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PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Dapat di akui jika pada suatu perusahaan posisi sumber daya manusia
memiliki peranan yang vital. Dari semua aspek sumber daya, satu satunya
sumber daya yang mempunyai keinginan, akal, kemampuan, perasaan,
dorongan, pengetahuan, daya serta karya yang tersedia dari keseluruhan
sumber daya yang terdapat di dalam suatu organisasi yaitu sumber daya
manusia. Meskipun dengan berkembangnya teknologi yang makin canggih
pada era ini yaitu globalisasi, keberadaan manusia tetap memiliki kontribusi
yang besar dalam sebuah perusahaan.

Aktifitas perusahaan tidak akan terlaksana apabila di dalamnya tidak
ada keterlibatan manusia. Agar terciptanya karyawan yang profesional,
tangguh, cerdas, dan berpandangan kedepan suatu perusahaan harus
memperhatikan aspek sumberdaya manusia yang dimilikinya. Akan sulit bagi
suatu organisasi dalam mencapai tujuan apabila sumber daya manusianya
tidak bagus. Dalam manajemen sumberdaya manusia Kinerja karyawan adalah
suatu hal yang amat sangat penting.

Mengingat betapa pentingnya kinerja karyawan. Maka dari itu, agar
bisa memberi hasil yang maksimal bagi organisasi atau perusahaan, kinerja
karyawan harus di tingkatkan. Dengan dibutuhkannya manajemen sumberdaya
manusia yang optimal, efektif, efisien, intensif, terarah dan terencana untuk
tujuan perusahaan yang sudah di tetapkan maka kinerja karyawan dapat
ditingkatkan.

Keberhasilan suatu organisasi dalam rangka perbaikan pada kinerja
organisasi sangat bergantung pada kualitas Sumber Daya Manusia yang
berkaitan dalam bekerja ataupun berkarya maka dari itu organisasi perlu
mempunyai pekerja/pegawai yang kemampuan serta kinerjanya tinggi. Kinerja

merupakan kesediannya individu ataupun sekelompok orang dalam



mengerjakan suatu kegiatan serta disempurnakan sesuai dengan tanggung
jawabnya untuk hasil yang diinginkan.

Anwar P. Mangkunegara “kinerja ialah hasil dari kerja secara kualitas
serta kuantitas yang diperoleh oleh karyawan dalam melakukan tugasnya
sesuai tanggung jawab yang telah diberikan padanya (Yunus & Sukartini,
2013). Dalam melaksanakan fungsinya kinerja tidak sendiri, akantetapi
berkaitan dengan kepuasan, serta tingkatan imbalan, yang terpengaruh oleh
kemampuan, keterampilan serta sifat atau karakteristik individu.

Kinerja seorang karyawan juga dapat dipengaruhi oleh sifat dan bentuk
pekerjaan yaitu sendiri. Druker (1977) mengungkapkan bahwa ada beberapa
dimensi kerja yang mempengaruhi kinerja, salah satunya yaitu dimensi
psikologis, yakni bekerja itu merupakan kepribadian, karena individu
merasakan kepuasan di dalam bekerja bakal berdampak pula pada kinerjanya
itu sendiri (Ramdhani, 2011).

Locus of Control adalah satu diantara karakteristik psikologis yang juga
memengaruhi  kinerja  karyawan khususnya mengacu Yyang pada
presepsi/keyakinan dan sikap. Menurut Rotter (1966) Locus of Control
merupakan ““generalized belief that a person/individual can or cannot control
his/her own destiny”’.

Menurut (Sunyoto&Burhanudin, 2015) Locus of Control menyatakan
tingkatan seseorang mempercayai bahwa perilakunya mempengaruhi apa
yang akan terjadi padanya. Serta, locus of control dibedakan menjadi dua,
yaitu internal locus of control, kepercayaan individu dimana dirinyalah yang
mengendalikan peristiwa begitu juga konsekuensi yang mempengaruhi hidup
mereka serta external locus of control, dimana kepercayaan individu bahwa
prestasi yang mereka peroleh adalah hasil dari perihal diluar kendalinya
(Subroto 2017).

Studi sebelumnya mengklaim bahwa karyawan dengan internal locus of
control (lebih tinggi) cenderung mempunyai tingkatan kepuasan kerja serta
kinerja yang lebih tinggi, juga lebih baik dalam mengatasi situasi stress

daripada karyawan dengan external locus of control yang lebih tinggi. Oleh



karenanya, agar dapat memiliki kinerja yang bagus/baik, individu harus
memiliki kemauan yang besar/kuat dalam menjalankan dan juga mengetahui
pekerjaannya.

Selain faktor kepribadian, kondisi atau keadaan seseorang juga turut
memiliki peran didalam kinerja seseorang pada suatu organisasi. Dalam
melakukan suatu pekerjaan tentunya selalu terdapat konsekuensi. Karyawan
merupakan salah satu sumber daya yang menghadapi konsekuensi salah
satunya Vyaitu stres. Permasalahan stres yang berhubungan dengan
organisasi/perusahaan juga mesti diangkat ke permukaan saat ini. Yakni
masalah yang belakangan ini kerap diperbincangkan serta posisi yang begitu
penting berkaitan dengan keproduktifan kerja karyawan dan juga motivasi
kerja karyawan.

Selain pengaruh dari faktor-faktor (stressor) yang sumbernya dari luar
suatu organisasi, faktor-faktor yang berasal dari dalam organisasi pun dapat
mempengaruh stres. Maka dari itu perlunya mendasari dan memahami
keberadaannya demi keberlangsungan organisasi yang sehat dan efektif,
sangat penting bagi karyawan atau siapapun yang terlibat dalam organisasi
untuk memahami terkait dengan sumber-sumber stres disertai dengan cara
mengatasinya. Diantara kita pasti banyak yang menjadi bagian dari satu
ataupun beberapa/berbagai organisasi, baik itu sebagai atasan ataupun sebagai
bawahan, pernah merasakan yang namanya stres kerja walaupun masih pada
taraf yang amat sangat rendah (Septian, 2016).

Stres juga bisa menjadi sangat membantu/fungsional akan tetapi juga
bisa berperan menjadi salah ataupun disfungsional/merusak kinerja.
Sederhananya  hal ini mengartikan ~ stres  berpotensi untuk
mendorong/mengganggu pelaksanaannya kerja, bergantung dengan bagaimana
tingkat stres itu yang diterima. Apabila tidak adanya stres, tidak ada
tantangan-tantangan dalam bekerja, serta kecenderungan prestasi kerjanya pun
rendah.

Seiring dengan tingkat stresnya tinggi, prestasi kerja cenderung

meningkat, sebab stress membantu karyawan untuk mengeluarkan seluruh



sumber daya agar dapat memenuhi berbagai macam persyaratan ataupun
kebutuhan suatu pekerjaan. Jika stres sudah memuncak, yang direfleksikan
dengan kemampuan dalam melaksanakan kerja harian pegawai maka stress
tambahan menjadi cenderung tidak menghasilkan perbaikan pada kinerjanya
(Nurliana, 2013).

Donnely (lvancevich, 1997) mendefinisikan stress sebagai suatu
persepsi penyelarasan yang di latar belakangi dengan berbedanya individu
atau proses psikologis yakni konsekuensi dari tiap tindakan/sikap diluar
(lingkungan), situasi, dan peristiwa yang mengukuhkan keinginan psikologis
ataupun fisik yang berlebih pada individu (Anatan & Elitan, 2009).

Di dalam suatu perusahaan, keadaan yang berpengaruh kinerja bisa saja
di pengaruhi oleh maca-macam faktor, seperti perkembangan budaya yang ada
di organisasi, kondisi kompetisi internal pegawai, keselarasan job description
dengan kapabilitas karyawan, juga faktor-faktor lainnya. Begitu banyak faktor
yang memengaruhi ini menarik tatkala dihubungkan dengan seperti apa cara
seorang pegawai melihat apa kinerja mereka ada pada kendali diri pegawai itu
sendiri, pegawai tersebut mungkin saja lebih memilih untuk tidak ikut
berkontribusi secara maksimal, begitupun sebaliknya (Hermawan and Kaban
2014).

PT Adhi Mitra Dinamika pada saat ini menjalankan salah satu pabrik
denim terawal di Bandung, Indonesia. Didirikannya perusahaan ini yaitu
sekitaran tahun 1999, dengan berfokus pada kain denim untuk pasar lokal juga
internasional. Kini PT Adhi Mitra Dinamika memiliki pekerja kurang lebih
sekitar 236 karyawan, dimana sebagian besar karyawannya dari orang-orang
yang bertempat tinggal di daerah sekitarannya.

Baru-baru ini PT Adhi Mitra Dinamika sudah meluaskan varian produk
serta menambahkan daya muat produksi untuk mempenuhi tingkat
permintaan. Saat ini perusahaan dapat menghasilkan kain denim dari 50z
hingga 160z dengan kapasitas/volume produksi 6.000.000 yard per tahunnya
dibawah merk Amdenim. PT Adhi Mitra Dinamika menggunakan mesin-

mesin eropa mulai dari persiapan hingga proses finshing. Pada proses



pewarnaan dan pengukuran, PT Adhi Mitra Dinamika menggunakan mesin
dari Sucker-Muller, serta menggunakan Pichanol untuk mesin tenun dan
Monfort untuk menghanguskan dan membersihkan.

PT Adhi Mitra Dinamika memiliki standar yang tinggi untuk etika, baik
itu untuk karyawan dan juga masyarakat, serta PT Adhi Mitra Dinamika
mengusahakan untuk selalu dapat meningkatkan kuallitas produk dan juga
mengurangi dampak yang akan timbul pada lingkungan. Seluruh proses
pengolahan di dalam PT Adhi Mitra Dinamika (baik asap dari ketel,
kebisingan dari mesin tenun, limbah cair serta fasilitas pengolahan limbah
dilengkapi dengan proses UF dan RO) sesuai dengan standar persyaratan

yang ditetapkan oleh pemerintah.

Tabel 1.1
Formasi Karyawan PT Adhi Mitra Dinamika
_ 2017 2018 2019

Bagian L P Jmi L P Jml L P Jml
Admin & General | 9 8 17 9 9 18 8 5 13
Umum 18 2 20 19 2 21 19 2 21
Gudang 7 - 7 1 - 7 8 1 9
Persiapan 29 5 34 29 5 34 29 4 33
Weaving 38 |47 |85 |37 |45 82 |36 |47 83
Inspecting 11 11 22 11 10 21 11 10 21
Finishing 11 - 11 11 - 11 11 - 11
Utility 43 - 43 45 - 45 45 - 45

Jumlah 166 | 73 239 168 |71 239 | 167 |69 236

Sumber: HRD PT Adhi Mitra Dinamika 2019

Sehubungan dengan reputasi yang telah di miliki PT Adhi Mitra
Dinamika apa dapat memberi dampak yang baik juga pada Kinerja
pegawainya.



Tabel 1.2

Indikator Penilaian Kinerja
No Jabatan

Staff Manajer
1 | Pengetahuan atas pekerjaan Koordinasi dan Kepemimpinan
2 | Kualitas Pengetahuan atas pekerjaan
3 | Kuantittas Kuantitas Pekerjaan
4 | Hubungan serta kerjasama Hubungan serta Kerjasama
5 | Inisiatif Inisiatif
6 | Kerajinan serta ketertiban Pendelegasian serta Kontrol
7 | Kepatuhan serta Kedisiplinan | Kepatuhan serta Kedisiplinan
8 | Kehadiran Kerja Pembinaan Bawahan
9 | Tanggungjawab Tanggungjawab

Sumber: HRD PT.Adhi Mitra Dinamika 2019

Tabel 1.2 menjelaskan indikator kinerja karyawan pada PT Adhi
Mitra Dinamika, bersumber hasil dari wawancara penulis dengan faksi
HRD bersangkutan, masih terdapat banyak karyawan perusahaan yang
kurang disiplin dalam bekerja, karyawan masih tidak tepat waktu dalam
masuk kerja, karyawan yang kurang tanggungjawab atas pekerjaannya,
masih banyak karyawan yang melanggar tata tertib atau peraturan yang
dibuat perusahaan pada saat jam Kkerja, seperti menggunakan
gadget/Handphone saat jam kerja. Padahal sudah sangat jelas kerajinan,
kedisiplinan, dan kehadiran tercantum di dalamnya.

Dari hasil serta fenomena di atas dengan begitu peneliti
mengangkat judul penelitian berikut: “Pengaruh Locus Of Control dan

Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT Adhi Mitra Dinamika”.

B. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat
diidentifikasikan permasalahan yang ada sebagai berikut:



Beberapa jenis kepribadian diduga dapat mempengaruhi karyawan dalam
memilih pekerjaan yang memiliki tingkat tekanan atau stres yang lebih
rendah atau lebih tinggi.

Tingkat kepribadian karyawan diduga dapat mempengaruhi Kkinerjanya
dalam melaksanakan suatu pekerjaan sehingga akan berdampak pada hasil
pekerjaan itu sendiri.

Adanya tekanan atau stres dapat berdampak baik atau bahkan berdampak
buruk terhadap kinerja karyawan tergantung seberapa besar tekanan yang
dihadapi oleh karyawan.

Tanggapan karyawan dalam menghadapi stres dapat berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan pada perusahaan.

. Rumusan Masalah

Berdasar pada latar belakang yang telah dipaparkan sebelumnya, maka

dapat diidentifiikasikan permasalahan yakni sebagai berikut :

1.

Apakah Locus Of Control internal berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Adhi Mitra Dinamika?

Apakah Locus Of Control eksternal berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika?

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Adhi Mitra
Dinamika?

Seberapa besar pengaruh Locus Of Control internal, Locus Of Control
eksternal, dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Adhi

Mitra dinamika?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai

dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui pengaruh Locus Of Control internal terhadap kinerja
karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika.



2. Untuk mengetahui pengaruh Locus Of Control eksternal terhadap kinerja
karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika.

3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Adhi Mitra Dinamika.

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Locus Of Control internal,

Locus Of Control eksternal dan stres kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Adhi Mitra Dinamika.

. Manfaat Penelitian

Adapun beberapa kebergunaan penelitian ini harapannya bisa memberi

manfaat antaralain:

1. Manfaat Teoritis

a.

Harapan hasil dari penelitian ini bisa membantu menjadi salah satu
sumber referensi untuk proses belajar ataupun dalam penelitian
mahasiswa/i selanjutnya.

Memberikan dedikasi dalam mengembangkan ilmu pengetahuaan,
yang dimaksudkan selaku penguat ataupun pengantar teori mengenai
Locus Of Control terhadap kinerja, maupun stres kerja terhadap

Kinerja.

2. Manfaat Praktis

a.

Penelitian  ini  berharap  bisa memberi  masukan  pada
organisasi/perusahaan dalam mengelola karyawan.

Di harapkan juga penelitian ini bisa jadi bakal informasi dalam
melakukan koreksi jika memang diperrlukan. serta menjadikan dasar

pada penerapan kinerja yang lebih-lebih baik lagi.

3. Manfat Akademis

Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat menambahkan khazanah

pengetahuan berkaitan dengan Locus Of Control dan stres kerja terhadap

Kinerja.

. Kerangka Pemikiran

1. Pengaruh Locus Of Control (internal) terhadap Kinerja Karyawan



Locus of Control yaitu salah satu variabel kepribadian/Personality,
yang diartikan kepercayaan seseorang tentang mampu atau tidaknya
memonitor garis hidup sendiri. Menurut (Bello, 2001) variabel-variabel
yang berkaitan dengan Locus of Control diantaranya ialah kinerja suatu
organisasi, kepuasan kerja, stres terhadap kerja, intensitas untuk berhenti
bekerja, kepemimpinan, enterpreneurship, serta keterlibatan kerja.

Kinerja erat kaitannya dengan tujuan, sebagai hasil dari perilaku
kerja seseorang, dimana perilaku kinerja dapat ditelusur hingga ke faktor-
faktor tertentu seperti kemampuan, upaya serta kesulitan tugas (Saputra,
2012 dalam Subroto 2017). Menurut Porter and lawer (1968) jenis kinerja
ada tiga macam. Pertama yaitu ukuran tingkat output, jumlah penjualan
dalam periode waktu tertentu, laporan produksi sekelompok karyawan
kepada manajer, dan sebagainya.

Jenis kedua yakni pengukuran kinerja yang melibatkan penilaian
individu terhadap seseorang selain orang yang Kkinerjanya sedang di
pertimbangkan. Jenis ketiga adalah penilaian diri dan peningkatan diri.
Hasilnya, penerapan teknik penilaian diri dan peningkatan diri memiliki
guna untuk mendorong karyawan dalam mengambil peran aktif dalam
menetapkan tujuannya sendiri. Dengan demikian, Kkinerja pekerjaan
mengukur tingkat pencapaian tujuan dan tanggung jawab bisnis serta
sosial dari perspektif pihak penilai (Balanchard, 1993).

Kinerja sangat dipengaruhi oleh Locus of Control, berbedanya
Locus of control dapat merefleksikan motivasi dan juga Kkinerja yang
berbed-beda. Karyawan yang punya Internal Locus of Control tinggi akan
mempengaruhi Kkinerja karyawan tersebut dikarenakan kondisi individu
yang mempercayai di dalam dirinya terdapat besarnya potensi yang dapat
menentukan nasibnya sendiri, dan juga peristiwa, kejadian, dan takdir
berasal dari kendali dirinya sendiri sehingga karyawan tersebut lebih
berusaha dalam bekerja serta mempunyai inisiatip dalam menjalankan

pekerjaan.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kkinerja pula di
pengaruhi oleh tipe personalitas individu-individu yang memiliki lebih
banyak Internal Locus of Control berorientasi kepada tugas yang dihadapi
sehingga dapat meningkatkan kinerja mereka. Orang dengan Internal
Locus of Control mempunyai tingkatan keyakinan lebih kuat sebab merasa
lebih  mampu dalam mengatasi berbagai macam kesulitan ataupun
permasalahan yang muncul di kehidupannya.

. Pengaruh Locus of Control (eksternal) terhadap Kinerja Karyawan

Orientasi Locus of Control ialah kepercayaan mengenai apakah
segala hasil dari tindakanatau usaha kita tergantung kepada apa yang
dilakukan oleh kita atau pada kejadian diluar kendali diri pribadi kita (Lee
and Lee 2013). Locus of control berkaitan dengan sikap kerja seseorang
dan citra diri yang dimilikinya. Sikap kerja seseorang tentu berkaitan
dengan kinerja. Kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan atau aktivitas
seorang karyawan baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan
tanggung jawabnya yang dilakukan selama periode waktu tertentu untuk
meningkatkan nilai perusahaan (Rahardjo, Ayu, and Dewi 2015).

Individu atau orang dengan External Locus of Control beranggapan
bahwa takdir, dan peristiwa dalam hidupnya berada diluar kontrol
(kendali) dirinya sehingga akan gampang pasrah dan juga menyerah bila
sewaktu-waktu dihadapkan dengan perkara yang rumit. Orang dengan
External Locus of Control mempercayai bahwa kesuksesan diperoleh dari
peluang, nasib, serta pengaruh lain di lingkungan eksternal serta
menganggap dunia sebagai suatu hal yang tidak bisa di ramalkan, begitu
pula dalam hal mecapai suatu tujuan, sehingga di dalamnya tidak akan
mempunyai perilaku individu.

Dapat ditarik kesimpulan, individu dengan external Locus of
Control lebih bergantung pada orang lain serta kian banyak memilih dan
mencari posisi yang profitabel atau dengan kata lain terlalu bergantung
atau menyandarkan harapannya pada orang lain. Individu yang tergolong

memiliki internal Locus of Control menunjukkan kinerja yang baik
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dibandingkan dengan individu yang termasuk dalam kategori external
Locus of Control.
. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Stres yakni suatu persepsi penyesuaian diri dimana perbedaan
individu serta proces psikologis berpengarauh pada akibat pengaruh dari
tindakan/usaha, kegiatan (lingkungan), kejadian atau situasi eksternal yang
memberarkan tekanan psikologis maupun fisik yang terlalu berlebih atas
individu. Tekanan/tuntutan yang terus menerus dari atasan serta intimidasi
teman Kkerja, beban kerja yang berlebihan seringkali akan memunculkan
stress kerja. Kinerja karyawan (employee performance) adalah tingkat di
mana para karyawan memenuhi persyaratan pekerjaan (Simamora, 1995
dalam Nurhendar 2007).

Stres terhadap kinerja dapat memiliki peran positif dan juga dapat
memiliki peran merusak, seperti yang dijelaskan dalam “hukum Yerkes
Podson (1904) yang menyatakan hubungan stres dan kinerja seperti huruf
U terbalik” (Mas’ud, 2002). Pendapat Higgins (Umar, 2000) dimana ada
ikatan langsung diantara stres kerja dengan kinerja karyawan, telah
diselidiki oleh beberapa banyak penelitian terkait pengaruh stress kerja
dengan kinerja disuguhkan dalam hukum Yerkes Podson (Mas’ud, 2002)
yaitu model stress — kinerja (hubungan U terbalik).

Model hubungan U terbalik memperlihatkan pengaruh tingkatan
stres (rendah-tinggi) serta kinerja (rendah-tinggi). Tak ada tantangan kerja
jika tidak ada stres serta kinerja pun lebih cenderung merosot (Mamahit
2016). Seiring dengan meningkatnya stres, Kkinerja juga cenderung
meningkat.

Stres merupakan suatu stimulus sehat yang merangsang para
pegawai agar tanggap terhdap tantangan pada pekerjaannya, sebab stres
dapat membantu pegawai agar mengerahkan seluruh sumberdaya yang
dimilikinya dalam memenuhi kebutuhan kerja. Hingga akhirnya stres
berada pada titik stabil yang sepadan dengan kemampuan prestasi

pegawai. Akan tetapi, apabila stresnya terlalu besar kinerja akan mulai
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menurun sebab dapat mengakibatkan tengganggunya pelaksanaan
pekerjaan. Akibatnya kinerjanya jadi nol, dan karyawan menjadi putus asa,
tidak tahan akan pekerjaannya, keluar hingga menolak bekerja untuk
menghindar dari stres.

. Pengaruh Locus Of Control internal, Locus Of Control eksternal, dan
Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Locus of control merupakan konsep psikologis yang berhubungan
dengan kepribadian (Lee and Lee 2013). Stres adalah suatu tanggapan
adaptif, dibatasi oleh perbedaan individual dan proses psikologis, yaitu
suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi atau kejadian
eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan
terhadap seseorang (Nurhendar 2007).

Kinerja karyawan, stres kerja, dan Locus of Control mempunyai
keterkaitan hubungan satu sama lain. Terlihat dari hasil penelitian yang
telah dilakukan oleh (Chen dan Silverthorne, 2008) ditunjukkan dimana
terdapatnya hubungan antara Locus of Control, stres kerja, kinerja
karyawan dan kepuasan kerja pada 310 akuntan publik bersertifikat di
Taiwan. (Spector and O’Connell, 1994) menunjukkan bahwa terdapat
beberapa jenis kepribadian bisa menyebabkan individu biasanya memilih
pekerjaan yang mempunyai tingkat stres yang lebih tinggi.

Pada penelitian perilaku pengusaha dan manajer, (Rahim, 1996)
mengikhtisarkan bahwa individu dengan tingkat Internal Locus of Control
yang tinggi mempercaya bahwa mereka bisa menangani stres secara
fungsional serta lebih efektif dari pada individu dengan External Locus of
Control yang tinggi. (Kalbers and Fogarty, 2005) menemukan, individu
yang mempunyai Internal Locus of Control cenderung tidak mengalami
tingkat stres yang tinggi, akan tetapi individu yang mempunyai Eksternal
Locus of Control lebih rentan terhadap stres dan lebih cenderung
merasakan peristiwa-peristiwa tertentu sebagai stres (Chen, Silverthorne,
and Chen 2008).
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Dibanding individu yang memiliki External Locus of Control,

individu dengan Internal Locus of Control akan lebih fokus kepada tugas

yang ia hadapi sehingga kinerjanya akan meningkat. Artinya, individu

yang punya Internal Locus of Control menunjukkan kinerja yang lebih

bagus di bandingkan individu yang mempunyai External Locus of Control.

5. Penelitian Terdahulu

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui apakah ada pengaruh

Locus of Control dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Adhi

Mitra Dinamika. Berikut adalah hasil dari beberapa penelitian terdahulu

yang telah dilakukan sebelumnya.

Tabel 1.3

Hasil Penelitian Terdahulu

No Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Penelitian

1 Jurnal  Oleh | Pengaruh Stres | Pada penelitian | Hasil dari penelitian ini,
Siti Kerja Dan | saya variabel | karyawan bagian  produksi
Nurhendar Semangat Kerja semangat kerja di | mempunyaii stres kerja yang
(2007) Terhadap  Kinerja | ganti dengan Locus | bertujuan untuk mendaptkan

Karyawan of control, dan pada | kinerja dan semangat kerja

Bagian  Produksii | variabel Y nya | diperlukan dalam mencapai

(Studi Kasus Pada | tetap sama = Vaitu | kinerja, stres Kkerja tidak

Cv. Anekka Ilmu | kinerja. memberikan pengaruh yang

Semarang ) signifilkan terhadap kinerja
karyawan, semangat Kkerja
memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinejra
karyawan dan juga ada
pengaruh  yang signifikan
anatara pekerjaan, stres dan
semangat  kerja  terhadap
kinerja karyawan.

2 Jurnal Oleh | The Impact Of | Pada penelitian | Temuan menunjukkan bahwa
Jui-Chen Locus of Control | saya tidak | satu aspek kepribadian
Chen, Colin | On Job Stress, Job | menggunakan akuntan, seperti diukur oleh
Silverthorne | Performance And | variabel Kepuasan | locus of control, berperan
(2008) Job Satisfaction In | kerja. penting dalam memprediksi
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Taiwan tinngkat kepuasan kerja, stres
dan Kkinerja di perusahaan CPA
di Taiwan. Individu dengan
internal locus of control yang
lebih tinggi cenderug
mmpunyai tingkat stres kerja
yang lebih rendah, serta
kinerja dan kepuasan Kkerja
yang lebih tinggi.
Jurnal  Oleh | Pengaruh Stres | Pada penelitian ini | Hasil penelitian menunjukan
Kenny Kerja Pada Kinerja | locus of control | bahwa variabel stres kerja
Sundoro Karyawan Dengan | sebagai variabel | berpengaruh  negatif  pada
Rahardjo, Locus of Control | pemoderasi, kinerja karyawan. Variabel
I Gusti Ayu | Sebagai  Variabel | sedangkan pada | Locus of Control berrpengaruh
Manuati Pemoderasi penelitian saya | signifikan pada kinerja
Dewi (2016) locus of control | karyawan. internal Locus of
sebagai variabel X, | Control berpengruh negatif
variabel Y tetap | pada kinerja karyawan. Selain
sama. itu, Locus of Control muncul
shagai variabel yang
memoderasi pengaruuh stres
kerja pada kinerja karryawan.
Akbar Riza | Pengaruh Stres | Pada penelitian ini | Locus of control dan stres
(2017) Kerja dan Locus of | menggunakan 2 | kerja secra simutlan
Control Terhadap | variabel X vyaitu | berpegaruh positif signifikan
Kepuasan Kerja | Stres kerja dan | terhadap  kepuasan  Kerja
Karyawan (Study | Locus of Control, | karyawan PT AUTO 2000
Kasus Pada Auto | dan  variabel Y | Raden Intan Bandarlampung.
2000 — PT. Astra | yaitu Kepuasan
Internasional Tbk | kerja,  sedangkan
Toyota Kantor | pada penelitian
Cabang Radden | saya variabel Y
Intan Bandar | mengenai  Kinerja
Lampung) Karyawan.
Jurnal  oleh | Analisisi Pengaruh | Perbedaan  hanya | Hasil penelitian ini terdapat
Setyowati Locus of Control | terdapat pada | pegaruh locus of control
Subroto Dan Stress Kerja objeknya saja, | terrhadap kinerja karyawan;
(2017) Teradap  Kinerja | variabel X dan Y | terdapat pengaruh stres kerja
Karyawan tetap sama. terhadap kinerja karyawan;
terdapat pengaruh locus of
control dan stres kerja
terhadap kinerja karyawan.

Sumber: Diolah Oleh Peneliti (2019)
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Berdasarkan tabel diatas, pada penelitian pertama yaitu jurnal penelitian oleh
(Nurhendar 2007) yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja Dan Semangat Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi (Studi Kasus Pada CV. Aneka Iimu
Semarang)”. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
terletak pada salah satu variabel X, yaitu variabel mengenai semangat kerja
sedangkan variabel pada penelitian yang akan dilakukan mengenai Locus Of
control, serta objek yang di ambil juga berbeda dengan penelitian terdahulu, dan
persamaannya terletak salah satu variabel X yakni mengenai stres kerja dan juga
variabel Y yaitu mengenai kinerja karyawan. Dari hasil penelitian terdahulu stres
kerja tidak memberikan pengaruh yang signifiikan terhadap kinerja karyawan,
semangat kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinejra karyawan
dan juga ada pengaruh yang signifikan anatara pekerjaan, stres dan semangat kerja
terhadap kinerja karyawan.

Kedua, penelitian yaitu jurnal oleh (Chen, Silverthorne, and Chen 2008)
dengan judul “The Impact of Locus of Control On Job Stress, Job Performance
And Job Satisfaction In Taiwan”. Perbedaannya terletak pada variabel yang
digunakan, pada penelitian terdahulu menggunakan variabel mengenai kepuasan
kerja sedangkan pada penelitian ini tidak menggunakan variabel kepuasan kerja.
Persamaannya terletak pada tiga variabel yakni sama sama menggunakan variabel
mengenai Locus of Control, Stres Kerja dan Kinerja Karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa LOC internal merasakan tingkat stres kerja yang lebih
rendah, menunjukkan tingkat kepuasan kerja dan kinerja pekerjaan yang lebih
tinggi. Individu LOC eksternal, stres kerja akan berdampak negatif pada
kinerjanya sementara untuk stres kerja individu LOC internal dapat meningkatkan
kinerjanya. Dibandingkan dengan individu LOC eksternal, individu LOC internal
lebih mudah puas dengan pekerjaannya, sehingga meningkatkan Kkinerja
pekerjaan. Juga individu LOC internal merasa lebih mudah untuk mengatasi stres
kerja.

Ketiga, jurnal penelitian oleh (Rahardjo, Ayu, and Dewi 2015) yang berjudul
“Pengaruh Stres Kerja Pada Kinerja Karyawan Dengan Locus of Control Sebagai

Variabel Pemoderasi”. Terdapat perbedaan pada penempatan posisi variabel, pada
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penelitian terdahulu variabel Locus of Control dijadikan sebagai variabel
moderasi, sedangkan pada penelitian ini variabel Locus of Control dijadikan
sebagai variabel X. Persamaannya terletak pada variabel X dan variabel Y yakni
sama sama menggunakan Stres kerja pada variabel X serta Kinerja Karyawan
sebagai variabel Y. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel stres kerja
berpengaruh negatif pada kinerja karyawan. Variabel LoC berpengaruh signifikan
pada kinerja karyawan. Namun, bertentangan dengan hipotesis yang diajukan,
internal LoC berpengaruh negatif pada kinerja karyawan. Selain itu, LoC muncul
sebagai variabel yang memoderasi pengaruh stres kerja pada kinerja karyawan.

Keempat, penelitian yang dilakukan oleh (Riza, 2017) yang berjudul
“Pengaruh Stres Kerja dan Locus of Control Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
(Study Kasus Pada Auto 2000 — PT. Astra Internasional Tbk Toyota Kantor
Cabang Radden Intan Bandar Lampung)”. Perbedaan penelitian terletak pada
variabel Y, pada penelitian terdahulu variabel yang digunakan mengenai kepuasan
kerja, sedangkan pada penelitian ini variabel yang digunakan mengenai Kinerja
Karyawan. Persamaannya terletak pada kedua variabel X yakni mengenai Locus
of Control dan Stres Kerja, hanya penempatan posisi X1 dan X2 nya saja yang
berbeda. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa locus of control
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Astra
Internasional Thk. Toyota Cabang Raden Intan Bandarlampung, stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Astra
Internasional Thk. Toyota Cabang Raden Intan Bandarlampung, serta locus of
control dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Astra Internasional Tbk. Toyota Cabang Raden Intan
Bandarlampung.

Kelima, Jurnal penelitian yang disusun oleh (Subroto 2017) dengan judul
“Analisisi Pengaruh Locus of Control Dan Stress Kerja Teradap Kinerja
Karyawan”. Terdapat perbedaan pada objek yang diteliti, pada penelitian
terdahulu penelitian dilakukan di Lembaga Pengembangan Jasa Konstruksi
(LPJK) Prov Jateng di Semarang, sedangkan penelitian ini dilakukan di PT Adhi

Mitra Dinamika Kota Bandung. Persamaannya terletak pada variabel X dan
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variabel Y, yakni sama sama menggunakan Locus of Control Dan Stress Kerja
sebagai variabel X, dan Kinerja Karyawan sebagai variabel Y. Hasil penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara locus of control terhadap
kinerja karyawan, terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan,
terdapat pengaruh locus of control dan stres kerja terhadap kinerja karyawan. Pada
penelitian terdahulu jumlah responden terlalu sedikit yakni berjumlah 30
responden, adanya common bias yang terjadi saat responden menjawab seluruh
item pernyataan yang terdapat dalam satu paket kuesioner, yang mengakibatkan
jawaban responden terhadap item pernyataan sebelumnya mungkin

mempengaruhi jawaban di item-item pernyataan sebelumnya.

G. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan dengan kerangka pemikiran diatas, dengan begitu hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Hipotesis 1
H1 . Tidak terdapat pengaruh Locus of Control internal terhadap
Kinerja Karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika
H2 . Terdapat pengaruh Locus of Control internal terhadap Kinerja
Karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika
Hipotesis 2
H1 . Tidak terdapat pengaruh Locus of Control eksternal terhadap
Kinerja Karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika
H2 : Terdapat pengaruh Locus of Control eksternal terhadap Kinerja
Karyawan PT. Adhi Mitra Dinamika
Hipotesis 3

H1 . Tidak terdapat pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan
PT. Adhi Mitra Dinamika
H2 : Terdapat pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.
Adhi Mitra Dinamika
Hipotesis 4
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H1 : Tidak terdapat pengaruh Locus of Control internal, Locus of

Control eksternal, dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT.

Adhi Mitra Dinamika

H2 : Terdapat pengaruh Locus of Control internal, Locus of Control

eksternal, dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Adhi

Mitra Dinamika

H. Kerangka Pemikiran

Hipotesis yang telah diuraikan di atas di gambarkan sebagai berikut.

Internal Locus of Control (X1)

Suka bekerja keras
Mempunyai inisiatif tinggi
Pemecah masalah N
Berfikir selektif
Mempunyai presepsi

o wbdE

(Rotter)

Eksternal Locus of Control (X1) H2

Kurang inisiatif

\ A4

Mudah menyerah H4
Kurang mencari informasi
Mempunyai harapan

el N -

(Rotter) ‘22)

Stres Kerja (X2)

1. OnThe Job /1
2. Off The Job

(Handoko)

Sumber: Dibuat Oleh Peneliti (2019)

Gambar 1.1
Model Kerangka Penelitian

Kinerja Karyawan (Y)

N

Kuantitas Kerja
Kualitas Kerja
Ketepatan Waktu
Kerja

Efektivitas
Komitmen Kerja

(Robbins)
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