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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Era perubahan zaman yang begitu pesat memberikagapd yang
semakin ketat pada persaingan antar pelaku useemisasi, maupun antar
perusahaan. Dengan adanya perubahan tersebut miepard pelaku usaha,
organisasi maupun perusahaan untuk meningkatkaasipeal secara efisien
dan efektif. Kedua hal tersebut dapat tercapai figlaku usaha, organisasi,
dan perusahaan mempunyai sebuah sumber daya yangptiedan memiliki
kemampuan untuk bekerja sama dalam meningkatkdrausauk mencapai
tujuan dari pelaku usaha, organisasi, dan perusdh@aperti pendapat dari
Sudarsono yang menyebutkan bahwa tenaga yang dagrgatensi dimana
tenaga tersebut tidak bisa dipisahkan dari organmsaupun unit kerja adalah
sumber daya manusfa.

Dalam hal ini, sumber daya manusia menjadi kekuetgenting demi
melakukan perkembangan perusahaan kedepannya. Sdayzeperusahaan
berupa alat perusahaan serta modal, dapat memaargket jika didorong
adanya sumber daya manusia. Tidak hanya mendogargr@menuhi hasil
yang memuaskan, sumber daya manusia atau disefautdgngan karyawan
juga dapat memberikan dampak pada perusahaan dsdgn kuantitas

maupun kualitas. Karena karyawan adalah kekuatgerigng, oleh karena

! Wahyudi, “Pengaruh Disiplin Dan Motivasi Terhadéiperja Karyawan” 2, no. 3 (2019): 351—
360.
2 Sudarsono Blasiugyntologi Kepustakawanan Indonegitakarta: Sagung Seto, 2006), 67.



itu perusahaan perlu melakukan peningkatan kinksjgawan agar dapat
memenuhi hasil optimal dan mampu bersaing. Adapsathal yang dapat
dikembangkan untuk melakukan peningkatan kinerjaydw@an adalah
dengan upaya memenuhi kebutuhan perusahaan séutulken karyawan
secara adil supaya tidak terdapat kesenjangan. jiamadan perkembangan
pada suatu perusahaan bergantung pada bagaimaegakitari para
karyawannya, karena Kkinerja berperan penting dalemajuan dan
perkembangan perusahaan.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh seberapa banyakyakvan
berkontribusi pada perusahaan. Untuk mendapatkearj&iyang optimal dan
mampu berperan aktif, seorang karyawan harus merssgadi bagian
organisasi, mempunyai rasa kesetiaan pada orgarssa® merasa menjadi
bagian penting dari organisdsiLijan P.S. berpendapat mengenai kinerja
karyawan vyaitu keahlian seorang karyawan untuk ksalzakan suatu
keterampilan secara khusus. Kinerja karyawan shkaigaienting, karena
dapat menunjukkan seberapa besar yang dapat karylkakan dalam
meningkatkan keterampilan dan melakukan tugas w#gyikan. Untuk itu
perlu ditetapkan kriteria yang jelas dan terukupaggi tolak ukur kinerja

karyawar’

* Meita Pragiwani, Elva Lestari, and Moch. Benny Adedri, “Pengaruh Motivasi, Kompetensi,
Disiplin Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawatu¢li Kasus Pada Karyawan Pt.
Tektonindo Henida Jaya GroupJResponsiv8, no. 3 (2021): 117.

*R. Massie, W. Areros, and W. Rumawas, “Pengartgs3erja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Kantor Pengelola IT Center Manadmifnal Administrasi Bisni§, no. 002 (2018): 269323.
® Lijan Poltak Sinambelaylanajemen Sumber Daya Manusia (Membangun Tim Ké&ajey Solid
Untuk Meningkatkan Kinerjaed. Suryani dan Restu Damayanti, Cetakan 2. (t3akaT Bumi
Aksara, 2017).



Kemudian Stephen Robbins, mendefinisikan kinerjaladd sebuah
hasil penilaian pekerjaan yang dilaksanakan olemnasg individu terhadap
ketentuan yang ditetapkan secara kolektif. Men&matwirosentono, kinerja
adalah hasil pekerjaan dari seorang individu maiggjamlah orang dalam
memenuhi tujuan dari perusahaan atau organisasasmikan pada tanggung
jawab yang telah diberikan dan ketentuan yang keflaA.A. Anwar
Mangkunegara menjelaskan kinerja karyawaark performanceyakni hasil
dari pekerjaan karyawan yang dapat dilaksanakanas¢anggung jawab
yang telah dibagikan dari segi hasil kerja secarantitas dan kualitds.
Wibowo juga berpendapat bahwa kinerja adalah meng®oses kerja yang
dilaksanakan dan hasil pekerjaan yang mampu dicaghiindividu®

Menurut Sumarwan kinerja merupakan gambaran tingkaicapaian
pelaksanaan pekerjaan guna menggapai tujuan darcitet organisasi.
Kinerja bisa diakui dan dinilai ketika seseoranguakelompok karyawan
sudah memiliki standar keberhasilan yang ditetaplalam pengukuran,
tanpa tujuan dan sasaran yang ditetapkan dalanukeran, tidak mungkin
dapat diketahui kinerja seorang individu atau Kaesuatu organisasi atau
kelompok® Berdasarkan pendapat Hasibuan, kinerja merupakaih kerja
yang dilakukan individu untuk menyelesaikan pelatjgya, ditinjau dari

kemampuan, usaha, potensinya, keahlian, kejujuram tknggat waktu

® Ibid.

" A.A. Anwar Prabu MangkunegarBVVALUASI KINERJA SDMed. Redaksi Refika, 6th ed.
(Bandung: PT Refika Aditama, 2012).

® Wibowo, Manajemen Kinerja, Edisi Ketigélakarta: Rajawali Pers, 2010), 7.

° Ujang SumarwarRerilaku Konsumen Edisi Ke(¥ogyakarta: Graha lImu, 2011).



berdasarkan standar yang telah diberiRaio, R.J berpendapat bentuk dari
suatu kinerja yaitu karyawan memprioritaskan keipgannya dalam bentuk
seperti disiplin dalam bekerja, inovatif dalam bgke mampu melayani
dengan baik sehingga dapat tercapai kinerja optg@siiai target yang telah
ditetapkar'

Menurut Saputra seorang dengan karakweéernal locus of control
yakin terhadap kompetensi diri serta mampu menamggakibat dari
perilakunya akan membuat Kkinerjanya meningkat. aSernemiliki
kecenderungan untuk terus meningkatkan motivasandatlirinya dalam
meraih prestasi, salah satunya dengan melakukangkatan kinerja. Tidak
hanya itu saja, melainkan individu juga akan bdrasabih rajin dan lebih
gigih, karena individu tersebut percaya pada usamng telah dilakukannya
sendiri yang tercermin dalam pekerjaan, keterampidan kemampuannya.
Menurut pendapat Rotténternal locus of controlebih menerangkan akan
keyakinan individu sepanjang individu tersebut mampemiliki kontrol
yang efektif atas apa yang terjadi dalam kehidupafhKemudian menurut
Kreitner dan Kinicki, menunjukkan bahwa orang deng@aadaan memiliki
internal locus of controlmempunyai kecenderungan yaitu kompetitif,

berupaya untuk terus berjuang, sering mengevatliiasdan cenderung tidak

% Malayu S.P. Hasibuaianajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Reiakarta: PT Bumi
Aksara, 2002), 160.

1 Riane Johnly Pickepemimpinan Spiritual: Dimensi-Dimensi Sumber Dianusia
(Yogyakarta: Kepel Pressi, 2015).

12 Ni Made Rai Juniariani and Komang Adi Kurniawamp@aa, “Internal Locus of Control Dan
Efek Computer Anxiety Pada Kinerja Karyawan Keuamgadurnal llmiah Akuntansb, no. 1
(2020): 45.

13 Amir HamzahKematangan Karir Teori Dan Pengukurannfdalang: Literasi Nusantara,
2019).



cemas berlebihan, tidak khawatir berlebihan padasedang ada masalah di
dalam kehidupanny¥.

Selanjutnya dalam penelitian yang dilakukan olehrAad Rizal I. dan
Yohanes Arianto B. N. dalam jurnal manajemen maeasj&n mengenai
internal locus of controlPenelitian tersebut memperlihatkan bahwa dari uji
regresi membuktikan hasil yaitu variabéhternal locus of control
berpengaruh positif tehadap variabel kinerja kasmawIndividu yang
berkarakterinternal locus of controlmerasa percaya diri serta berani
mengambil risiko dari tindakan yang dilakukan oleéhinya sendiri dan
membuat kinerjanya meningkat. Individu yang berk&mainternal locus of
control akan mengarah pada motivasi guna mencapai suail deam
peningkatan kinerjany=.

Selain itu, kinerja karyawan dalam menyelesaikamuse tanggung
jawab beserta tugasnya sangatlah menentukan kemsglaiah perusahaan.
Oleh karena itu, untuk dapat memajukan perusahaagas diperlukan
adanya gaya kepemimpinan agar mampu mengatur @ayavkan supaya
bisa bekerja dengan baik. Dengan demikian akan hasilgan para
pemimpin perusahaan yang kredibel dan sanggup mdkan roda kegiatan
perusahaan agar semakin berkembang dan maju. Dalam sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Agus Jamaludin dajaornal of applied

bussiness and economigang menjelaskan mengenai gaya kepemimpinan.

4 Anggun Kurnia Sari, Wirdatul Aini, and Jalius dalj “Hubungan Antara Internal Locus of
Control Dengan Minat Berwirausaha Alumni PelatiBamdir Di LKP Muslimah Group,”
KOLOKIUM: Jurnal Pendidikan Luar Sekoldh no. 1 (2018): 39-53.

5 Achmad Rizal Irsyadi and Yohanes Arianto Budi Rehingkatan Kinerja Karyawan Melalui
Persepsi Locus of Control Internal Dan Locus of @arEksternal Di Pt Xyz (Sebuah Studi Pada
Dealer Sepeda Motor Di Jakarta)yirnal Manajemer5, no. 1 (2018): 18-32.



Dalam penelitian tersebut menunjukkan bahwa adgagreh signifikan dan
positif antara gaya kepemimpinan terhadap kineajgdwan-°

Mulyasa berpendapat bahwa gaya kepemimpinan meanpakaha
yang digunakan pemimpin dalam memengaruhi paraikengal’ Wahyudi
juga berpendapat, gaya kepemimpinan yaitu perileqpemimpinan yang
ditunjukkan dalam proses manajerial secara komsigkaya kepemimpinan
dimaksudkan sebagai cara bersikap dan bertindakes&busus dari seorang
pemimpin terhadap para anggotanya.Dapat disimpulkan, gaya
kepemimpinan yakni bentuk pemimpin dalam berpeuilethadap bawahan
sebagai anggota kelompok secara konsisten. Men(iuwbha gaya
kepemimpinan merupakan sebuah pola perilaku sé&casisten ditampilkan
dan diketahui oleh orang lain pada saat kita bgmpaemengaruhi kegiatan
orang lain*®

Selain itu, seorang karyawan juga dituntut harusmmeyai
kompetensi yang tepat dalam melaksanakan pekegaanontuk
menghasilkan kinerja dan kesuksesan kerja karyaladam jangka panjang.
Peningkatan kinerja karyawan secara individu dapamberikan kontribusi
pada kinerja sumber daya manusia secara keselyryhag direfleksikan
pada naiknya produktivitas. Dalam manajemen kingogran kompetensi

terlihat pada dimensi perilaku individu dalam mdagaikan pekerjaan secara

16 Agus Jamaludin, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Tehdnerja Karyawan Pada PT.Kaho
IndahCitra Garment Jakarta]ABE (Journal of Applied Business and EconorBja)o. 3 (2017):

" Mulyasa,Manajemen Berbasis Sekolah: Konsep, Strategi, Bapldmentas{Bandung: Remaja
Rosdakarya, 2002), 108.

8 Muhammad Busrdleori-Teori Manajemen Sumber Daya Manuglakarta:

PRENADAMEDIA GROUP, 2018), 226.

19 Miftah Thoha,Kepemimpinan Dalam Manajemddakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2007),



tepat. Kompetensi kinerja dapat diartikan sebagdakan yang ditampilkan
oleh karyawan yang mampu bekerja secara sempusnaiskensi dan efektif
dan mampu bersaing dengan karyawan yang mempuimyaijek dibawah
rata-rate® Hal ini didukung dengan adanya penelitian darii€Eiyani
Pramularso dalam jurnal widya cipta yang menjelaskaengenai
kompetensi. Dalam penelitian tersebut menerangkahwé kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinkgeyawarf

Sedarmayanti mengartikan bahwa kompetensi didéans sebagai
kemampuan, keahlian, dan kecakapan. Kata dasar étengd ialah
kompeten, yang berarti cakap, mampu atau terargilam pembahasan
manajemen sumber daya manusia, definisi kompetemsngacu pada
karakteristik yang dimiliki individu yang membuatnyberhasil dalam
pekerjaarf?> Spencer dan Spencer memaparkan bahwa kompetesisihad
karakteristik dasar individu yang berhubungan secéngsung pada
efektivitas kerja individu atau karakteristik dagagtividu secara kausal yang
menjadi sebab akibat berdasarkan kriteria tertesfektif dan bekerja secara
prima, memiliki rasa superior di tempat kefja.

Sejalan dengan penjelasan diatas, ada salah saapaan terletak di
Kabupaten Kediri yaitu PPN Group. Alasan peneliemiih PPN Group
sebagai tempat penelitian adalah karena keluargealipesebagaireseller

produk dari PPN Group, sehingga peneliti sering gunejungi perusahaan

% Rosmaini and Hasrudy Tanjung, “Pengaruh Kompetéhsiivasi Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja PegawaiMlaneggio: Jurnal limiah Magister Manajem@nno. 1 (2019): 2.
2L Eigis Yani Pramularso, “Pengaruh Kompetensi Teapaginerja Karyawan CV Inaura
Anugerah JakartaWidya Cipta2, no. 1 (2018): 40-46.

2 SedarmayantiManajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Biroki2ai Manajemen
Pegawai Negeri Sip{iBandung: PT Refika Aditama, 2010), 126.

%3 MoeherionoPengkuran Kinerja Berbasis Kompete(Bbgor: Ghalia Indonesia, 2009), 3.



tersebut, dan sering melakukan observasi sehinggalip tertarik untuk
melakukan penelitian pada lokasi tersebut. PerasahBPN Group,
beroperasi pada bidang perdagangan. Perdagangaputnglerdagangan
antar pulau atau daerah, serta lokal sebagai lisbr, supplier, ritel, dan
agen jamu herbal. PPN Group mempunyai karyawan ybBagagam
keterampilannya, setiap karyawan mempunyai tugas gkkerjaan yang
sudah dibagikan oleh perusahaan berdasarkan delkgahlian dan
jabatannya pada tiap karyawan. Mengenai kinerjgawean di PPN Group
ini, ada fenomena yang menunjukkan bahwa karyawaanky fokus dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Dalam wawancara awej iglah dilakukan
peneliti bersama ketiga karyawan PPN Group, kargawartama yang
berinisial FP (28 tahun), menyatakan bahwa adargtaarb kerja diluar
pekerjaan utama yang membuat fokus karyawan alkdirtgrganggu,
sehingga karyawan tidak bisa meningkatkan prodititmya, serta membuat
karyawan menjadi terlambat dalam menyelesaikan rizgiteya2* Hal ini
sesuai dengan tabel target penjualan produk PPbipGtibawah ini :

Tabe 1
Target Penjualan Produk PPN Group Tahun 2021

Bulan Target Realisas
Januari 650 600
Februari 650 633
Maret 650 702
April 650 597
Mei 650 653
Juni 650 678
Juli 750 749
Agustus 750 752
September 750 766

24 “wWawancara Dengan Karyawan Berinisial FP (28 TahBada Tanggal 8 Desember 2021 Di
Rumah FP,” n.d.



Oktober 750 705
November 750 792
Desember 750 731
Total 8.400 8.358

Selanjutnya karyawan yang berinisial ASW (37 tahomnyatakan
bahwa kelonggaran kedisiplinan kehadiran pada kagayang membuat
pekerjaannya menumpuk sehingga pekerjaannya tideknemuhi target
perusahaaff, Hal ini sesuai dengan tabel absensi karyawan PROUPG
dibawah ini :

Tabel 2
Absensi Karyawan PPN Group Tahun 2021

Bulan Jumlah Hari Jumlah Tingkat
Karyawan | Kerja Absens Kehadiran
(%)
Januari 45 24 8 67%
Februari 45 23 6 64%
Maret 45 26 6 80%
April 45 27 5 78%
Mei 45 21 5 63%
Juni 45 26 3 93%
Juli 45 26 3 93%
Agustus 45 24 4 76%
September 45 26 5 71%
Oktober 45 25 3 78%
November 45 25 3 78%
Desember 45 26 6 70%

Selanjutnya karyawan yang berinisial NTA (30 tahun¢nyatakan
bahwa kurangnya apresiasi kerja yang diberikangadyaan yang akhirnya

membuat karyawan malas bekerja sehingga kinerjeéigla maksimaf®

% “Wawancara Dengan Karyawan Berinisial ASW (37 Tgh®ada Tanggal 10 Desember 2021
Di PPN Group,” n.d.

% “wawancara Dengan Karyawan Berinisial NTA (30 TahtPada 10 Desember 2021 Di PPN
Group,” n.d.



Didukung dari adanya penelitian terdahulu yang kdikan oleh Ni
Made Mas Sendhi R. dan | Dewa Nyoman B. yang batjtRengaruhL_ocus
Of Control InternaJ Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan Transformasipna
Komitmen Organisasi Pada Kinerja Auditor”. Berdasardari hasil analisis
pada penelitian terdahulu tersebut memberikan bgdtu internal locus of
control dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan teqhakinerja
auditor, artinya kinerja auditor bisa meningkat lal@ainternal locus of
control dan gaya kepemimpinan juga meningKaDidukung juga oleh
penelitian dari Helen Sepmon F. dan Siti Madinagyaerjudul “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, dan Motivasi Kergrhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil’. Berdasarkan dari hasil amlipada penelitian
terdahulu tersebut memberikan bukti yaitu gaya kepginan dan
kompetensi berpengaruh terhadap kinerja peg&wai.

Dari uraian diatas dapat dijelaskan bahwa masatatusf kerja
karyawan yang terganggu dari adanya beban kegardiekerjaan utama di
perusahaan PPN Group yang berkaitan dengan kikanj@wan merupakan
sebuah masalah yang penting untuk diteliti. Demggamabaran permasalahan
diatas membuat penulis tertarik melaksanakan pemrelidengan judul
“Pengaruh Internal Locus Of Control, Gaya Kepemingn, dan Kompetensi

Terhadap Kinerja Karyawan di PPN GROUP Kediri”

2" Ni Made Mas Sendhi Rahayu and i Dewa Nyoman BadBengaruh Locus of Control Internal
, Motivasi Kerja , Gaya Kepemimpinan TransformaalgrKomitmen Made Mas Sendhi Rahayu
1 Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Udayablad ), Bali , Indonesia Fakultas Ekoi,”
Jurnal Akuntansi Universitas Udayai® (2017): 2378—-2406.

8 Helen Sepmon Firstie and Siti Madina, “Pengaruliad@epemimpinan, Kompetensi Dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri SiiiDinas Perhubungan Kabupaten
Kapuas,’KINDAI 13, no. 4 (2017).
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Rumusan M asalah

1. Bagaimana pengaruhternal locus of controterhadap kinerja karyawan
di PPN Group Kediri?

2. Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan terhadapj&ikaryawan di
PPN Group Kediri?

3. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerjaakany di PPN
Group Kediri?

4. Bagaimana pengaruhternal locus of contrglgaya kepemimpinan, dan

kompetensterhadap kinerja karyawan di PPN Group Kediri?

. Tujuan Penélitian

1. Untuk menjelaskan pengaruhternal locus of controkerhadap kinerja
karyawan di PPN Group Kediri.

2. Untuk menjelaskan pengaruh gaya kepemimpinan tephakinerja
karyawan di PPN Group Kediri.

3. Untuk menjelaskan pengaruh kompetensi terhadapj&ikaryawan di
PPN Group Kediri.

4. Untuk menjelaskan pengaruhinternal locus of contrgl gaya
kepemimpinan, dan kompetensi terhadap kinerja kaagadi PPN Group
Kediri.

M anfaat Pendlitian

1. Secara Teoritis
Peneliti berharap bisa menyumbang dedikasi akanapaman

pada teori psikologi industri dan organisasi, sesg@cara khusus
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berhubungan denganternal locus of contrglgaya kepemimpinan, dan
kompetensi terhadap kinerja karyawan.
2. Secara Praktis

a. Untuk karyawan
Diharapkan menjadi sedikit masukan sebagai sarampuma data
mengenainternal locus of controldan komptensi terhadap kinerja
karyawan.

b. Untuk pimpinan
Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat sebgmaioman bagi
pimpinan perusahaan dalam hal gaya kepemimpinaramdal
memimpin para karyawan.

c. Untuk perusahaan
Dengan adanya penelitian ini berharap menjadi deataan masukan
dan bahan untuk melakukan penilaian bagi perusahasok
membuat kebijakan yang berkaitan dengdernal locus of control
pada diri karyawan, gaya kepemimpinan, dan kompet@ada
karyawan terhadap kinerja karyawan.

d. Untuk peneliti selanjutnya
Sebagai bahan referensi dengan masalah yang sepsnis
membagikan wawasan tambahan bagi peneliti seri@gaelpeluang
untuk menerapkan teori yang selama ini diperolelukurmasa

mendatang.
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E. Hipotesis

Berikut peneliti mengajukan hipotesis pada peraglikali ini yakni :

1. H1 : Ada pengaruh signifikan antaiaternal locus of controterhadap
kinerja karyawan di PPN Group Kediri.

Ho : Tidak ada pengaruh signifikan antardernal locus of control
terhadap kinerja karyawan di PPN Group Kediri.

2. H2 : Ada pengaruh signifikan antara gaya kepemiapierhadap kinerja
karyawan di PPN Group Kediri.

Ho : Tidak ada pengaruh signifikan antara gaya kepginan terhadap
kinerja karyawan di PPN Group Kediri.

3. H3 : Ada pengaruh signifikan antara kompetensi agap kinerja
karyawan di PPN Group Kediri.

Ho : Tidak ada pengaruh signifikan antara kompetarhadap kinerja
karyawan di PPN Group Kediri.

4. H4 : Ada pengaruh signifikan antaraternal locus of contrgl gaya
kepemimpinan, dan kompetensi terhadap kinerja kaagadi PPN Group
Kediri.

Ho : Tidak ada pengaruh signifikan antargernal locus of contrglgaya
kepemimpinan, kompetensi terhadap kinerja karyadiai®PN Group
Kediri.

F. Asums Pendlitian

Asumsi atau asumsi dasar ini merupakan, perkirg@mdapat atau
kesimpulan awal yang belum terbukti, atau penjeladari suatu teori

pendahuluan. Peneliti berasumsi bahwa kinerja kagaadalah tingkat
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keberhasilan kerja individu berdasarkan standag yalah ditargetkan dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibagikaamdenggat tertentu,
kemampuan ini didukung oleinternal locus of controlyakni kepercayaan
diri yang teguh akan kemampuan melalukan juga ntekan nasib atas
hidupnya baik itu dalam bentuk kegagalan maupunettelsilan. Serta
didukung juga oleh adanya gaya kepemimpinan, ya&ntuk perilaku yang

diterapkan oleh seorang pemimpin yang digunakamkumbempengaruhi

sikap dan perilaku bawahannya. Selain itu didukwengan adanya
kompetensi dalam diri karyawan, kompetensi adaktakteristik dalam diri

seseorang yang membuatnya berhasil dalam melalpéaarjaannya secara
efektif.

Ketika internal locus of contrgl gaya kepemimpinan, kompetensi
cenderung tinggi maka akan berpengaruh terhadaggitiya kinerja
karyawan. Begitupun sebaliknnya ketikaternal locus of contrgl gaya
kepemimpinan, dan kompetensi cenderung rendah rak&a berpengaruh
terhadap rendahnya kinerja karyawan.

. Penegasan Istilah

Adapun penegasan istilah yang perlu ditegaskan galbagai berikut :
1. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilanakardividu
berdasarkan standar yang telah ditargetkan dalanyetesaikan tugas

dan pekerjaan yang dibagikan dalam tenggat tertentu
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2. Internal Locus Of Control
Internal locus of controladalah keyakinan individu yang teguh
akan kemampuan melakukan serta menentukan nasilhidigpnya baik
itu dalam bentuk kegagalan maupun keberhasilan.
3. Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku yangragit@n
oleh pemimpin yang digunakan untuk mempengarulapsitan tingkah
laku bawahannya.
4. Kompetensi
Kompetensi adalah karakteristik dalam diri individyang
membuatnya berhasil dalam melakukan pekerjaanasebektif.

H. Telaah Pustaka

Sebagai pertimbangan untuk landasan penelitian gueradcan penelitian
terdahulu adalah sebagai berikut :

1. Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Persepsicus Of Control
Internal danLocus Of Control Externatli PT XYZ (Sebuah Studi Pada
Dealer Sepeda Motor Di Jakarta) oleh Achmad Rizg@d18)

Penelitian terdahulu memiliki tujuan mengetahuiganhlocus of
control internaldanlocus of control externalerhadap kinerja karyawan.
Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, hasil ganelitian
terdahulu menunjukkan secara garis bésans of control internabdan
locus of control externalberpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini memiliki persamaan denganelitian terdahulu

yakni penggunaan variabdbcus of control internaldan kinerja
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karyawan. Penelitian terdahulu memeliki perbedaamgdn penelitian ini,
penelitian ini menggunakan variabel gaya kepemiampidan kompetensi
serta perbedaan subjek penelitiannya.
. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Kargai®ada PT.
Kaho Indah Citra Garment Jakarta oleh Agus Jamalu@@017)
Universitas Indraprasta PGRI

Penelitian terdahulu bertujuan untuk melihat peanlgagaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dengan amikgsikan
pendekatan kuantitatif, hasil dari penelitian tbrda menunjukkan secara
garis besar gaya kepemimpinan berpengaruh posdif dignifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memilldrsamaan dengan
penelitian terdahulu yakni penggunaan variabel da@memimpinan dan
kinerja karyawan. Penelitian terdahulu berbeda dengenelitian ini,
penelitian ini menggunakan variab@iternal locus of contrgl dan
kompetensi serta perbedaan subjek penelitiannya.
. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan CAura Anugrah
Jakarta oleh Eigis Yuni Pramularso (2018) PrograodiSManajemen
Perpajakan

Penelitian terdahulu memiliki tujuan mengetahui geah
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Dengan mdikgajxan
pendekatan kuantitatif, hasil dari penelitian térda menyajikan bahwa
kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadkaperja karyawan.
Penelitian ini memiliki persamaan dengan penelittardahulu yaitu

menggunakan variabel kompetensi dan kinerja kargawrRenelitian
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terdahulu berbeda dengan penelitian ini, peneliii@n menggunakan
variabel internal locus of contrgl dan gaya kepemimpinan serta
perbedaan subjek penelitiannya.

. Pengaruh Locus Of Control Internal Motivasi Kerja, Gaya
Kepemimpinan Transformasional, dan Komitmen OrgmiisPada
Kinerja Auditor oleh Ni Made Mas Sendhi R. Dan Ivize Nyoman B.
(2017)

Penelitian terdahulu memiliki tujuan menganalisshgaruhlocus
of control internaJ motivasi kerja, gaya kepemimpinan transformadjona
dan komitmen organisasi terhadap kinerja audit@ndan menggunakan
pendekatan kuantitatif hasil dari penelitian terdahmenunjukkan secara
garis besatocus of control internalmotivasi kerja, gaya kepemimpinan
transformasional, dan komitmen organisasi berpefggpositif dan
signifikan secara statistik pada kinerja audita@rsBmaan penelitian ini
dengan penelitian terdahulu yaitu menggunakan variaternal locus of
control, dan kinerja karyawan. Penelitian terdahulu besbel@ngan
penelitian ini, penelitian ini menggunakan variagala kepemimpinan
dan kompetensi serta perbedaan pada subjek panelit.

. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompetensi dan Motivisrja
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Bbtingan Kabupaten
Kapuas oleh Helen Sepmon F. dan Siti Madina (2017)

Penelitian terdahulu memiliki tujuan melihat pendergaya

kepemimpinan, kompetensi, dan motivasi kerja teapddnerja pegawai.

Dengan mengaplikasikan pendekatan kuantitatif hdaii penelitian

17



terdahulu menunjukkan secara garis besar gaya Keypénan,
kompetensi, dan motivasi kerja secara simultan drggaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini sama dempgaelitian terdahulu
yakni penggunaan variabel gaya kepemimpinan, koengedan kinerja
karyawan. Penelitian terdahulu berbeda dengan ifianeini, penelitian
ini menggunakan variab@hternal locus of controkerta perbedaan pada

subjek penelitiannya.

18



