BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Teori Locus of Control
2.1.1.1 Definisi Locus of Control

Locus of contromenurut Rotter (dikutip Suwarsi & Budianti, 2009jatah
suatu hal yang dipastikan memberikan kontribushadap kualitas kinerja pada
seseorang, yaitu respon awal sebagai dasar dagsbrregang akan dilakukan
selanjutnya.

Locus of contromenurut Spector (dikutip Munir & Sajid, 2010) didésikan
sebagai cerminan dari sebuah kecendrungan seardividu untuk percaya bahwa
dia mengendalikan peristiwa yang terjadi dalam figha (internal) atau kendali atas
peristiwa yang terjadi dalam hidupnya itu berasal Hal lain, misalnya kuasa orang
lain (eksternal).

Locus of controimenurut Erdogan (dikutip Kutanis, Mesci & Ovduf12)
mencakup gagasan bahwa individu sepanjang hidupkaemenganalisis peristiwa
sebagai hasil dari perilaku mereka atau merekaaparbahwa peristiwa tersebut
merupakan hasil dari kebetulan, nasib atau kekuditarar kendali mereka.

Locus of contromenurut Lee-Kelley (dikutip April, Dharani & Pe$er2012)
digambarkan sebagai dimensi dengan dua sisi yamgwaaan. Dimensi yang
mencerminkan sejauh mana orang percaya bahwa agatggadi kepada mereka

adalah dalam kendali mereka atau di luar kendaiekse



Locus of contromenurut Demirtas & Gurgdikutip Hamedoglu, Kantor &
Gulay, 2012) dapat didefinisikan sebagai kekuatargymengendalikan tindakan diri
karyawan dan hal-hal yang dilakukan terhadap mersdain itulocus of control
dianggap sebagai persepsi orang tentang siapajpdayang bertanggung jawab atas
hasil dari perilaku atau peristiwa dalam kehidupsreka.

Locus of controlmenurut Robbins (2007, plB@dalah tingkat di mana
individu yakin bahwa mereka adalah penentu nasitekaesendiri. Faktor internal
adalah individu yang yakin bahwa mereka merupalemggang kendali atas apa-
apa pun yang terjadi pada diri mereka, sedangkigorfaksternal adalah individu
yang yakin bahwa apapun yang terjadi pada diri keedikendalikan oleh kekuatan
luar seperti keberuntungan dan kesempatan.

Locus of contromenurut Dayakisni & Yuniardi (2008, p63) adalamdisi
bagaimana individu memandang perilaku diri mere&bagai hubungan mereka
dengan orang lain serta lingkungannya.

Locus of Contromenurut Hiriyappa (2009, p72) mengacu pada keyakina
seseorang bahwa apa yang terjadi adalah karenalkdirthya yaitu internal atau di
luar kendali dirinya yaitu eksternal.

Locus of controlmenurut Hanurawan (2010, p113) adalah kecendrungan
orang untuk mencari sebab suatu peristiwa padatargntu. Dapat dikategorikan
kedalamlocus of controinternal dan eksternal.

Locus of contromenurut Ghufron & Risnawita (2011, p65) adalah lgaran
pada keyakinan seseorang mengenai sumber peneaiitky®ya Locus of control
merupakan salah satu faktor yang sangat menenpgdaku individu.

Berdasarkan pandangan beberapa ahli di atas, miapat disimpulkan

bahwalocus of controimerupakan suatu konsep yang menunjukkan pada ikeyak
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individu mengenai peristiwa-peristiwa yang terjddlam hidupnyalocus of control
mengarah pada suatu ukuran yang menunjukkan bagaiseseorang memandang
kemungkinan adanya hubungan antara perbuatan yikgldin dengan akibat atau
hasil yang diperoleh. Jadiocus of controladalah persepsi seseorang terhadap
keberhasilan ataupun kegagalannya dalam melakulebadpai kegiatan dalam

hidupnya yang disebabkan oleh kendali dirinya &&ndali di luar dirinya.

2.1.1.2 Dimensi-Dimensi Locus of Control
a. Locus of controinternal

Menurut Rotter (dikutip Karimi & Alipour, 2011pocus of controlinternal
mengacu pada orang-orang yang percaya bahwa kekérhasilan dan kegagalan
mereka adalah hasil dari tindakan dan usaha meggidiri.

Menurut Kreitner & Kinicki (2009, p154) individu ang memiliki
kecendrunganlocus of controlinternal adalah individu yang memiliki keyakinan
untuk dapat mengendalikan segala peristiwa danekoessi yang memberikan
dampak pada hidup mereka. Contohnya seorang measemiliki IPK yang
tinggi dikarenakan keyakinan atas kemampuan diridgm menjawab soal-soal
ujian yang diberikan.

Menurut Hanurawan (2010, p113) orang denf@imus of controlinternal
sangat sesuai untuk menduduki jabatan yang memianumisiatif, inovasi, dan
perilaku yang dimulai oleh diri sendiri seperti pkt, manajer atau perencana.

Menurut Robbins (2007, p13R)cus of controinternal adalah individu yang
percaya bahwa mereka merupakan pemegang kendak@dapun yang terjadi pada
diri mereka. Individu dengalocus of controlinternal mempunyai persepsi bahwa

lingkungan dapat dikontrol oleh dirinya sehinggammpa melakukan perubahan-
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perubahan sesuai dengan keinginannya. Faktor aiterdividu yang di dalamnya
mencakup kemampuan kerja, kepribadian, tindakaja k@ng berhubungan dengan
keberhasilan bekerja, kepercayaan diri dan kegagderja individu bukan

disebabkan karena hubungan dengan mitra kerja.

b. Locus of controeksternal

Menurut Rotter (dikutip Karimi & Alipour, 2011lpcus of controleksternal
mengacu pada keyakinan bahwa kesempatan, nasilajanaupervisoy organisasi
dan hal-hal yang lainnya dapat lebih kuat untuk imemb keputusan tentang
kehidupan dan hasil dari seorang individu.

Menurut Kreitner & Kinicki (2009, p155) individu apg memiliki
kecendrunganocus of controleksternal adalah individu yang memiliki keyakinan
bahwa kinerja adalah hasil dari peristiwva di lusendali langsung mereka.
Contohnya seorang pekerja mampu melewati tes iedikarenakan keyakinannya
akan hal yang bersifat eksternal misalnya soayaeg mudah atau sedang bernasib
baik.

Menurut Hanurawan (2010, p113) orang denigaus of controleksternal
sangat sesuai dengan jabatan-jabatan yang membutpekgarahan dari orang lain,
seperti karyawan dan mekanik kelas bawah.

Menurut Robbins (2007,p138), individu yang berlieyan bahwa apa pun
yang terjadi pada diri mereka dikendalikan olehuegn luar seperti keberuntungan
atau kesempatan, dikatakan sebagai individu yangikke locus of control
eksternal. Individu dengalocus of controleksternal tinggi cenderung akan pasrah
terhadap apa yang menimpa dirinya tanpa usaha umtlkukan perubahan,

sehingga cenderung untuk menyukai perilaku penyas\diri terhadap lingkungan
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agar tetap bertahan dalam situasi yang ada. Falsternal individu yang di

dalamnya mencakup nasib, keberuntungan, kekuasasamadan lingkungan kerja.

2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengar uhi Locus of Control

Dari beberapa hasil penelitian dapat disimpulkaktdr-faktor yang

mempengaruhbcus of controkeorang individu yaitu:

a. Faktor keluarga

Menurut Kuzgun (dikutip Hamedoglu, Kantor & Gula3Q12) lingkungan
keluarga tempat seorang individu tumbuh dapat mekde pengaruh
terhadaplocus of controlyang dimilikinya. Orangtua yang mendidik anak,
pada kenyataannya mewakili nilai-nilai dan sikapsakelas sosial mereka.
Kelas sosial yang disebutkan di sini tidak hanyangeeai status ekonomi,
tetapi juga memiliki arti yang luas, termasuk tiagpendidikan, kebiasaan,
pendapatan dan gaya hidup. Individu dalam kelaglsekonomi tertentu
mewakili bagian dari sebuah sistem nilai yang mkapagaya membesarkan
anak, yang mengarah pada pembangunan karakteb&djam yang berbeda.
Dalam lingkungan otokratis di mana perilaku di baAwantrol yang ketat,
anak-anak tumbuh sebagai pemalu, suka bergantuogus( of control
eksternal). Di sisi lain, ia mengamati bahwa ana&kayang tumbuh dalam
lingkungan yang demokratis, mengembangkan rassidhadilisme yang kuat
menjadi mandiri, dominan, memiliki keterampilaneraksi sosial, percaya

diri, dan rasa ingin tahu yang besac(s of controinternal).

. Faktor motivasi

Menurut Forte (dikutip Karimi & Alipour, 2011), kepsan kerja, harga diri,

peningkatan kualitas hidup (motivasi internal) gekerjaan yang lebih baik,
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promosi jabatan, gaji yang lebih tinggi (motivasksternal) dapat
mempengaruhiocus of controlseseorangRewarddanpunishmen{motivasi
eksternal) juga berpengaruh terhadapus of controlmenurut Mischel
(dikutip Nevid, 2009, p498).

Faktor pelatihan

Program pelatihan telah terbukti efektif mempenbarecus of control
individu sebagai sarana untuk meningkatkan kemammpaserta pelatihan
dalam mengatasi hal-hal yang memberikan efek buRedatihan adalah
sebuah pendekatan terapi untuk mengembalikan keatdalhasil yang ingin
diperoleh. Pelatihan diketahui dapat mendororgs of controinternal yang
lebih tinggi, meningkatkan prestasi dan meningkatkeeputusan Kkarir

menurut Luzzo, Funk & Strang (dikutip Huang & Fo2®11)

2.1.1.4 Perbedaan Karakteristik Locus of Control

Ada beberapa perbedaan karakter individu yang nie@nidcus of control

internal dan eksternal menurut Andre (2008, p3&ifLy

Tabel 2.1 Karakteristik Individu Berdasar kan Locus of Control

—

No. Locus of Control I nternal Locus of Control Eksternal

1. | Memiliki kontrol terhadap perilakuMemiliki kontrol terhadap perilak
diri yang lebih baik, perilaku dalamdiri yang buruk
bekerja lebih positif

2. | Lebih aktif dalam mencari informaskKurang  aktif dalam  mencayi

dan pengetahuan yang berhubungarformasi dan pengetahuan yang

dengan situasi yang dihadapi berhubungan dengan situasi yang




14

dihadapi

3. | Memiliki self-esteem yang lebih| Memiliki self-esteem yang lebih

tinggi rendah

4. | Memiliki kepuasan kerja yang lebiiMemiliki kepuasan kerja yang lebjh

tinggi rendah

5. | Memiliki kemampuan yang lebi| Tidak mampu untuk mengatasi str
baik untuk mengatasi stress daman kesulitan dalam pekerjaan

kesulitan lainnya dalam pekerjaan | dengan cara yang tepat

6. | Meyakini reward dan punishment Meyakini reward dan punishment
yang mereka terima berhubungayang mereka terima  sebagai
dengan kinerja yang mereka hasilkakekuatan yang berubah-ubah dan

tidak tentu

Sumber : Andre (2008, p36)

2.1.2 Teori Keterlibatan Kerja
2.1.2.1 Definisi Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja menurut Robbins (dikutip Suwags Budianti, 2009)
adalah sikap seseorang yang mengambil sikap spsim@logis terhadap pekerjaan
dan mempertimbangkan pekerjaan mereka sebagai kahtyang paling penting
dalam hidup mereka.

Keterlibatan kerja menurut Lawler & Hall (dikut@phen & Chiu, 2009) dapat
didefinisikan sebagai identifikasi psikologis aatdaryawan dengan pekerjaannya,
serta sejauh mana situasi pekerjaan adalah pusadelatitas diri seorang karyawan.

Keterlibatan kerja menurut Lodahl & Kejner (dikutLiao & Lee, 2009)

didefinisikan sebagai tingkat penyerapan hariaruaetpengalaman pekerja dalam
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kegiatan kerja nya yang mencerminkan apakah pekegnganggap pekerjaan
sebagai fokus utama serta harga diri dipengarehi kinerja.

Keterlibatan kerja menurut Kanungo (dikutip Abwghy& Al-Qatawneh,
2012) adalah sikap utama yang mengacu pada id@siifpsikologis oleh seorang
karyawan terhadap pekerjaannya, di mana karyawarasaebahwa pekerjaan
merupakan perwakilan dari kehidupan mereka darydkadari kepentingan serta
tujuan hidup berhubungan dengan pekerjaan merdkh.karena itu karyawan yang
memiliki keterlibatan kerja yang tinggi, melihatderhasilan mereka di tempat kerja
sebagai indikasi kesuksesan dalam hidup secardukasan. Sebaliknya karyawan
yang memiliki keterlibatan kerja yang rendah, merdshwa hidup mereka
dipisahkan dari pekerjaan dan hal-hal lainnya ygagh lebih penting dari pekerjaan
mereka.

Keterlibatan kerja menurut Kondalkar (2007, pl@#@ngacu pada sejauh
mana seseorang mengidentifikasikan dirinya (pstke)odengan pekerjaannya, aktif
berpartisipasi dan menganggap tingkat kinerja ydingsakan nya penting untuk
harga diri. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggenunjukkan bahwa individu
peduli dengan pekerjaannya, yang berdampak paddultivitas yang tinggi.
Semakin tinggi kepuasan kerja, makan semakin fetidgkat absensi danrnover
karyawan.

Keterlibatan kerja menurut Hiriyappa (2009, pl3#jlefinisikan sebagai
tingkat sampai sejauh mana individu mengidentifkas dirinya dengan
pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi di daj@ndan menganggap performansi
yang dilakukannya penting untuk keberhargaan diirijingkat keterlibatan kerja
yang tinggi akan menurunkan tingkat ketidakhad@an pengunduran diri karyawan

dalam suatu organisasi. Sedangkan tingkat kettalib&erja yang rendah akan
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meningkatkan ketidakhadiran dan angka pengunduiratyahg lebih tinggi dalam
suatu organisasi.

Keterlibatan kerja menurut Kreitner & Kinicki (200p191) adalah tingkat
sejauh mana seorang individu peduli dan terlibérdgpekerjaannya. Keterlibatan
kerja memiliki memiliki dampak terhadap motivasndepuasan kerja.

Keterlibatan kerja menurut Robinson (dikutip Mon@p10, p122) adalah
tingkat saat karyawan di perusahaan bersedia ubgKerja. Karyawan yang
memiliki keterlibatan kerja tinggi memberi usahangaerbaik dalam pekerjaannya,
termasuk memberi lebih banyak daripada yang dityamngpekerjaan.

Keterlibatan kerja menurut Robbins & Judge (20dB4) merupakan tingkat
ukuran sejauh mana orang mengidentifikasi pekemyamrsecara psikologis dan
mempertimbangkan tingkat kinerja yang mereka rasakilah penting untuk harga
diri. Karyawan dengan tingkat kerterlibatan kerjang tinggi, mengidentifikasi
dengan kuat perkerjaan yang mereka lakukan danrdbenar peduli dengan
pekerjaan yang mereka lakukan.

Berdasarkan pandangan beberapa ahli di atas, dbgiatpulkan bahwa
keterlibatan kerja adalah tingkat di mana seoraamydivan berpartisipati aktif dan
memberi kontribusi dalam pekerjaannya. Di mana &apn merasa bahwa
pekerjaan merupakan perwakilan dari kehidupan kaerdan menganggap
pekerjaan mereka adalah suatu hal yang pentingndddadup mereka. Keterlibatan
para karyawan dalam pengambilan keputusan serttakdm@ryawan atas kehidupan
kerjanya akan membuat karyawan menjadi lebih teuasi lebih setia pada

organisasi, lebih produktif dan lebih puas dengekegaan.
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2.1.2.2 Dimensi-Dimensi Keterlibatan Kerja
Menurut Lodahl & Kejner (dikutip Liao & Lee, 200%eterlibatan kerja
memiliki dua dimensi yaitu:
a. ldentifikasi psikologis dengan pekerjaan
Dimensi ini merujuk pada tingkat sejauh mana kaamawmengidentifikasikan
diri secara psikologis pada pekerjaan atau penyagpekerjaan bagi
gambaran diri secara total. Dengan terlibat dalakepaannya, karyawan
dapat mengekspresikan diri dan menganggap bahwarjpak mereka
merupakan bagian yang sangat penting dari hidup/aiaan dengan tingkat
kerterlibatan kerja yang tinggi, mengidentifikasngan kuat perkerjaan yang
mereka lakukan dan benar-benar peduli dengan pelkeryang mereka
lakukan menurut Robbins & Judge (2013, p74).
b. Pentingnya kinerja untuk harga diri
Dimensi ini merujuk pada tingkat sejauh mana raaegdn diri karyawan
dipengaruhi oleh kinerja yang dihasilkannya. Mehitoom (dikutip Arora
& Hussain, 2011) menggambarkan seseorang terliaktnd pekerjaannya
berdasarkan tingkat harga diri yang dipengaruhh diegkat kinerja yang
dicapainya. Perasaan harga diri seseorang menimggan kinerja yang

baik dan menurun dikarenakan kinerja yang buruk.

2.1.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Kerja
Penelitian selama dua dekade terakhir telah mekigaju dua perspektif
sebagai faktor yang mempengaruhi keterlibatan keajibu :

a. Faktor karakter individu
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Menurut Rabinowitz & Hall (dikutip Chugtai, 2008plam kajian literatur
tentang keterlibatan kerja menemukan bahwa kaiakkeindividu seperti

umur, pendidikan, jenis kelamin, jabatan, tingkattkol dan nilai-nilai yang
diyakini berpengaruh dengan keterlibatan kerjacese.

Faktor karakteristik pekerjaan

Menurut Brown (dikutip Chugtai, 2008) jenis pekana tertentu atau
karakteristik dari situasi kerja mempengaruhi Sejawana seorang individu
menjadi terlibat dalam pekerjaannya. Misalnya pé&aeltelah menunjukkan
bahwa keterlibatan kerja berhubungan dengan karstiitepekerjaan seperti
otonomi tugas, signifikansi tugas, identitas tudaterampilan, umpan balik
dan perilaku pengawasan seperti pertimbangan pemirpartisipasi dalam

pengambilan keputusan serta tingkat komunikasi.

2.1.2.4 Karakteristik Keterlibatan Kerja

Dari beberapa penelitian yang dikutip oleh Mohd¢enwaz, Khan, Shaukat &

Aslam (2011), menunjukkan karakteristik dari kargavwyang memiliki keterlibatan

kerja yang tinggi maupun yang rendah sebagai beriku

Tabel 2.2 Karakteristik Karyawan Berdasarkan Keterlibatan Kerja

No. Karakteristik Karyawan Yang Karakteristik Karyawan Y ang
Memiliki Keterlibatan Kerja Memiliki Keterlibatan Kerja
Tinggi Rendah
1. | Tingkat absensi dan keterlambatdringkat absensi dan keterlambatan
rendah tinggi
2. | Intensiturnovelrendal Intensiturnovel tinggi
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3. | Merasa puas dengan pekerjaannya Tidak puasmeegarjaan

4. | Memiliki motivasi kerja yang tinggi| Motivasi Karrendah

5. | Memiliki kepedulian yang tinggiMemiliki kepedulian yang rendah

terhadap pekerjaan mauputerhadap pekerjaan maupun
perusahaan perusahaan
6. | Memiliki kinerja yang lebih bal Memiliki kinerja yang lebih buru

7. | Meluangkan waktu dausahi yang| Tidak  berusaha keras unt

lebih besar dalam bekerja kemajuan organisasi

8. | Memiliki komitmen vyang tingg| Tidak berkomitmen denge
terhadap  profesi, karir,  darpekerjaan maupun organisasi

organisasi

Sumber : Mohsan, Nawaz, Khan, Shaukat & Aslam (2011

2.1.3 Teori Budaya Organisas
2.1.3.1 Definis Budaya Organisasi

Budaya organisasienurut Mangkunegara (dikutip Suwarsi & Budianti,
2009) merupakan nilai, regulasi, norma yang diteaappada sebuah perusahaan
sebagai peraturan untuk mengatur perilaku karyaldalam bekerja.

Budaya organisasi menurut Anthony (dikutip Mgbe2®09) merupakan
suatu hal yang terdiri dari nilai-nilai yang tevéan, keyakinan, filosofi, sikap, dan
norma operasional, yang pada dasarnya bermuara pagdgaimana suatu hal
dilakukan dan dikerjakan di dalam sebuah organisasi

Budaya organisasi menurut Schein (dikutip Zahari S&urbagi, 2012)
didefinisikan sebagai pola asumsi dasar bersamag yipelajari oleh kelompok

untuk memecahkan masalah adaptasi eksternal dagrast internal yang telah
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berfungsi cukup baik dan dianggap sah. Sehinggmsisdasar bersama tersebut
diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yangr hertuk memahami dan
berpikir di dalam sebuah organisasi.

Budaya organisasi menurut Black & Richard (dikiNigang'a & Nyongesa,
2012) didefinisikan sebagai koleksi spesifik atdai dan norma yang dianut oleh
orang-orang dan kelompok-kelompok dalam suatu dsganserta mengendalikan
cara mereka berinteraksi, baik interaksi satu damanaupun interaksi dengan para
pemangku kepentingan di luar organisasi. Nilaiinierganisasi merupakan
keyakinan dan ide tentang tujuan organisasi yangishaicapai oleh anggota
organisasi serta standar yang sesuai mengenaalperdnggota organisasi yang
digunakan untuk mencapai tujuan tersebut. Dari-nilai organisasi dikembangkan
norma-norma organisasi, pedoman, atau harapan gemgbentuk jenis perilaku
yang tepat oleh anggota organiasi dalam situasinter dan mengendalikan perilaku
anggota organisasi terhadap satu sama lain.

Budaya organisasi menurut Davis (dikutip SobirgQ07, pl31) adalah
keyakinan dan nilai bersama yang memebrikan makgadnggota sebuah institusi
dan menjadikan keyakinan dan nilai tersebut sebagaran atau pedoman
berperilaku di dalam organisasi.

Budaya organisasi menurut Mathis & Jackson (2@U8) adalah pola nilai-
nilai dan keyakinan bersama dari tenaga kerjaaiMilai dan keyakinan bersama
tersebut membekali anggota organisasi dengan ndekmaturan untuk berperilaku.

Budaya organisasi menurut Andre ( 2008, p446) pekan sebuah sistem
organisasi mengenai nilai dan norma bersama. Buol@gmisasi mendefinisikan hal
yang penting di dalam organisasi serta sikap, kepakdan perilaku yang sesuai

bagi anggota organisasi.
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Budaya organisasi menurut Robbins & Mary (20092)pé&dalah sistem
makna dan keyakinan bersama yang dianut oleh paggota organisasi yang
menentukan, sebagian besar, bagaimana karyawakapers

Budaya organisasi menurut Hiriyappa (2009, p25&j§lalah seperangkat
asumsi penting. Setiap perusahaan memiliki budagdis yang diikuti oleh semua
anggota perusahaan. Budaya perusahaan ini mirigadekepribadian seseorang,
prinsip, konsep praktek perdagangan, pendapatietigindakan dalam perusahaan
atau organisasi.

Budaya organisasi menurut Robbins (dikutip Wibo&6,11, p17) adalah
sebuah persepsi umum yang dipegang oleh anggaaisagi mengenai suatu sistem
yang dianut bersama. Budaya organisasi bertujuaar &gryawan merasakan
karakteristik dari budaya organisasi itu sendiri.

Budaya organisasi menurut Kreitner & Kinicki (dikmWibowo, 2011, p17)
adalah nilai-nilai dan keyakinan bersama yang mesmdadentitas perusahaan.

Budaya organisasi menurut Wirawan (2007, p86)adalorma, nilai-nilai,
asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organis@si sebagainya. Isi budaya
organisasi yang dikembangkan dalam waktu yang laleta pendiri, pemimpin, dan
anggota organisasi dalam memproduksi produk, melapara konsumen, dan
mencapai tujuan organisasi.

Budaya organisasi menurut Tunstal (dikutip Wirawa2007, p86)
didefinisikan sebagai suatu gambaran umum mendepaircayaan, kebiasaan, nilai,
norma perilaku, dan cara melakukan bisnis yang baifi setiap organisasi yang
mengatur pola aktivitas dan tindakan organisagitasmelukiskan pola implisit,

perilaku, dan emosi yang muncul yang menjadi karédttk dalam organisasi.
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Budaya organisasi menurut Schwartz & Davis (dikMiirawan, 2007,p 87)
adalah pola kepercayaan dan harapan yang dianiit afggota organisasi.
Kepercayaan dan harapan tersebut menghasilkan-niidai yang dengan kuat
membentuk perilaku para individu dan anggota ogesii

Dari pandangan beberapa ahli di atas dapat diskapubahwa budaya
organisasi adalah nilai, keyakinan, norma, filostzfn peraturan yang diterapkan di
dalam sebuah organisasi. Di mana budaya organidgsut dan dijalankan oleh
seluruh anggota organisasi dalam mengerjakan p@elerjataupun untuk

memecahkan berbagai masalah yang dihadapi damdnégntitas dari organisasi.

2.1.3.2 Dimensi-Dimensi Budaya Organisasi
Menurut Wibowo (2011, p34), budaya organisasi makuatu organisasi
yang satu dapat berbeda dengan yang ada dalamasiggeng lain, namun budaya
organisasi menunjukkan ciri-ciri, sifat, karaktékstertentu yang menunjukkan
kesamaannya. Terminologi yang dipergunakan para ahiuk menunjukkan
karakteristik budaya organisasi sangat bervaridtal tersebut menunjukkan
beragamnya ciri, sifat dan elemen yang terdapantaludaya organisasi.
Menurut Robbins (dikutip Wibowo 2011, p37) mengé&akan ada tujuh
karakteristik budaya organisasi, yaitu:
a. Inovasi dan keberanian mengambil risiko
Sejauh mana karyawan didorong untuk bersikap iffovd@n berani
mengambil risiko.
b. Perhatian pada hal-hal rinci
Sejauh mana karyawan diharapkan menunjukkan ketepanalisis, dan

perhatian pada hal-hal detail.
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c. Orientasi pada hasil
Sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil mtanfaat daripada
teknik dan proses yang digunakan untuk mencapditbesebut.
d. Orientasi pada orang
Sejauh mana keputusan-keputusan manajemen memipengikan efek dari
hasil tersebut terhadap orang yang ada di dalaan@asi.
e. Orientasi pada tim
Sejauh mana aktivitas kerja di organisir berdasatka daripada individual.
f. Agresivitas
Sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitifrfbang santai.
g. Stabilitas
Sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekadizrtahankannya

status quo sebagai lawan dari perkembangan.

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengar uhi Budaya Organisasi

Budaya organisasi terus berkembang seiring bengéarwaktu. Menurut
Chatman & Cha (dikutip Ng’'ang’a & Nyongesa, 2012naeberapa faktor yang
berperan penting dalam mempengaruhi perkembandaumalsebudaya organisasi,
diantaranya yaitu:

a. Sejarah
Alasan dan cara bagaimana organisasi ini awalnyeernéuk. Usia, filosofi
dan nilai-nilai dari pemilik dan manajer senior akaempengaruhi budaya

yang terbentuk
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b. Teknologi dan fungsi utama
Sifat bisnis organisasi dan fungsi utamanya menpi@ngaruh penting pada
budaya. Ini termasuk jangkauan dan kualitas prodak layanan yang
diberikan, pentingnya reputasi dan jenis pelangdamigsi utama dari
lembaga akan menentukan sifat dari proses tekndlmgimetode kerja, yang
pada gilirannya juga mempengaruhi struktur dan paida

c. Strategi
Organisasi harus memberikan perhatian pada tujugendua bidang utama
operasinya. Kombinasi tujuan dan strategi yang dgiliken akan
mempengaruhi budaya atau mungkin kombinasi tujuam strategi yang
dihasilkan itu sendiri dipengaruhi oleh budaya.

d. Ukuran organisasi
Organisasi yang besar biasanya memiliki strukturlulzdaya organisasi yang
lebih fornal. Meningkatnya ukuran sebuah organisasanya berdampak
pada pemisahan departemen. Peningkatan ataupumupanuukuran dan
tingkat pertumbuhan akan mempengaruhi jumlah algfi@ryawan) dalam
sebuah organisasi. Di mana perubahan tersebutrakarpengaruhi struktur
dan budaya

e. Lokasi
Lokasi geografis dan karakteristik fisik dapat miédanpengaruh besar pada
budaya. Misalnya apakah perusahaan terletak digaesh yang tenang atau
pusat kota yang sibuk sehingga dapat mempengageuis pelanggan dan
karyawan yang dipekerjakan. Lokasi juga dapat mewggeihi sifat layanan

(program) yang ditawarkan oleh suatu perusahaan.
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Manajemen dan kepemimpinan

Eksekutif puncak dapat memiliki pengaruh yang bésdradap sifat budaya
perusahaan. Namun, semua anggota staf membantm dalembentuk
budaya dominan yang ada disebuah organisasi. Bydggaditentukan oleh
sifat staf yang dipekerjakan dan sejauh mana meme&aerima filosofi
manajemen dan kebijakan yang diterapkan.

Lingkungan

Agar menjadi efektif, sebuah organisasi harus mesipderhadap pengaruh

lingkungan eksternal.

2.1.3.4 Tipe-Tipe Budaya Organisasi

Menurut Robbins (dikutip Wibowo, 2011, p27) bahwadaya dapat

dikelompokkan berdasarkan hubungan antara ting&sialsilitas dan solidaritas.

Dimensi sosiabilitas dapat ditandai dengan tingb@tsahabatan yang ditemukan
antara anggota organisasi. Dimensi solidaritastdditgndai dengan tingkat di mana
orang di dalam organisasi berbagi pengertian bexrgantang tugas dan tujuan untuk

apa mereka bekerja. Tipe-tipe budaya organisagiaya:

a. Networked culture

Organisasi memandang anggota sebagai suatu keldarggeman. Budaya
ini ditandai dengan tingkat sosiabilitas atau kesgan bergaul tinggi dan
tingkat solidaritas atau kesetiakawanan rendahalaristik dari budaya ini
adalah para anggota saling mengenal satu samddagan cepat dan merasa
bahwa mereka adalah bagian dari kelompok. Selain para anggota
cenderung melakukan kebiasaan informal serta mewdgum banyak waktu

untuk bersosialisasi.
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b. Mercenary culture
Organisasi berfokus pada tujuan. Budaya organisastditandai dengan
tingkat sosiabilitas yang rendah dan tingkat sofids yang tinggi.
Karateristik dari budaya ini adalah komunikasi @smdg cepat, langsung
dan dikendalikan dengan cara yang tidak ada yadgk timungkin.
Kemenangan adalah segalanya dan orang didorongkukeala suatu hal
tanpa memperdulikan berapa lama waktu yang dipanluikatuk membuatnya
terwujud.

c. Fragmented culture
Organisasi yang dibuat dari para individualis. Biarganisasi ini ditandai
dengan solidaritas dan sosiabilitas yang rendarakteristik dari budaya ini
adalah antar anggota sedikit melakukan kontak ddlanyak hal, bahkan
bisa tidak saling mengenal. Anggota tidak menurgukidentifikasi dengan
organisasi di mana mereka bekerja, melainkan meakian identifikasi
dengan profesi di mana mereka menjadi bagian dnuaya.

d. Communal culture
Organisasi menilai baik persahabatan dan kinegdaBa ini ditandai dengan
sosiabilitas dan solidaritas yang tinggi. Karalstgkibudaya ini adalah antar
anggota sangat bersahabat satu sama lain dan beeyagan baik secara
pribadi dan profesional. Setiap anggota sangathbalmt sehingga perbedaan
antara pekerjaan dan bukan pekerjaan dalam prakignjadi kabur.
Komunikasi dalam semua bentuk mengalir dengan $angdah di antara
orang pada semua tingkatan organisasi. Para anggotgat kuat dalam

menunjukkan identifikasi terhadap organisasi.
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2.1.3.5 Fungsi Budaya Organisas

Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan agunikan dari budaya
organisasi. Fungsi budaya organisasi menurut Kee€nKinicki (dikutip Wibowo,
2011, p49) yaitu:

a. Memberi anggota identitas organisasional, menjadigarusahaan diakui
sebagai perusahaan yang inovatif dengan mengemdnangioduk baru.
Identitas organisasi menunjukkan ciri khas yang temakan dengan
organisasi lain yang mempunyai sifat khas yangduoahb

b. Memfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampanmbuat pekerjanya
bangga menjadi bagian daripadanya. Anggota orgsinisaempunyai
komitmen bersama tentang norma-norma dalam organjiaag harus diikuti
dan dicapai sebagai tujuan bersama.

c. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga menimkan bahwa
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuadnfkk dan perubahan
dapat dikelola secara efektif. Dengan kesepakatasama tentang budaya
organisasi yang harus dijalani mampu membuat lingkn dan interaksi
sosial berjalan dengan stabil dan tanpa gejolak.

d. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menya@das
lingkungannya. Budaya organanisasi dapat menjaali ahtuk membuat

orang berpikiran sehat dan masuk akal.

2.1.3.6 Proses Pembentukan Budaya Or ganisasi
Proses pembentukan budaya organiasi pada umumnyaladi dari
sumbernya, yaitu filosofi pendiri. Pendiri orgamisenenanamkan budaya organisasi

seperti apa yang seharusnya dijalankan di dalamndgsi. Bisa dikatakan bahwa
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begitu organisasi didirikan, pembentukan budaya gdimulai. Menurut Schein
(dikutip Sobirin, 2007, p220) proses pembentukadalya organisasi mengikuti alur
sebagai berikut:

a. Para pendiri dan pimpinan lainnya membawa serta set asumsi dasar,
nilai-nilai, perspektif, artefak ke dalam organis@amn menanamkannya
kepada para karyawan.

b. Budaya muncul ketika pada anggota organisasi leeaks$i satu sama lain
untuk memecahkan masalah-masalah pokok organisakini ymasalah
integrasi internal dan adaptasi eksternal.

c. Secara perorangan, masing-masing anggota orgahabki menjadi seorang
pencipta budaya barwcylture creatoj dengan mengembangkan berbagai
cara untuk menyelesaikan persoalan-persoalan @hdiViseperti persoalan
identitas diri, kontrol, dan pemenuhan kebutuhataseagaimana agar bisa

diterima oleh lingkungan organisasi yang diajarkepada generasi penerus.

2.2 Hubungan Antara Variabel
2.2.1 Hubungan Locus of Control Internal Terhadap Budaya Organisas yang
Diterapkan Karyawan

Setiap manusia memiliki perbedaan kepribadian plamdangan mengenai
peristiwa yang menimpa dirinya. Di mana dapat dgparhi oleh faktor internal
maupun eksternal yang dapat dikendalikan tdebs of contral

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu oleh Suwé&rsBudianti (2009)
menyatakanlocus of control yang dimiliki karyawan mempengaruhi budaya
organisasi yang diterapkan oleh karyawan di peamahDi mandocus of control

merupakan variabel yang digunakan untuk mengukgaib@na budaya organisasi
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yang diterapkan oleh karyawan di sebuah perusah@anelitian di jurnal ini
mengungkapkan bahwacus of controlmemberikan pengaruh yang paling besar
terhadap budaya organisasi yang diterapkan olgtakan.

Pada penelitian ini penulis hanya membahas terntaog of controinternal
dari karyawan PT. Asuransi Jasa Tania, Tbk kantsap Seorang karyawan yang
memiliki locus of controlinternal memiliki motivasi dan kepuasan kerja ydnagk
sehingga akan menyelaraskan perilakunya sesuaadeamtgi, norma dan peraturan
yang diterapkan perusahaan. Berdasarkan uraiamaslj didugalocus of control
internal memiliki pengaruh positif terhadap budayganisasi yang diterapkan oleh
karyawan. Semakin kuat pengatolus of controlinternal maka budaya organisasi

yang diterapkan oleh karyawan semakin baik.

2.2.2 Hubungan Keterlibatan Kerja Terhadap Budaya Organisas yang
Diterapkan Karyawan

Di dalam bekerja, setiap individu memiliki perbedadalam memandang
keterlibatan mereka dengan pekerjaan yang dilakuketerlibatan kerja merupakan
tingkat psikologis sesorang untuk menganggap bgiekarjaanya adalah suatu hal
yang penting bagi dirinya.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu oleh Suwé&rsBudianti (2009)
menyatakan tingkat keterlibatan kerja karyawan nengpruhi budaya organisasi
yang diterapkan oleh karyawan di perusahaan. Diankaterlibatan kerja merupakan
variabel yang digunakan untuk mengukur bagaimandaya organisasi yang
diterapkan oleh karyawan di sebuah perusahaan.

Individu yang memiliki keterlibatan kerja yangdmi akan memiliki motivasi

kerja yang tinggi serta komitmen terhadap organigasg tinggi juga. Dengan
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demikian individu tersebut akan mengikuti nilai, rma dan peraturan yang
diterapkan perusahaan. Berdasarkan uraian di alalsiga keterlibatan kerja
memiliki pengaruh positif budaya organisasi yangerdipkan oleh karyawan.
Semakin tinggi keterlibatan kerja karyawan makaayadorganisasi yang diterapkan

oleh karyawan semakin baik.

2.3 Penelitian Terdahulu

Berdasarkan hasil penelitian teradahulu oleh Swadsi dan Nadia Budianti
dalam jurnal tnternational Journal of Social and Human Scienceslume 3 tahun
2009 dengan judul Ififluence of Locus of Control and Job Involvemeat t
Organizational Culture Applied by Employees on Bahknmenjelaskan bahwa dari
analisis dan teori pendukundocus of control sebagian besar karyawan di
perusahaan berada pada kategori eksternal, dengdahj responden dari 21 atau
70% dari populasi. Keterlibatan kerja pada perusattalah di kategorikan sangat
tinggi, ditunjukan dengan nilai rata-rata 4,28. Bya organisasi yang diterapkan
oleh karyawan perusahaan berada di kategori timtiinjukkan oleh nilai rata-rata
3,99 Locus of contromemiliki pengaruh 44,8% terhadap budaya organigasg
diterapkan oleh karyawan. Keterlibatan kerja mednipengaruh sebesar 13,6%
terhadap budaya organisasi yang diterapkan oleyaWan Locus of controldan
keterlibatan kerja memiliki pengaruh sebesar 58@&¥tadap budaya organisasi yang

diterapkan oleh karyawan.
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2.4 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan hasil tinjauan pustaka tentang asadesigarutiocus of control
internal dan keterlibatan kerja terhadap budayeaarosgsi yang diterapkan oleh
karyawan, maka penulis mengembangkan kerangka pamikeoritis sebagai

berikut:

Locus of Control
Internal
(X1) /Budaya Organisas\

Yang Diterapkan
Oleh Karyawan

()

- /

Keterlibatan Kerja

(X2)

\J

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Sumber : Penulis, 2013
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2.5 Hipotesis

a.

Beberapa hipotesis dalam penelitian adalah :

Untuk T-1
Ho = Tidak ada pengaruh yang signifikan antm@us of controlinternal
terhadap budaya organisasi yang diterapkan olgtakan
Ha = Ada pengaruh yang signifikan antloeus of controlinternal terhadap
budaya organisasi yang diterapkan oleh karyawan

Untuk T-2
Ho = Tidak ada pengaruh yang signifikan antararkb&tan kerja terhadap
budaya organisasi yang diterapkan oleh karyawan
Ha = Ada pengaruh yang signifikan antara keteribakerja terhadap
budaya organisasi yang diterapkan oleh karyawan

Untuk T-3
Ho = Tidak ada pengaruh yang signifikan antacais of controinternal dan
keterlibatan kerja terhadap budaya organisasi g#egapkan oleh karyawan
Ha = Ada pengaruh yang signifikan antdogus of controlinternal dan

keterlibatan kerja terhadap budaya organisasi gegapkan oleh karyawan



