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Abstract: This study aims to identify perceptions of attitudes of cement employees of
BUMN in carrying out work to achieve job success. The method for collecting data in
this study uses questionnaires and interviews and analysis techniques with structural
equation models (SEM). The results of this study indicate that the tendency of internal
locus of control owned by most cement employees of BUMN plays an important role as
an employee work stimulus to succeed in his job.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan mengidentifikasi persepsi kecenderungan sikap
karyawan semen BUMN dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai keberhasilan
kerja.Metode untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner
dan wawancara dan teknik analisis dengan model persamaan struktural (SEM). Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa kecenderungan locus of control internal yang
dimiliki sebagian besar karyawan semen BUMN berperan penting sebagai stimulus
kerja karyawan untuk berhasil dalampekerjaannya.

Kata Kunci: Locus of Control; Keberhasilan Kerja.

PENDAHULUAN kerja ~ sesuai  yang
perusahaan.

Beberapa kajian LOC yang
dilakukan peneliti-peneliti  sebelumnya
menunjukkan bahwa terdapat perbedaan
konseptual dalam pembentukan teori,

dipersyaratkan

Locus of Control (LOC) sebagai
konstruksi kepribadian pada tiap individu
karyawan yang stabil dan mendasari
karakteristik ~ perubahan sikap  dan

keyakinan untuk mencapai tujuan Kkarir
yang diinginkannya.LOCdipersepsikan
sebagai keyakinan individu karyawan yang
perlu dipertimbangkan dan menjadi
perhatian manajemen perusahaan karena
terkait erat dengan kepercayaan diri
tertinggi pada diri karyawan atas kontrol,
kemandirian dan  kegigihan  untuk
memenuhi tanggung jawab pekerjaan dan
berorientasi pada pencapaian keberhasilan

perbedaan budaya, dan konstruk terkait
perspektif LOC internal atau LOC
eksternal yang dominan berpengaruh
terhadap keberhasilan kerja individu
karyawan(Biondo & MacDonald, 1971);
(Marks, 1998); (Martin, Thomas, Charles,
Epitropaki, & McNamara, 2005); (K.
April, Dharani, & Peters, 2011).

Adanya fakta bahwa dunia itu
dinamis dan berubah menciptakan
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tantangan bagi perusahaan. Manusia selalu
seperti perubahan di alam semesta ini
tetapi kecepatan perubahan menuntut
semua pihak yang terkait dalam
perusahaan untuk menampilkan performa
kerja yang tinggi. Beberapa hasil
penelitian menunjukkan perbedaan terkait
kecenderungan LOC pada tiap individu
yang mempengaruhi pencapaian
keberhasilan kerja, antara lain: (K. A.
April, Dharani, & Peters, 2012) yang
menyimpulkan bahwa tingkat maksimum
kebahagiaan atas keberhasilan kerja
dicapai oleh individu dengan LOC
seimbang yaitu perpaduan LOC internal
dan LOC eksternal atau dikenal sebagai 'bi-
local expectancy’, sementara (Pannells &
Claxton, 2008) dan (Schnitzlein &
Stephani, 2016) menyebutkan Kkriteria
pemenuhan intrinsik dan keseimbangan
kehidupan kerja, serta LOC internal secara
positif meramalkan kemampuan dan
membuktikan bahwa keberhasilan kerja
yang tinggi dicapai oleh individu dengan
kecenderungan LOC internal. Hal ini
bertentangan dengan beberapa literatur
akademis Barat yang menyimpulkan
bahwa tingkat keberhasilan yang lebih
tinggi dicapai oleh individu dengan LOC
eksternal.

METODE

Metode yang digunakan untuk
mengumpulkan data dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner dan wawancara
dengan pola eksplanasi yang bermaksud
menjelaskan kedudukan variabel-variabel
yang diteliti serta hubungan antara satu
variabel dengan variabel lain. Dalam
explanatory dilakukan dalam dua tahap,
pada tahap pertama lebih menekankan
pada pengumpulan dan analisis data
kuantitatif kemudian dilanjutkan dengan
pendekatan kualitatif untuk
menggambarkan atau menjelaskan lebih
lanjut  temuan  kuantitatif  (Lodico,
Spaulding, & Voegtle; 2006).

Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan organik atau

tetap PT Semen Indonesia, PT Semen
Padang, PT Semen Tonasa, dan PT Semen
Gresik berjumlah 5.122 orang
karyawan.Teknik pengambilan  sampel
menggunakan teknik quota sampling yang
dapat memastikan bahwa kelompok
tertentu secara memadai terwakili dalam
penelitian melalui penggunaan kuota
berjumlah 399 orang karyawan.

Jenis  penelitian  ini  dapat
digolongkan sebagai penelitian dasar
(fundamental research). Teknis analisa
yang digunakan untuk menganalisis data
adalah analisis structural equation model
(SEM).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hubungan antara locus of control
(LOC) dan berbagai reaksi yang
berhubungan dengan keberhasilan
pekerjaan  misalnya kepuasan  kerja
intrinsik atau ekstrinsik, kesejahteraan
terkait  pekerjaan,  dan komitmen
organisasi, hubungan kualitas yang lebih
baik dengan rekan kerja dan atasan serta
pihak lain yang terkait dalam lingkungan
perusahaanyang mempengaruhi persepsi
atau keyakinan individu untuk melakukan
pekerjaan dengan bersungguh-sungguh
dan kerja keras. LOC internal dalam
penelitian ini adalah keyakinan bahwa
setiap individu karyawan perusahaan
semen BUMN memiliki tanggung jawab
dan peran atas keberhasilan diri sendiri
dengan 5 indikator (suka bekerja keras,
memiliki inisiatif yang tinggi, selalu
berusaha untuk menemukan pemecahan
masalah, selalu mencoba untuk berfikir
seefektif mungkin, dan selalu mempunyai
persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika
ingin berhasil). Sedangkan LOC eksternal
dalam penelitian ini adalah individu
karyawan perusahaan semen BUMN yang
mempercayai bahwa perilaku kerja dan
keberhasilan ~ tugas  mereka  lebih
dikarenakan faktor di luar diri yaitu
organisasi dengan 4 indikator (kurang
memiliki inisiatif, mempunyai harapan
bahwa ada sedikit korelasi antara usaha
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dan kesuksesan, kurang suka berusaha
karena percaya bahwa faktor luarlah yang
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mengontrol, dan kurang mencari informasi
untuk memecahkan masalah).

Tabel 4.1. Deskripsi Variabel Locus of ControlInternal

Indikator

Skor Jawaban Responden

Rerata

1 2

3 4 5

F % F %

F

% F % F %

Suka bekerja 1 3,5
keras (X2.1)

79

233|181 | 534 | 66 | 195 | 3,88

Memiliki inisiatif - - 4
yang tinggi
(X2.2)

1,2

49

145 216 | 63,7 | 70 | 20,6 | 4,04

Selalu berusaha - - 1
menemukan
pemecahan
masalah (X2.3)

0,3

42

12,4 | 217 | 640 | 79 | 233 | 4,10

Selalu mencoba - - - _
berfikir seefektif
mungkin (X2.4)

18

53 | 227 | 67,0 | 94 | 27,7 | 4,22

Selalu - - - -
mempunyai
persepsi usaha
harus dilakukan
jika ingin berhasil
(X2.5)

17

50 | 187 | 55,2 | 135 | 39,8 | 4,35

Mean | 4,12

Sumber: Data Olahan (2018)

Tabel 4.1. menunjukkan rata-rata
skor jawaban responden untuk variabel
locus of control (LOC) internal adalah
sebesar 4,12dengan indikator tertinggi
selalu mempunyai persepsi bahwa usaha
harus dilakukan jika karyawan ingin
meraih keberhasilan (X2.5) yang dicirikan
adanya keyakinan bahwa keberhasilan
akan dicapai jika karyawan bersungguh-

sungguh  melaksanakan  tugas dan
tanggung jawab yang diembannya.
Indikator selanjutnya selalu mencoba

berfikir seefektif mungkin (X2.4) dengan
ciri kecenderungan individu dengan LOC
internal akan membuat karyawan selalu
berusaha melaksanakan pekerjaan dengan
pertimbangan yang matang dan secara
efektif sehingga dapat menunjukkan
kinerja tinggi yang memenuhi prasyarat
penilaian kinerja karyawan. Indikator

tertinggi ketiga adalah selalu berusaha
menemukan pemecahan masalah (X2.3)
dengan ciri sebagian besar karyawan
memiliki sikap cenderung LOC internal
dengan selalu berusaha untuk mengatasi
masalah atau konflik yang dapat timbul
dalam lingkungan kerja dan karyawan
memiliki keyakinan yang cukup tinggi atas
kemampuan dan potensi yang dimilikinya
sehingga permasalahan apapun yang
terjadi dalam lingkungan kerja dapat
diselesaikan secara baik. Hal tersebut
merupakan salah satu tolok ukur penilaian
kompetensi  kepemimpinan  karyawan
jenjang eselon jabatan 1 sampai dengan 4
dengan kualifikasi problem solving.Selain
itu, terdapat 1 orang atau sebesar 0,3%
responden yang memilih jawaban tidak
setuju atas pernyataan pada indikator ini.
Penyebabnya dapat diidentifikasi
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dipengaruhi oleh kondisi dalam struktur
organisasi besar seperti di perusahaan
semen BUMN dengan unit kerja yang
banyak dan beragam, rentan terjadi konflik
atau kesalahpahaman antar satu individu
karyawan dengan individu karyawan
lainnya dan hal tersebut dapat menurunkan
semangat karyawan untuk menampilkan

kinerja.  kerja  yang  dipersyaratkan
perusahaan.
Kecenderungan LOC internal

karyawan selanjutnya ditunjukkan pada
indikator memiliki inisiatif yang tinggi
(X2.2) dengan ciri LOC internal akan
membuat karyawan memiliki inisiatif yang
tinggi dalam bekerja. Hal ini sejalan
dengan apa yang dikemukan oleh (Kreitner
& Kinicki, 2009:p154), yang menyatakan
bahwa individu dengan LOC internal
memiliki keyakinan untuk mengendalikan
segala peristiwva dan konsekuensi yang
memberikan dampak pada hidup mereka.
Indikator ini juga ada yang ditanggapi
dengan jawaban tidak setuju sebanyak 4

orang atau 1,2% responden karena
dipengaruhi persepsi bahwa standar atau
prosedur pekerjaan yang selama ini

dilaksanakan  merupakan karakteristik
tugas yang rutin dan telah baku dilakukan
tanpa perlu inisiatif untuk memodifikasi ke
cara kerja yang lebih efektif. Indikator
selanjutnya adalah suka bekerja keras
(X2.1) yang dicirikan sebagian besar
karyawan giat dalam bekerja. Keyakinan

dan sikap karyawan untuk selalu bekerja
keras dan berusaha menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan pada akhirnya
akan diapresiasi oleh atasan dan
memberikan  reward sesuai  dengan
pencapaian karyawan secara personal
maupun dalam unit kerja di perusahaan.
Namun, ada juga responden Yyang
menanggapi pernyataan-pernyataan dalam
indikator ini dengan pilihan jawaban
sangat tidak setuju sebanyak 1 orang atau
0,3% responden dan tidak setuju sebanyak
12 orang atau 3,5% responden. Hal ini
dapat dideskripsikan bahwa di perusahaan
semen BUMN, ada karyawan yang bekerja
keras hanya karena keinginan
mengharapkan imbalan sebagai pendorong
dalam melaksanakan pekerjaan yang
diberikan atasan. Meskipun demikian, hal
ini  dapat bermakna positif karena
karyawan tersebut walaupun
dilatarbelakangi dengan persepsi dorongan
motivasi yang berbeda dibandingkan
mayoritas karyawan lainnya tetapi tetap
diapresiasi karena pada prinsipnya juga
berupaya melaksanakan tanggungjawab
pekerjaan yang diembannya. Hasil temuan
atas tanggapan responden terkait indikator
ini sejalan dengan pendapat (Rotter, 1966)
yang mengemukakan bahwa LOC internal
mengacu pada orang-orang yang percaya
bahwa hasil, keberhasilan dan kegagalan
mereka sebagai implikasi dari tindakan
dan hasil usaha mereka sendiri.

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Locus of ControlEksternal

Indikator Skor Jawaban Responden Rerata
1 2 3 4 5
F % F % F % F % F %
Kurang memiliki 2 06 | 46 | 136 | 110 [ 32,4 | 166 | 49,0 | 15 | 44 3,43
inisiatif (X2.6)
Mempunyai 9 2,7 | 90 | 26,5 | 117 | 34,5| 103 | 30,4 | 20 | 59 3,10
harapan bahwa
ada sedikit
korelasi antara
usaha dan
kesuksesan
(X2.7)
Kurang suka 33 9,7 | 113 | 333 | 95 | 280 | 81 |239| 17 | 50 2,81
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berusaha karena
percaya bahwa
faktor luarlah
yang mengontrol

(X2.8)
Kurang mencari 43 | 12,7 | 133 [ 392 | 94 | 27,7| 55 |16,2 | 14 41 2,60
informasi untuk
memecahkan
masalah (X2.9)
Mean 2,99

Sumber: Data Olahan (2018)

Tabel 4.2. menunjukkan rata-rata
skor jawaban responden untuk variabel
locus of control (LOC) eksternal adalah
sebesar 2,99 dengan indikator tertinggi
kurang memiliki inisiatif (X2.6) yang
dicirikan persepsi karyawan mengenai
individu dengan kecenderungan LOC
eksternal akan membuat karyawan yang
bersangkutan kurang memiliki inisiatif
dalam bekerja karena melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan cara-cara umum
yang telah lama digunakan. Hal ini
bermakna positif karena dapat
dideskripsikan bahwa mayoritas karyawan
yang ada di perusahaan semen BUMN saat
ini cenderung LOC internal dibandingkan
LOC eksternal. Artinya secara rata-rata
karyawan  memiliki inisiatif dengan
mencoba cara-cara yang lebih efektif dan
efisien dalam melaksanakan pekerjaan.
Indikator selanjutnya adalah mempunyai
harapan bahwa ada sedikit korelasi antara
usaha dan kesuksesan (X2.7)
denganmayoritas  responden  memilih
jawaban netral sebanyak 117 orang atau
34,5% vyang dicirikan sebagian besar
karyawan semen BUMN  memiliki
keraguan mengenai korelasi antara kerja
keras dan usaha yang lebih menentukan
pencapaian kesuksesan atau apakah nasib

baik yang menjadi faktor determinan
penentu kesuksesan individu
karyawan.Ciri lain pada indikator ini

adalah karyawan cenderung memiliki
sikap dan keyakinan bahwa untuk
mendapatkan pekerjaan dan karir yang
bagus dibutuhkan usaha yang konsisten

dan berkesinambungan misalnya melalui
pelatihan atau kegiatan pengembangan diri

lainnya. Sementara persepsi mengenai
nasib baik atau buruk merupakan
interpretasi yang dapat menyebabkan

individu karyawan dengan kecenderungan

LOC eksternal menjadi enggan untuk
berusaha  dan pesimis ~ mencapai
kesuksesan.

Indikator berikutnya kurang suka
berusaha karena percaya bahwa faktor
luarlah yang mengontrol (X2.8), dicirikan
yakin bahwa Kkarir yang mapan dengan
penghasilan yang besar bukan dipengaruhi
oleh adanya keberuntungan semata
melainkan  dari  proses belajar dan
pelatihan, usaha yang keras, dan kegigihan
untuk mencapai kesuksesan. Temuan
penelitian ini menunjukkan hal positif dan
baik karena jika karyawan yang ada saat
ini cenderung LOC eksternal, maka akan
mengabaikan peluang untuk berprestasi
dan bekerja keras memenuhi standar
kompetensi dan kinerja yang ditetapkan
perusahaan. Karyawan dengan LOC
eksternal percaya bahwa keberuntungan
mempengaruhi kesuksesan atau kegagalan
pekerjaannya. Indikator terakhir adalah
kurang mencari informasi untuk
memecahkan masalah  (X2.9), yang
dicirikan  persepsi individu terhadap
tanggung jawab menyelesaikan masalah
atau konflik yang terjadi di lingkungan
kerja dibebankan pada rekan kerja.
Mayoritas responden memilih jawaban
tidak setuju sebanyak 133 orang atau
39,2%. Hal ini bermakna baik dan positif
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karena dapat diidentifikasikan bahwa
secara rata-rata karyawan di perusahaan
semen BUMN dominan LOC internal yang
percaya pada kemampuan dirinya untuk
menyelesaikan setiap tantangan dan
hambatan yang dihadapi dalam proses
pelaksanaan pekerjaan. Temuan ini juga
membuktikan  bahwa secara umum
karyawan memenuhi kompetensi teknis
dengan kualifikasi analytical thinking dan
kompetensi kepemimpinan dengan
kualifikasi problem solving. Selain itu,
tanggapan jawaban responden tertinggi
selanjutnya adalah netral sebanyak 94
orang  dengan  persentase  27,7%.
Kemungkinan hal ini dipengaruhi oleh
persepsi  beberapa karyawan bahwa
permasalahan atau konflik yang timbul
dalam lingkungan kerja dapat diselesaikan
sendiri maupun secara bersama
berdasarkan pada karakteristik masalah
yang ada.

Konstruksi LOC eksternal
dikembangkan dari teori belajar sosial J.B.
Rotter (Rotter, 1954, 1966). Menurut
Rotter, pengendalian internal mengacu
pada pengendalian diri tiap individu terkait
persepsi atas pengaruh atau kontrolfaktor
luar. Sedangkan mereka yang percaya
bahwa  keberhasilan  kerja  mereka
dikendalikan oleh takdir, kesempatan, atau
orang kuat lainnya dikatakan memiliki
LOC eksternal. Konstruk ini dilihat
sebagai harapan umum atau ekspektasi
yang mendasari individu  sehingga
memiliki  kecenderungan sikap dan
keyakinan terhadap proses pencapaian
keberhasilan  kerja. Artinya individu
dengan kecenderungan LOC eksternal
dipandang sebagai harapan negatif untuk
sukses sedangkan individu denganLOC
internal memiliki harapan yang lebih
positif(Biondo & MacDonald, 1971).

Keberhasilan ~ dan  kegagalan
karyawan dalam mencapai keberhasilan
kerjaantara  lain ditentukan oleh
kemampuan, usaha, kesulitan tugas, dan
nasib. Selanjutnya dinyatakan bahwa
keempat unsur penyebab kegagalan dan
keberhasilan tersebut digolongkan ke

dalam dua dimensi kausal yaitu LOC
internal dan LOC eksternal. Kemampuan
dan usaha termasuk dimensi LOC internal
sedangkan kesulitan tugas dan nasib
termasuk LOC eksternal. Kemampuan
merupakan unsur internal yang stabil dan
bisa juga merupakan unsur internal yang
tidak stabil atau dapat bervariasi,
sedangkan kesulitan melaksanakan
pekerjaan merupakan unsur eksternal yang
tergolong stabil dan nasib termasuk unsur
eksternal yang tidak stabil.

LOC dihubungkan dengan orientasi
perilaku yang berhubungan positif dengan
keberhasilan kerja (Ng, Sorensen, & Eby,
2006). Persepsi ini merupakan salah satu
prediktor penting yang secara umum
mempengaruhi  sikap dan keyakinan
individu dalam mewujudkan keberhasilan
kerja ~ sesuai  yang  dipersyaratkan
perusahaan. Tiap individu memiliki
kecenderungan LOC yang berbeda antara
satu dan lainnya, dimana kecenderungan
tersebut secara langsung maupun tidak
langsung berdampak pada cara kerja dan
orientasi terhadap tujuan kerja dan
keberhasilan kerja yang ingin dicapai.
Penelitian ini juga menunjukkan bahwa
ada beberapa aspek dari variabel LOC
yang masih perlu mendapat perhatian
seperti individu karyawan dalam kelas
sosial ekonomi tertentu mewakili bagian
dari sebuah sistem nilai di mana faktanya
kelas sosial karyawan yang dimaksudkan
dalam kajian ini tidak hanya mengenai
status ekonomi, tetapi juga memiliki arti
yang luas termasuk tingkat pendidikan,
kebiasaan, pendapatan dan gaya hidup tiap
individu karyawan. Pada dasarnya persepsi
karyawan perusahaan semen BUMN untuk
melakukan  usaha-usaha yang dapat
menyebabkan dirinya atau tim di unit
kerjanya tergerak melakukan sesuatu
karena ingin mencapai tujuan yang
dikehendaki atau mendapat keberhasilan
dan prestasi kerja yang diharapkan. Dalam
proses pencapaian keberhasilan kerja,
LOC merupakan faktor yang
mempengaruhi karyawan untuk
mewujudkan keberhasilan dirinya secara
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personal, unit  Kkerjanya
perusahaan secara menyeluruh.

maupun

SIMPULAN DAN SARAN

Salah satu konsep penting yang
perlu dikembangkan untuk
mengidentifikasi perubahan sikap dan
perspektif karyawan adalah locus of
control (LOC). Hasil temuan dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa rata-
rata karyawan semen BUMN memiliki
kecenderungan LOC internal lebih tinggi
dibandingkan LOC eksternal.

Pengenalan kepribadian karyawan
melalui variabel locus of control sangat
perlu dikaitkan dengan tujuan perubahan
perusahaan agar memungkinkan pimpinan
menempatkan karyawan pada tugas dan
tanggung jawab yang sesuai dengan
kepribadian masing-masing sehingga akan
berdampak positif bukan hanya bagi
karyawan yang bersangkutan dalam hal
dorongan bekerja secara produktif dan
pencapaian keberhasilan kerja yang tinggi
namun juga bagi perusahaan. Selain itu,
pada  penelitian  selanjutnya  aspek
pengenalan  kepribadian tiap individu
karyawan perlu dipertimbangkan
khususnya terkait locus of control.
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