

melibatkan variabel mediasi. 

3. Memeriksa pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi. 

4. Memeriksa pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen.  
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1.Hasil 

4.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1.1. Sejarah Perusahaan  

Dinas Pemuda dan Olahraga ialah salah satu OPD baru pada tahun 2017. 

Bersumber pada Peraturan Bupati Lombok Timur No 6 tahun 2016, tentang 

penjelasan tugas, guna serta tata kerja Dinas Pemuda dan Olahraga terletak pada 

Type C sudah berubah jadi Type A bersumber pada Peraturan Bupati Lombok 

Timur No 48 Tahun 2020 tentang Peran, lapisan Organisasi, Tugas serta Guna dan 

Tata Kerja Dinas Pemuda dan Olahraga. 

Dinas Pemuda dan Olahraga Sendiri ialah satuan kerja perangakat wilayah 

yang diberi amanat serta tugas dan tanggung jawab dalam menanggulangi 

pembangunan dibidang kepemudaan serta keolahragaan. Buat membagikan 

cerminan secara merata tentang Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Lombok 

Timur, hingga disusunlah novel profil ini. 

Tujuan pembinaan kepemudaan serta keolahragaan ditunjukan pada 

ekspansi akses serta ruang gerak untuk pemuda dalam upaya kenaikan mutu 

hidup, kenaikan partisipasi, ruang ekspresi jiwa pemuda, ruang terbuka 

berolahraga, kebugaran dan mutu sumberdaya insan berolahraga beserta 

pembinaan manajemen secara handal, yang berorientasi pada kenaikan prestasi 

serta kesejahteraan warga berolahraga. 
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Profil Dinas Pemuda dan Olahraga ini memiliki khasiat antara lain selaku 

basis untuk perencanaan ataupun dalam penataan strategic planning ke depan 

yang bisa ditindaklanjuti dengan program- program pembinaan pemuda dan 

Olahraga yang pas target, dan selaku data untuk publik ataupun stakeholder 

kepemudaan serta keolahragaan. 

Bersumber pada perihal itu, profil Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Lombok Timur dirancang serta terbuat dalam rangka menanggapi kebutuhan 

tersebut. Profil ini diharapkan bisa berkepanjangan serta lebih sistematis, sehingga 

input dari bermacam pihak/ warga serta stakeholder yang lain sangat diharapakan 

dan berperan selaku perlengkapan buat mengawali sesuatu perencanaan serta 

pengambilan keputusan sehingga bisa terlaksana dengan baik. 

4.1.1.2.Visi, Misi, dan Tata Nilai 

Visi Dinas Pemuda dan Olahraga mengacu visi yang tertuang dalam 

RPJMD Tahun 2018– 2023 Kabupaten Lombok Timur ialah: 

VISI :“Terwujudnya Kepemudaan serta Berolahraga yang Bermutu” 

MISI: 

1. Mewujudkan pemuda yang berwawasan, berahlak mulia, bermutu serta 

produktif. 

2. Mewujudkan olahraga yang bermutu serta berprestasi. 

3. Mewujudkan fasilitas serta prasarana kepemudaan serta keolahragaan yang 

repersentatif. 
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4.1.1.3. Struktur Organisasi 

Gambar 4.1 

  

4.1.1.4.Deskripsi Jabatan 

Tabel 4.1 

Sumber Daya Aparatur Tahun 2021 

No Unit Kerja PNSD Honorer Jumlah 

1 Sekretariat 7 12 19 

2 Bidang Pengembangan Pemuda 6 8 14 

3 Bidang Pemberdayaan Pemuda 5 9 14 

4 Bidang Pembudayaan Olahraga  6 12 18 

5 Bidang Peningkatan Prestasi 

Olahraga 
5 12 17 

Jumlah 29 53 82 
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Tabel 4.2 

Pegawai Dispora Menurut Pangkat/Golongan 

NO 

Unit Kerja Golongan Jum 

IV/c IV/b IV/a III/d III/c III/b III/a II/d II/c II/b II/a I/d I/c I/b I/a 
 

1 Sekretariat  2  1 1  2         6 

2 Bidang Pengemban-

gan Pemuda 

   1 2 2 1         6 

3 Bidang Pemberda-

yaan Pemuda 

  1 1 1 2 1         6 

4 Bidang Pembuda-yaan 

Olahraga 

 1  3 1  1         6 

5 Bidang Peningkatan 

Prestasi Olahraga 

   2 1   2        5 

Jumlah Ruang  3 1 8 6 4 5 2         

Jumlah Golongan 4 23 2 0  

Jumlah Total 29 
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4.1.1.5.Program dan Kegitan   

Tabel 4.3 

Program dan Kegitan   

No Program Kegiatan  

1 Penunjang urusan 

pemerintahan 

daerah 

kabupaten/kota 

• Perencanaan, 

penganggaran, dan 

evaluasi kinerja 

perangkat daerah 

• Penyusunan dokumen 

perencanaan perangkat 

daerah 

• Koordinasi dan 

penyiusunan laporan 

capaian kinerja dan 

ikhtisar realisasi kinerja 

SKPD 

2  • Administrasi keuangan 

perangkat daerah 

• Penyediaan gaji dan 

tunjangan ASN 

• Pelaksanaan penata 

usahaan dan pengujian/ 

verifikasi keuangan 

SKPD 

• Koordinasi dan 

penyusunan laporan 

keuangan akhir tahun 

SKPD 

• Koordinasi dan 

penyusunan laporan 

keuangan bulanan/ 

triwulan/ semesteran 

SKPD 

3  • Administrasi barang 

milik daerah pada 

perangkat daerah 

• Penata usahaan barang 

milik daerah pada 

SKPD 

4  • Administrasi umum 

perankat daerah 

• Penyediaan komponen 

instalasi listrik/ 

penerangan bangunan 

kantor 

• Penyediaan peralatan 

dan perlengkapan 
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kantor 

• Penyediaan peralatan 

rumah tangga  

• Penyediaan barang 

cetak dan penggandaan. 

• Penyediaan bahan 

bacaan dan peraturan 

perundang undangan 

• Penyenggaraaan rapat 

koordinasi 

dankonsultasi SKPD 

  • Pengedaan barang 

milik daerah 

penunjang urusan 

pemerintah daerah 

• Pengadaan peralatan 

dan mesin lainnya 

• Pengadaan sarana dan 

prasarana pendukung 

gedung kantor atau 

bangunan lainnya 

  • Penyediaan jasa 

penunjang urusan 

pemerintah daerah 

• Penyediaan jasa surat 

menyurat 

• Penyediaan jasa 

komunikasi sumber 

daya air dan listrik 

• Penyediaan jasa 

pelayanan umum kantor 

  • Pemeliharaan barang 

milik daerah penujang 

urusan pemerintah 

daerah 

• Penyediaan jasa 

pemeliharaan, biaya 

pemeliharaan dan pajak 

kendaraan perorangan 

atau kendaraan dinas 

jabatan 

• Pemeliharaan/ 

rehabilitasi Sarana dan 

prasarana gedung 

kantor atau bangunan 

lainnya 
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4.2. Deskripsi Karakteristik Responden  

 Penelitian ini menggunakan system kuisioner dalam memperoleh data dan 

pelaksanaan penyebaran kuisioner dilaksanakan dalam kurun waktu (15 Februari 

hingga 25 Februari 2021) dengan sasaran pegawai pada Dinas Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Lombok Timur. Dengan hasil responden sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin Frekuensi Persentase 

Perempuan 24 31% 

Laki-laki 54 69% 

Total 78 100% 

Sumber: Data diolah, 2021 

Berdasarkan table responden pada penelitian ini jumlah responden laki-

laki terdiri dari 54 atau 69% dan jumlah responden perempuan terdiri dari 24 atau 

31%. Jika melihat hasil diatas maka dapat disimpulkan bahwa pegawai atau 

karyawan berjenis kelamin laki-laki lebih mendominasi. 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Persentase 

Kurang dari 1 tahun 15 19% 

Lebih dari 1 tahun 63 81% 

Sumber: Data diolah, 2021 
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Berdasarkan table 4. Responden dalam penelitian ini mayoritas memiliki 

masa kerja diatas satu tahun, yaitu dengan jumlah sebanyak 63 orang atau 81% 

dan masa kerja dibawah satu tahun sebanyak 15 orang atau 19%. 

4.3. Statistik Deskriptif Variabel 

 Statistik deskriptif variabel digunakan untuk mengetahui nilai 

minimum, maksimum, mean, median dan standard deviasi dari variabel yang 

digunakan dalam penelitian. Sebelum dilakukan perhitungan, maka harus 

ditentukan terlebih dahulu kategori penilaian rendah dan tinggi terhadap 

tanggapan responden. 

Tabel 4.6 

Statistik Deskriptif Variabel 

No Nilai Rata-Rata Kriteria 

1. 1.00 – 1.80 Sangat tidak setuju / Sangat rendah 

2. 1.81 – 2.60 Tidak setuju / Rendah 

3. 2.61 – 3.40 Ragu-ragu / Cukup tinggi 

4. 3.41 – 4.20 Setuju / Tinggi 

5. 4.21 – 5.00 Sangat Setuju / Sangat Tinggi 

Sumber: Ridwan dan Kuncoro (2017) 

Setelah kategori penilaian rendah dan tinggi terhadap tanggapan responden 

ditentukan kemudian hasil analisis deskriptif variabel penelitian dapat ditunjukan 

sebagai berikut: 
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4.3.1. Locus of Control 

Tabel 4.7 

Variabel 

N 

Persentase Jawaban Mean 

Standar 

Deviasi 

STS TS N S SS Item Variabel   

Locus Of 

Control 

78 0% 0% 14% 40% 46% 4.03 4.04 0.86 

78 0% 3% 12% 53% 33% 4.17     

78 0% 4% 41% 38% 17% 3.68     

78 1% 10% 4% 56% 28% 4.00     

78 0% 14% 18% 51% 17% 3.71     

78 0% 1% 4% 68% 27% 4.21     

78 0% 0% 3% 71% 27% 4.24     

78 0% 0% 6% 72% 22% 4.15     
78 0% 0% 4% 78% 18% 4.14     

Sumber: Diolah 2021 

Dari variabel locus of control (LOC) dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

sebesar 4.04 dapat diintepretasikan bahwa rata-rata responden menilai setuju 

terhadap variabel locus of control (LOC). Nilai standar deviasi menunjukan bahwa 

ukuran penyebaran data variabel locus of control (LOC) sebesar 0.86 dari 78 

responden pada variabel locus of control artinya dari hasil tersebut dapat diambil 

kesimpulan bahwa nilai standar deviasinya menunjukkan bahwa sampel penelitian 

dapat mewakili populasi penelitian. 

4.3.2. Organizational Citizenship Behavior 

Tabel 4.8 

Variabel N 

Persentase Jawaban Mean 

Standar 

Deviasi 

STS TS N S SS Item Variabel  
Organizational 

Citizenship 

Behavior (Ocb) 78 0% 0% 14% 40% 46% 4.32 4.02 0.83 

 78 0% 3% 12% 53% 33% 4.17   

 78 0% 13% 12% 58% 18% 3.81   
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Sumber: Diolah 2021 

Dari variabel locus of control (LOC) dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

sebesar 4.02 dapat diintepretasikan bahwa rata-rata responden menilai setuju 

terhadap variabel locus of control (LOC). Nilai standar deviasi menunjukan bahwa 

ukuran penyebaran data variabel locus of control (LOC) sebesar 0.83 dari 78 

responden pada variabel locus of control artinya dari hasil tersebut dapat diambil 

kesimpulan bahwa nilai standar deviasinya menunjukkan bahwa sampel penelitian 

dapat mewakili populasi penelitian. 

4.3.3. Job Satisfaction 

Tabel 4.9 

Variabel N 

Persentase Jawaban Mean 

Standar 

Deviasi 

STS TS N S SS Item Variabel   

Job 

Satisfaction 78 0% 0% 1% 74% 24% 4.23 4.16 0.91 

  78 0% 0% 1% 74% 24% 4.23     

  78 0% 0% 12% 74% 14% 4.03     

  78 0% 0% 6% 72% 22% 4.15     

Sumber: Diolah 2021 

Dari variabel locus of control (LOC) dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

sebesar 4.16 dapat diintepretasikan bahwa rata-rata responden menilai setuju 

terhadap variabel locus of control (LOC). Nilai standar deviasi menunjukan bahwa 

ukuran penyebaran data variabel locus of control (LOC) sebesar 0.91 dari 78 

 78 0% 4% 41% 38% 17% 3.68   

 78 1% 10% 4% 56% 28% 4.00   

 78 0% 14% 18% 51% 17% 3.71   

 78 0% 1% 4% 68% 27% 4.21   

 78 0% 0% 3% 71% 27% 4.24   
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responden pada variabel locus of control artinya dari hasil tersebut dapat diambil 

kesimpulan bahwa nilai standar deviasinya menunjukkan bahwa sampel penelitian 

dapat mewakili populasi penelitian. 

4.3.4. Kinerja Karyawan 

Tabel 4.10 

Variabel 

N 

Persentase Jawaban Mean 

Standar 

Deviasi 

STS TS N S SS Item Variabel   

Kinerja 

Karyawan 

78 0% 0% 1% 67% 32% 4.31 4.18 0.92 

78 0% 0% 5% 69% 26% 4.21     

78 0% 0% 6% 74% 19% 4.13     

78 0% 0% 1% 73% 26% 4.24     

78 0% 0% 1% 74% 24% 4.23     

78 0% 0% 1% 74% 24% 4.23     

78 0% 0% 12% 74% 14% 4.03     

78 0% 0% 6% 72% 22% 4.15     

78 0% 0% 4% 78% 18% 4.14     

78 0% 0% 4% 76% 21% 4.17   

  

  

  78 0% 1% 5% 77% 17% 4.09 

78 0% 0% 5% 78% 17% 4.12   

  

  

  78 0% 0% 0% 82% 18% 4.18 

78 0% 0% 0% 76% 24% 4.24     
Sumber: Diolah 2021 

Dari variabel locus of control (LOC) dapat diketahui bahwa nilai rata-rata 

sebesar 4.18 dapat diintepretasikan bahwa rata-rata responden menilai setuju 

terhadap variabel locus of control (LOC). Nilai standar deviasi menunjukan bahwa 

ukuran penyebaran data variabel locus of control (LOC) sebesar 0.92 dari 78 

responden pada variabel locus of control artinya dari hasil tersebut dapat diambil 
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kesimpulan bahwa nilai standar deviasinya menunjukkan bahwa sampel penelitian 

dapat mewakili populasi penelitian. 

4.4. Analisis Hasil PLS  

Pada penelitian ini, peneliti melakukan uji model dan hipotesis dengan 

menggunakan analisis PLS (Partial Least Square). Analisis dengan menggunakan 

PLS (Partial Least Square) terdiri dari dua bagian, yaitu evaluasi outer model dan 

evaluasi inner model. Berikut akan dijelaskan mengenai evaluasi dari masing-

masing model berdasarkan hasil analisis yang dilakukan.   

4.4.1. Outer Model  

Evaluasi outer model bertujuan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 

instrumen pengukuran pada model penelitian. Hal ini dilakukan untuk mengetahui 

seberapa baik item kuesioner mengukur sifat dan konsep variabel yang diukur dan 

mengetahui konsistensi item kuesioner dalam mengukur variabel yang sama 

dalam waktu dan tempat yang berbeda. Analisis outer model dapat dilihat dari 

nilai converget validity, construct validity, discriminant validity, dan composite 

reliability. Adapun hasil outer model dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:   

4.4.1.1. Convergent Validity  

Analisis outer model yang pertama adalah dengan melihat convergent 

validity. Uji convergent validity dalam PLS dapat dilakukan dengan melihat nilai 

dari masing-masing loading factor. Nilai loading factor mendeskripsikan 

besarnya korelasi antara setiap item pengukuran (indikator pada kuesioner) 

dengan variabel laten (konstruknya). Suatu item indikator dikatakan telah 
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memenuhi convergent validity apabila skor loading fakctor pada tiap jalur (path) 

antara komponen (variabel laten) dan variabel manifes ≥ 0,7 (Jogiyanto, 2016). 

Pada Tabel 4… berikut ini menunjukkan hasil uji validasi berdasarkan nilai 

loading factor untuk masing-masing indikator dalam penelitian ini.   

Table 4.11 

Loading Factors  

  JS KK LOC OCB 

JS1 0.775       

JS2 0.768       

JS3 0.838       

JS4 0.846       

KK1   0.483     

KK10   0.821     

KK11   0.800     

KK12   0.016     

KK13   0.818     

KK14   0.858     

KK2   0.613     

KK3   0.432     

KK4   0.472     

KK5   0.829     

KK6   0.855     

KK7   0.791     

KK8   0.752     

KK9   0.727     

LOC1     0.879   

LOC2     0.855   

LOC3     0.848   

LOC4     0.893   

LOC5     0.887   

LOC6     0.794   

LOC7     0.823   

LOC8     0.838   

LOC9     0.862   

OCB1       0.823 
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OCB10       0.774 

OCB2       0.858 

OCB3       0.835 

OCB4       0.784 

OCB5       0.835 

OCB6       0.819 

OCB7       0.850 

OCB8       0.834 

OCB9       0.773 
Sumber: Hasil olah data dengan PLS 

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua nilai loading factor pada masing-

masing indikator mempunyai nilai ≥ 0,7 kecuali KK 1, KK2, KK3, KK4, dan 

KK12. Indikator yang memiliki nilai loading factor dibawah 0,7 berarti tidak 

valid dan harus di drop dari penelitian. Berikut adalah nilai loading factors setelah 

indkator yang tidak valid di drop sebagaimana table 4.11 dibawah: 

Table 4.12 

Loading Factors Final 

  JS KK LOC OCB 

JS1 0.771       

JS2 0.767       

JS3 0.840       

JS4 0.848       

KK10   0.837     

KK11   0.828     

KK13   0.833     

KK14   0.862     

KK5   0.847     

KK6   0.861     

KK7   0.792     

KK8   0.784     

KK9   0.790     

LOC1     0.878   

LOC2     0.855   
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LOC3     0.849   

LOC4     0.893   

LOC5     0.887   

LOC6     0.795   

LOC7     0.821   

LOC8     0.839   

LOC9     0.862   

OCB1       0.824 

OCB10       0.774 

OCB2       0.858 

OCB3       0.833 

OCB4       0.780 

OCB5       0.838 

OCB6       0.817 

OCB7       0.852 

OCB8       0.835 

OCB9       0.774 
Sumber: Hasil olah data dengan PLS 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa semua indikator telah memiliki nilai 

diatas 0,7 sehingga semua indicator dalam penelitian ini dapat dikatakan valid 

secara statistik serta dapat digunakan dalam konstruk penelitian. Gambar 4.11 

adalah gambar yang menunjukkan model penelitian hasil olah dengan Smart PLS. 
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Gambar 4.2 

Diagram Jalur Outer Model PLS 

 

Sumber: Hasil olah data dengan PLS 

4.4.1.2. Construct Validity  

Analisis outer model pada tahap kedua adalah dengan melihat construct 

validity. Construct validity merupakan validitas yang menunjukkan sejauh mana 

suatu tes mengukur construct teori yang menjadi dasar penyusunan tes tersebut. 

Konstruk dikatakan memiliki construct validity yang baik jika nilai average 

variance extracted (AVE) ≥ 0,5 (Jogiyanto, 2016). Nilai AVE ≥ 0,5 memiliki arti 

bahwa probabilitas indikator disuatu konstruk masuk ke variabel lain yang lebih 

rendah (kurang 0,5) sehingga probabilitas indikator tersebut konvergen dan masuk 

di konstruk yang dimaksud lebih besar, yaitu diatas 50 persen (Jogiyanto, 2016). 

Hasil pengujian construct validity dengan menggunakan SmartPLS diperoleh 

sebagaimana tabel 4 
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Tabel 4.13 

Average Variance Extracted (AVE) 

 Average Variance Extracted (AVE) 

JS 0.652 

KK 0.683 

LOC 0.729 

OCB 0.671 

Sumber: Hasil olah data dengan PLS 

Berdasarkan Tabel 4.12 maka dapat diketahui bahwa nilai AVE pada 

setiap variabel dalam model analisis penelitian ini telah memiliki nilai construct 

validity yang baik, yaitu nilai AVE lebih besar dari 0,5.   

4.4.1.3. Discriminant Validity  

Discriminant validity merupakan uji yang dilakukan untuk melihat apakah 

setiap indikator yang menyusun suatu variabel laten memiliki nllai loading yang 

lebih tinggi dibandingkan dengan indikator untuk variabel laten lainnya. Pada Uji 

discriminant validity parameter yang digunakan adalah dengan membandingkan 

akar dari AVE suatu konstruk harus lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi 

antar variabel laten tersebut, atau dengan melihat nilai cross loading (Jogiyanto, 

2016). Pada tabel cross loading akan terlihat bahwa masing-masing indicator 

disuatu konstruk akan berbeda dengan indikator dikonstruk lain dan mengumpul 

pada konstruk yang dimaksud. Nilai cross loading masing-masing indikator 

adalah sebagaimana tabel 4.13 
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Tabel 4.14 

Cross Loading 

  JS KK LOC OCB 

JS1 0.771 0.543 0.532 0.346 

JS2 0.767 0.779 0.821 0.445 

JS3 0.840 0.689 0.633 0.346 

JS4 0.848 0.728 0.653 0.362 

KK10 0.747 0.837 0.749 0.370 

KK11 0.709 0.828 0.730 0.358 

KK13 0.690 0.833 0.839 0.367 

KK14 0.744 0.862 0.887 0.338 

KK5 0.708 0.847 0.843 0.369 

KK6 0.778 0.861 0.830 0.429 

KK7 0.623 0.792 0.770 0.446 

KK8 0.730 0.784 0.703 0.346 

KK9 0.692 0.790 0.734 0.194 

LOC1 0.762 0.823 0.878 0.443 

LOC2 0.697 0.801 0.855 0.345 

LOC3 0.665 0.807 0.849 0.328 

LOC4 0.744 0.848 0.893 0.402 

LOC5 0.744 0.862 0.887 0.338 

LOC6 0.655 0.772 0.795 0.256 

LOC7 0.767 0.779 0.821 0.445 

LOC8 0.690 0.833 0.839 0.367 

LOC9 0.684 0.812 0.862 0.409 

OCB1 0.427 0.363 0.339 0.824 

OCB10 0.288 0.276 0.258 0.774 

OCB2 0.422 0.394 0.380 0.858 

OCB3 0.420 0.338 0.396 0.833 

OCB4 0.262 0.248 0.263 0.780 

OCB5 0.452 0.405 0.455 0.838 

OCB6 0.323 0.319 0.334 0.817 

OCB7 0.439 0.345 0.343 0.852 

OCB8 0.382 0.432 0.423 0.835 

OCB9 0.361 0.364 0.306 0.774 
Sumber: Hasil olah data dengan PLS  
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Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai masing-masing indikator di suatu 

konstruk lebih tinggi dibandingkan dengan konstruk lain dan mengumpul pada 

satu konstruk tersebut. Maka dalam penelitian ini dapat dikatakan memiliki 

discriminant validity yang baik.   

4.4.1.4. Composite Reliability  

Uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan Composite 

reliability. Suatu konstruk dapat dikatakan reliable, apabila memiliki nilai 

Cronbach’s alpha harus ≥ 0,6 dan nilai Composite reliability harus ≥ 0,7 

(Jogiyanto, 2016). Composite reliability mengukur nilai reliabilitas sesungguhnya 

dari suatu variabel sedangkan Cronbach’s alpha mengukur nilai terendah (lower 

bound) reliabilitas suatu variabel sehingga nilai Composite reliability selalu lebih 

tinggi dibandingkan nilai Cronbach’s alpha (Jogiyanto, 2016). Nilai Cronbach’s 

alpha dan Composite reliability masing-masing variabel pada penelitian ini 

ditunjukkan pada tebel 4.14 

Tabel 4.15 

Composite Reliability dan Cronbach’s alpha 

  Cronbach’s Alpha rho_A Composite Reliability 

JS 0.823 0.831 0.882 

KK 0.942 0.944 0.951 

LOC 0.953 0.954 0.960 

OCB 0.945 0.951 0.953 

Sumber: Hasil olah data dengan PLS  

Berdasarkan Tabel 4.14 dapat diketahui bahwa seluruh konstruk dalam 

penelitian ini memiliki nilai Cronbach‟s alpha ≥ 0,6 dan nilai Composite 
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reliability ≥ 0,7, maka dapat dikatakan bahwa semua konstruk adalah reliable. Hal 

ini dapat diartikan bahwa masing-masing konstruk dalam model penelitian 

memiliki konsistensi internal dalam uji reliabilitas variable. 

4.5. Inner Model  

Pengujian inner model atau model structural dilakukan untuk memprediksi 

hubungan kausal antar variable atau pengujian hipotesis. Pengujian ini dapat 

dilihat melalui hasil nilai koefisien determinasi, predictive relevance, goodness of 

fit, serta koefisien jalur dan koefisien parameter. Saat hubungan yang sinifikan 

antar 100ariable sudah diketahui maka selanjutnya dapat disimpulkan hipotesis 

terkait 100ariable yang digunakan dalam penelitian ini. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan bootstrapping. Hasil output bootstrapping PLS pada model 

penelitian ini ditunjukkan pada gambar 4.2. 

Gambar 4.3 

Diagram Jalur Inner Model PLS 

 

Sumber: Olah data PLS-SEM 



101  

 
 

Tabel 4.16 

Hubungan Langsung dan Tidak Langsung 

 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) P Values 

Hasil 

Hipotesis 

JS -> KK 0.218 0.221 0.063 3.460 0.001 Diterima 

LOC -> JS 0.778 0.774 0.064 12.189 0.000 Diterima 

LOC -> 

KK 0.777 0.772 0.060 12.931 0.000 

Diterima 

OCB -> JS 0.132 0.138 0.093 1.420 0.156 Ditolak 

OCB -> 

KK 0.008 0.005 0.039 0.190 0.849 

Ditolak 

LOC -> JS 

-> KK 0.169 0.171 0.051 3.350 0.001 

Diterima 

OCB -> JS 

-> KK 0.029 0.031 0.024 1.205 0.229 

Ditolak 

 

Dari tabel 4.15 terlihat hubungan antara konstruk laten eksogen dan 

konstruk laten endogen terdapat 3 hubungan yang dinyatakan tidak signifikan pada 

level signifikansi sebesar 5% yaitu OCB->JS, OCB->KK, dan OCB -> JS -> KK 

sehingga hipotesis ditolak. Kemudian terdapat 4 hubungan yang lainnya 

signifikan karena p-value dibawah pada level 0.05 (5%) sehingga hipotesis 

diterima. 

Besarnya pengaruh terhadap variabel laten endogen dipresentasikan dengan 

nilai R2 pada masing masing konstruk laten endogen. Dalam penelitian ini diperoleh 

nilai koefesien determinasi dari masing masing variabel adalah sebesar 71,2% 

untuk variabel JS dan 92,7% untuk variable KK. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa nilai koefisien determinasi variable JS berpengaruh pada penelitian ini 
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sebesar 71,2%, sedangkan 28,8% sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar 

model penelitian. Nilai koefisien determinasi dari variabel KK sebesar 92,7% 

berpengaruh pada penelitian ini, sedangkan sisanya sebesar 7,3 % dijelaskan oleh 

variabel lain diluar model penelitian. Dapat dihat pada table dibawah ini: 

Tabel 4.17 

R-Square 

 

R 

Square 

R Square 

Adjusted 

Job Ssatisfaction 0.712 0.704 

Kinerja Karyawan 0.927 0.924 

 

4.6.Uji Mediasi 

Uji Mediasi dilakukan untuk mendeteksi kedudukan variabel yang ada 

dalam model. Uji ini dilakukan melalui software free statistic calculation for 

sobel test. Uji ini dilakukan dengan cara menguji pengaruh locus of control dan 

job involvement terhadap organizational citizenship behavior melalui variabel 

komitmen organisasi 

Tabel 4.18 

Uji Mediasi 

No  Variabel 

LOC -> KK 

Melalui Job 

Satisfaction 

OCB -> KK 

Melalui Job 

Satisfaction 

1. A 0.777 0.008 

2. B 0.218 0.132 

3. SEA 0.060 0.039 
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4. SEB 0.063 0.116 

5. Sobel test statistic 3.34303034 0.20301897 

6. One-tailed probability 0.00041434 0.41956010 

7. Two-tailed probability 0.00082869 0.02723541 

Sumber: Data diolah software free statistic calculation for sobel test 

Dari tabel 4.17 hasil uji mediasi menggunakan software free statistic 

calculation for sobel test diketahui hasil hubungan locus of control terhadap 

kinerja karyawan melalui job satisfaction dengan hasil sebesar 3.34303034, hasil 

uji media tersebut menujukkan lebih besar dari t-tabel dan one-tailed probability 

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel job satisfaction mampu menjadi variabel 

mediasi antara pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

hasil sobel tes pengaruh organizational citizenship behavior terhadap kinerja 

karyawan melalui job satisfaction sebesar 0.20301897. hasil tersebut menunjukan 

lebih kecil dari t-tabel dan one-tailed probability sehingga dapat disimpulkan 

bahwa job satisfaction tidak mampu menjadi variable mediasi antara pengaruh 

organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan. 

4.7.Pembahasan 

4.7.1. Pengaruh Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) adalah pengaruh locus of control 

terhadap kinerja karyawan yang menunjukan nilai path coefficient (original 

sample estimate) sebesar 0.777 dengan nilai t-statistic 12.931 dan p-value 0.000 

(< 0.05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa locus of control memiliki pengaruh 

positif dan signifikan. Sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. Hal tersebut 

berarti semakin besar locus of control yang diterapkan maka kinerja karyawan 
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pada Dinas Pemuda dan Olahraga akan semakin naik, begitu pula sebaliknya 

semakin kecil locus of control maka kinerja karyawan akan semakin menurun. 

Pengaruh pada locus of control yang memiliki pengaruh paling dominan adalah 

karyawan atau pegawai lebih banyak berorientasi pada diri sendiri dalam 

mengkritik dan mengevaluasi yang memiliki nilai sebesar 0.893. Dalam hal ini 

terjadinya pengaruh positif dan signifikansi karena setiap karyawan lebih 

berorientasi pada diri sendiri dalam mengkritik dan mengevaluasi saat sedang 

menjalankan pekerjaan. 

Hal ini didukung dengan apa yang diamati oleh peneliti dalam pelaksanaan 

kerja di Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Lombok Timur para karyawan 

terlihat lebih mementingkan diri sendiri daripada orang lain, hasil pengamatan 

peneliti ketika mendekati jam istirahat dan jam pulang kerja, karyawan yang 

merasa sudah menyelesaikan seluruh pekerjaan cenderung akan pulang terlebih 

dahulu tanpa harus menunggu jam pulang yang telah ditentukan oleh kantor. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gunaawan (2015) 

yang mengatakan bahwa Locus of Control berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Nikkatsu Electric Works Bandung. (Wuryaningsih dan 

Kuswati, 2013); (Erdawati, 2015); (Wahyuni dan Ratnawati, 2016) serta 

(Rahardjo dan Dewi, 2016); juga dalam penelitiannya menyatakan bahwa locus of 

control berpengaruh pada kinerja karyawan. 

Dalam islam keyakinan pada diri sendiri sangat penting, karena keyakinan 

membuat seseorang mampu mengerahkan seluruh tindakan dan perilakunya. Tanpa 
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keyakinan seseorang akan selalu merasa dalam keraguan sehingga jiwanya mudah 

terombang-ambing dan mengikuti arus yang akan membawanya, ia akan lemah dan 

rapuh dan akhirnya mudah terpengaruh. Sebagaimana firman Allah di dalam surat 

Ar-ra’ad ayat 11: 

ُ مَا بقَِ   لَهُ ۥ ۗ  إِنه ٱللَّهَ لَا يُ غَيرِِ نۢ بَيْنِ يَدَيْهِ وَمِنْ خَلْفِهِۦ يَحْفَظوُنهَُۥ مِنْ أمَْرِ ٱللَّهِ وُا۟ مَا مُعَقِِبَٰتٌ مِِ وْمٍ حَتَّهٰ يُ غَيرِِ

ُ بقَِوْمٍ سُوٓءًا فَلَا مَرَده لهَُۥۚ  وَمَا لََمُ مِِن دُونهِِۦ مِن وَالٍ   بِِنَفُسِهِمْۗ  وَإِذَآ أرَاَدَ ٱللَّه

 

“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” (Ar-ra’ad 

ayat 11). 

Manusia harus senantiasa berusaha dengan kemampuan yang dimilikinya 

untuk meraih tujuan yang ingin dicapainya. Karena hasil yang akan dicapainya 

tergantung dari usaha yang telah dilakukannya. Sikap optimis dan selalu mawas diri 

sangat dibutuhkan dalam menjalani kehidupan, dengan mawas diri kita akan 

berusaha mengkoreksi diri. Allah Swt telah menjanjikan kepada hamba-Nya bahwa 

segala usaha yang telah dilakukannya akan menuai hasil yang diharapkan apabila 

kerjakan dengan sungguh - sungguh. Untuk itu sifat percaya diri terhadap 

kemampuan yang dimiliki oleh seseorang merupakan bekal yang sangat penting 

agar tidak pantang menyerah dalam berusaha harus kita terapkan. 
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4.7.2. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) adalah pengaruh organizational 

citizenship behavior terhadap kinerja karyawan yang menunjukan nilai path 

coefficient (original sample estimate) sebesar 0.008 dengan nilai t-statistic 0.190 

dan p-value 0.894 (> 0.05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa organizational 

citizenship behavior tidak memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut berarti dengan adanya Organizational 

Citizenship Behavior tidak berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan pada 

Dinas Pemuda dan Olahraga kbupaten Lombok Timur. Pada kenyataannya 

dilapangan pegawai memeiliki karakter cenderung menunda pengumpulan tugas 

sebelum waktu yang ditentukan, hal itu dilihat dari item pada Conscientiousness 

yang berisi menyerahkan laporan lebih awal dari pada yang seharusnya dengan 

nilai sebesar 0.817 yang mana nilai ini adalah nilai yang paling kecil daripada 

item lainnya, dan item ini bisa dikatakan kontradiktif dengan dorongan kinerja 

karyawan menjadi lebih baik. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Lukito (2020) Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

sehingga dapat dipastikan bahwa perilaku sukarela yang dilakukan karyawan tidak 

memberikan dampak langsung terhadap kinerja karyawan. Hanzaee dan Mirvaisi 

(2013) yang meneliti tentang pengaruh kecerdasan emosional Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 
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industri perhotelan Iran. Dari penelitian ini ditemukan bahwa Organizational 

Citizenship Behavior tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

4.7.3. Pegaruh Locus of Control terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Job Satisfaction sebagai intervening 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) adalah job satisfaction sebagai 

variabel moderasi pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan. Nilai 

specific indirect effects sebesar 0.169 dengan nilai t-statistic 3.350 dan p-value 

0.001 (< 0.05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa locus of control berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui job satisfaction. Hal ini 

menunjukkan bahwa job satisfaction mampu memediasi pengaruh locus of control 

terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Lombok 

Timur. Hal ini sejalan dengan penelitian Wardhana (2021) yang membuktikan 

adanya mediasi penuh (full mediation). Kepuasan kerja satu-satunya variabel yang 

dapat memediasi locus of control pada kinerja karyawan. Jadi tingginya locus of 

control akan meningkatkan kepuasan kerja, jadi karyawan memiliki locus of 

control yang baik dapat di intreprestasikan bahwasannya karyawan tersebut 

termasuk memiliki kepuasan kerja yang baik yang sehingga kinerja dari karyawan 

tersebut meningkat. 

 Allah SWT berfirman: 

ا الهذِيۡنَ يا  فاَنْشُزُوۡا انْشُزُوۡا قِيۡلَ  وَاِذَا َۚ  لَ كُمۡ  اللَُِّٰ  يَ فۡسَحِ  فاَفۡسَحُوۡا الۡمَجٰلِسِ  فِِ  تَ فَسهحُوۡا لَ كُمۡ  قِيۡلَ  اِذَا اٰمَنُ وۡۤۡ

 خَبِۡ  تَ عۡمَلُوۡنَ  بِاَ وَاللَُِّٰ  ٍ   دَرَجٰتٍ  الۡعِلۡمَ  اوُۡتوُا  وَالهذِيۡنَ  َ   مِنۡكُمۡ  اٰمَنُ وۡا الهذِيۡنَ  اللَُِّٰ  يَ رۡفَعِ 
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Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Apabila dikatakan 

kepadamu, "Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis," maka lapangkanlah, 

niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan, 

"Berdirilah kamu," maka berdirilah, niscaya Allah akan mengangkat (derajat) 

orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu 

beberapa derajat. Dan Allah Maha teliti apa yang kamu kerjakan.” (QS. Al-

Mujadilah ayat 11). 

Dari ayat di atas dapat dijelaskan bahwa untuk mendapatkan kepuasan 

dalam bekerja, di haruskan untuk selalu bersikap sabar atau lapang dada dalam 

menangani setiap masalah pekerjaan, dari ayat ini juga menekankan suatu sikap 

yang paling ampuh untuk menyelesaikan suatu masalah di dalam suatu 

perusahaan. Kepuasan kerja adalah faktor yang sering diperhatikan. Kepuasan 

kerja mempunyai keterkaitan yang erat dengan berbagai faktor pekerjaan dan 

hubungan antara pekerjaan sehingga erat kaitannya dengan kinerja karyawan. 

4.7.4. Organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui job 

satisfaction. 

Hasil pengujian hepotesis keempat (H4) adalah komitmen organisasi 

sebagai variabel moderasi pengaruh job satisfaction terhadap organizational 

citizenship behavior. Nilai specific indirect effects sebesar 0.029 dengan nilai t- 

statistic 1.205 dan p-value 0.229 (> 0.05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

organizational citizenship behavior berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui job satisfaction. Meskipun memliki pengaruh 

positif namun job satisfaction tidak mampu menjadi pemediasi pengaruh langsung 

organizational citizenship behavior terhadap kinerja karyawan. 
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Hal ini sejalan dengan Lestari dan Ghaby (2018) yang membuktikan 

bahwa kepuasan kerja memediasi sebagian (partly mediation) hubungan antara 

OCB dan kinerja karyawan. Artinya, meningkatnya perilaku OCB yang disertai 

dengan meningkatnya kepuasan kerja akan mampu memberikan pengaruh yang 

lebih baik terhadap kinerja karyawan. Didukung oleh penelitian Zoghbi (2011) 

dan Asiedu, dkk (2014) menyatakan bahwa keberadan OCB pada karyawan akan 

menjadikan karyawan merasa puas sehingga dapat mencapai kinerja yang 

maksimal. Dengan demikian temuan empiris dalam penelitian ini adalah OCB 

memiliki peran starategis dalam kepuasan kerja maupun peningkatan kinerja 

karyawan.
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, hasil olah data, dan 

pembahasan pada bab iv, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Locus 0f Control (X1) berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

2. Organizational Citizenship Behavior (X2) berpengaruh secara 

positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

3. Locus of Control (X1) melalui Job Satisfaction (Z) berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

4. Organizational Citizenship Behavior (X2) melalui Job 

Satisfaction (Z) berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

5.2. Saran 

Kepada Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Lombok 

Timur: 

1. Hendaknya penelitian ini dapat dijadikan sebagai 

pertimbangan untuk mengambil keputussan bagi pimpinan 

khususnya dalam pengembangan sumber daya manusia. 

2. Hendaknya lingkungan dan komunikasi dalam bekerja 

lebih diperhatikan dalam kantor agar menciptakan 
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kepuasan bagi karyawan guna meningkatnya kualitas 

kinerja. 

Kepada peneliti selanjutnya: 

1. Menambah variable baru yang mampu meningkatkan 

kualitas penelitian terhadap kinerja karyawan seperti 

kepuasan kerja, karena kepuasan kerja merupakan variable 

yang bersifat individu dan mampu mempengaruhi tingkat 

keberhasilan kinerja karyawan dalam kantor atau 

perusahaan. 
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Lampiran 4 Kuisioner Penelitian  

PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN 

ORGANIZANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN JOB 

SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

(Survei pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kabupaten Lombok 

Timur) 

 

I. IDENTITAS RESPONDEN 

Tolong di isi dengan tanda (√) 

1. Nama Responden (boleh tidak diisi)  : 

2. Bagian/Jabatan    : 

3. Usia     : 

4. Masa Kerja     : 

5. Jenis Kelamin     :  

a. Laki-laki (  )  

b. Perempuan (  ) 

6. Pendidikan     :  

• SMA   (  ) 

• D3   (  )  

• S1  (  ) 

• S2  (  ) 

• Lain-lain  (  ) 
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II. PETUNJUK PENGISIAN 

Pilihlah jawaban dengan memberi tanda (√) pada kolom jawaban 

yang menurut anda sesuai dengan pendapat anda. 

Adapun pilihan jawaban adalah sebagai berikut :      

A. LOCUS OF CONTROL (X1) 

LOCUS OF CONTROL INTERNAL SS S N TS STS 

1. Saya selalu aktif, inisiatif mencari informasi.      

2. Saya suka tantangan baru.      

3. Percaya kepada usaha kemampuan dan kemauan 

untuk sukses. 

     

4. Beriorentasi pada diri sendiri dalam mengkritik.      

LOCUS OF CONTROL EKSTERNAL SS S N TS STS 

1. Saya fasif, hanya menerima informasi.      

2. Saya kurang inisiatif.       

3. Saya percaya nasib.      

4. Ketergantungan kepada orang lain.      

5. Saya cenderung mencari situasi yang 

menyenangkan. 

     

 

 

 

B. ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (X2) 

ALTRUISM SS S N TS STS 

1. Mampu menggantikan rekan yang tidak masuk 

kerja. 
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2. Mampu membantu rekan kerja dalam kesulitan.      

3. Sukarela dalam membantu pekerjaan.      

CONSCIENTIOUSNESS SS S N TS STS 

1. Saya selalu datang lebih awal.      

2. Saya mengikuti peraturan dengan sungguh-

sungguh. 

     

3. Saya menyerakan laporan lebih awal.      

SPORTMANSHIP SS S N TS STS 

1. Saya tidak pernah komplain.      

2. Saya tidak pernah mengeluh.      

CIVIC VIRTUE SS S N TS STS 

1. Saya selalu mengikuti pelatihan.      

2. Saya selalu mengikuti perkembangan dan 

kemajuan organisasi. 

     

 

C. JOB SATISFACTION (Y1) 

FAKTOR PENDORONG SS S N TS STS 

1. Saya mampu bekerja dengan tantangan.      

2. Saya menerima ganjaran yang pantas.      

3. Denngan kondisi yang mendukung saya dapat 

menjalankan tugas dengan baik. 

     

4. Dengan rekan kerja yang mendukung saya dapat 

menjalankan tugas dengan baik. 

     

 

D. KINERJA KARYAWAN (Y2) 

KUANTITAS KERJA SS S N TS STS 

1. Saya dapat melaksanakan tugas sesuai dengan 

prosedur. 

     

2. Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai target.      
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KUALITAS KERJA SS S N TS STS 

1. Saya mampu melakukan pekerjaan dengan hasil 

yang rapi. 

     

2. Saya terampil dalam bekerja.      

PENGETAHUAN PEKERJAAN SS S N TS STS 

1. Saya memahami dengan baik tugas dan 

pekerjaan saya. 

     

2. Saya mampu bertanggung jawab terhadap tugas 

yang dibebakan. 

     

PENDAPAT SS S N TS STS 

1. Saya dapat ikut serta berperan dalam 

memberikan pendapat. 

     

2. Saya dapat menerima kritik ataupun masukan 

atas hasil kerja saya. 

     

KEPUTUSAN YANG DIAMBIL SS S N TS STS 

1. Saya berani mengambil keputusan terhadap tugas 

yang saya kerjakan. 

     

2. Saya bertanggung jawab terhadap keputusan 

yang saya ambil. 

     

PERENCANAAM KERJA SS S N TS STS 

1. Saya menggunakan kreatifitas saya dalam 

bekerja. 

     

2. Saya memiliki konsep dalam perencanaan kerja.      

ORGANISASI KERJA SS S N TS STS 

1. Saya bekerja sesuai dengan tugas dan 

kemampuan saya. 

     

2. Saya mampu bekerja dengan baik secara tim 

maupun. 
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Lampiran 5 Data Hasil Kuisioner  

 

Kinerja Karyaawan 

Y2 1.1 Y2 1.2 Y2 2.1 Y2 2.2 Y2 3.1  Y2 3.2 Y2 4.1 Y2 4.2 Y2 5.1 Y2 5.2 Y2 6.1 Y2 6.2 Y2 7.1 Y2 7.2   

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 57 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 55 

5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 67 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 55 

4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 66 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 56 

5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 67 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
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4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 55 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 69 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 62 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 54 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 53 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 54 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 54 

5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 63 

3 3 3 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 52 
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5 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 63 

5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 62 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 59 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 55 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 65 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 58 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 58 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 57 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 57 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 66 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 57 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 59 

5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 66 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

4 4 3 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 54 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
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5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 

5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 63 

4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 60 

5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 61 

5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 67 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 

5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 3 3 4 5 59 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 66 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 55 

4 5 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 59 

 

Organizational Citizenship Behavior 

X2 1.1 X2 1.2 X2 1.3 X2 1.3 X2 2.1 X2 2.2 X2 3.1 X2 3.2 X2 4.1 X2 4.2   

4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 38 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 35 
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5 5 3 4 5 4 3 4 3 4 40 

4 4 3 5 5 4 3 4 3 4 39 

3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 34 

4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 39 

5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 40 

5 2 4 3 4 4 4 5 3 2 36 

3 4 3 4 3 2 4 4 4 2 33 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 40 

4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 4 3 2 3 4 4 4 3 37 

5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 41 

3 4 5 3 4 3 4 4 3 4 37 

5 4 4 4 5 4 5 5 3 4 43 

4 4 5 5 5 2 4 4 2 4 39 

5 3 4 3 4 3 4 4 4 3 37 

3 3 4 3 2 3 4 4 2 3 31 

5 4 2 3 4 3 4 4 3 3 35 

3 3 2 3 2 2 4 4 2 4 29 

3 4 4 3 2 3 4 4 4 2 33 

5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 39 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38 
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4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

5 5 3 3 5 5 5 5 3 3 42 

5 4 2 2 4 4 3 3 4 3 34 

4 5 4 3 5 5 5 5 3 4 43 

4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 41 

3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 38 

5 3 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

5 5 3 4 5 5 5 5 4 2 43 

5 4 4 3 4 4 5 5 3 3 40 

5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 43 

4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 37 

4 5 5 4 5 4 4 4 3 4 42 

5 5 4 5 5 5 5 5 2 2 43 

3 4 2 3 4 4 4 4 2 4 34 

4 5 4 4 5 4 3 4 2 3 38 

5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 46 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 45 

4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 42 

5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 38 

5 4 2 4 4 2 4 4 4 3 36 

4 4 5 2 4 2 4 4 3 4 36 

4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 36 
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4 4 2 3 2 4 4 4 3 4 34 

4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 36 

4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 40 

4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 37 

5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 42 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

3 4 4 5 2 2 4 4 3 4 35 

5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 40 

5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 45 

4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 38 

4 4 5 4 5 4 4 4 3 5 42 

5 5 4 3 4 3 5 5 2 4 40 

5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 46 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

3 5 3 4 5 5 5 5 4 4 43 

5 4 5 3 4 4 4 4 5 5 43 

5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 39 

5 5 5 4 3 4 5 5 2 4 42 

4 4 4 5 4 4 5 5 4 3 42 

5 5 4 3 5 4 5 4 4 4 43 

5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 45 

5 4 4 3 5 4 4 4 5 4 42 

5 5 4 4 4 3 5 5 3 4 42 
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3 5 4 2 4 2 5 5 4 5 39 

5 5 4 5 1 5 5 5 4 4 43 

4 3 4 3 4 4 5 5 4 5 41 

4 3 4 3 5 2 4 4 3 4 36 

 

Locus of Control 

X1 1.1 X1 1.2 X1 1.3 X1 1.4 X1 2.1 X1 2.1 X1 2.3 X1 2.4 X1 2.5   

4 4 5 4 2 2 4 2 5 32 

4 4 4 3 2 2 3 2 3 27 

5 4 4 3 4 3 3 5 5 36 

5 5 5 4 3 3 4 2 5 36 

4 4 4 3 2 2 3 2 3 27 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 4 4 2 4 4 4 4 35 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

5 2 3 4 4 4 5 4 4 35 

3 4 4 3 2 4 4 5 5 34 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

4 4 3 4 4 4 4 4 3 34 

5 5 3 2 3 4 4 4 4 34 
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5 3 3 4 4 5 5 5 5 39 

3 4 3 4 3 4 4 4 4 33 

5 4 4 5 4 5 5 4 4 40 

4 4 5 5 2 4 4 3 4 35 

5 3 3 4 3 4 4 4 4 34 

3 3 3 2 3 4 4 4 4 30 

5 4 3 4 3 4 4 4 4 35 

3 3 3 2 2 4 4 4 4 29 

3 4 3 2 3 4 4 4 4 31 

5 4 3 4 3 4 4 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 3 4 3 4 4 4 4 34 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 3 5 5 5 5 5 4 42 

5 4 2 4 4 3 3 4 4 33 

4 5 3 5 5 5 5 4 4 40 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

5 3 3 4 4 4 4 4 4 35 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

5 4 3 4 4 5 5 5 5 40 

5 5 4 4 4 5 5 4 4 40 

4 4 3 4 3 4 4 4 4 34 
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4 5 4 5 4 4 4 5 5 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

3 4 3 4 4 4 4 4 4 34 

4 5 4 5 4 3 4 4 4 37 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

4 5 5 5 5 4 4 4 5 41 

4 5 5 5 4 4 4 4 3 38 

5 4 3 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 4 4 2 4 4 4 4 35 

4 4 2 4 2 4 4 4 4 32 

4 4 4 2 4 4 4 4 4 34 

4 4 3 2 4 4 4 4 4 33 

4 4 3 4 3 4 4 4 4 34 

4 5 4 4 4 4 4 5 5 39 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

5 5 4 5 4 4 4 4 4 39 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 

3 4 5 2 2 4 4 3 3 30 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 

4 3 3 4 4 4 4 4 4 34 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

5 5 3 4 3 5 5 5 4 39 
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5 5 3 5 4 5 5 4 5 41 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 4 4 4 4 4 3 4 36 

3 5 4 5 5 5 5 5 5 42 

5 4 3 4 4 4 4 4 4 36 

5 4 4 4 2 4 4 4 4 35 

5 5 4 3 4 5 5 5 4 40 

4 4 5 4 4 5 5 5 4 40 

5 5 3 5 4 5 4 4 4 39 

5 5 4 5 5 4 4 5 5 42 

5 4 3 5 4 4 4 4 4 37 

5 5 4 4 3 5 5 4 4 39 

3 5 2 4 2 5 5 4 4 34 

5 5 5 1 5 5 5 5 5 41 

4 3 3 4 4 5 5 3 4 35 

4 3 3 5 2 4 4 3 5 33 

 

Job Satisfaction 

Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4   

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 
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4 4 4 4 16 

4 4 3 4 15 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

4 4 3 4 15 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

4 4 3 4 15 

5 5 4 5 19 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

5 5 4 4 18 

4 4 3 3 14 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 4 4 4 17 

4 4 4 4 16 
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4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

3 4 4 4 15 

5 4 4 4 17 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

5 5 5 5 20 

4 5 4 4 17 

4 4 4 4 16 

4 4 4 5 17 

5 5 5 5 20 

4 4 3 4 15 

4 4 4 4 16 

4 5 5 5 19 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 



124  

 
 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 3 3 14 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

4 4 3 5 16 

5 4 4 4 17 

4 4 4 4 16 

5 3 3 3 14 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 5 4 5 19 

4 4 4 5 17 

4 5 4 4 17 

5 5 4 5 19 

4 4 4 4 16 

4 5 3 4 16 



125  

 
 

5 5 4 4 18 

5 5 5 5 20 

4 4 4 3 15 

4 4 4 3 15 
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Lampiran 6 Biodata Mahasiswa 

BIODATA PENELITI 

 

Nama Lengkap  : Aschiya' Afandi 

Tempat Tanggal Lahir : Selong, 2 Desember 1998 

Alamat Asal   : Jl. KH Ahmad Dahlan, Dayan Masjid II, 

Kelurahan Majidi, Kecamatan Selong, Kabupaten Lombok Timur. 

Alamat Kos   : Asrama Lombok Timur, Jl. Tlogo Indah, No.66a, 

Tlogomas, Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur. 

Telp./HP   : 089686604197 

Email    : aschiyaafandi@gmail.com 

 

Pendidikan Formal 

2004-2010   : SDN 3 Pancor 

2010-2013   : MTsN Model Selong 

2013-2016   : SMAN 2 Selong 

2016-2021   : Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Uin 

Maulana Malik Ibrahim Malang 

 

Pengalaman Organisasi 

Anggota dan CO Humas Forskimal 

Anggota IKPM Lotim 

 

Malang, 4 maret 2021 

 

 

Aschiya’ Afandi 

mailto:aschiyaafandi@gmail.com

