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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

A. Latar Belakang Masalah 

Organisasii yangi baik,i dalami perkembangannyai pastilahi 

menitiki beratkani padai sumberi dayai manusiai (humani resources)i 

gunai menjalankani fungsii dengani optimal,i khususnyai dalami 

menghadapii perubahani lingkungani yangi terjadi,i agari perusahaani 

tetapi bisai mempertahankani keunggulannyai dani survivei dii 

tengah-tengahi persaingani kuati padai saati ini.i Kualitasi sumberi 

dayai manusiai dii dalami perusahaani dapati dilihati tidaki hanyai 

darii seberapai banyaki parai pegawaii mampui berkontribusii dani 

mampui menyelesaikani semuai tugas-tugasnyai dengani baik,i akani 

tetapii dapati dilihati seberapai banyaki parai pegawaii memilikii 

inisiatifi tersendirii dalami menyelesaikani pekerjaani lainnyai diluari 

darii jobi description.
1
 

Sumberi Dayai Manusiai (SDM)i dalami organisasii 

memainkani perani yangi sangati pentingi sebabi keberhasilani 

perusahaani dalami mencapaii tujuani tidaki dapati dilepaskani darii 

perani pegawainya.i Organisasii ataui perusahaani dalami melakukani 

aktivitasnyai memerlukani SDMi yangi berkualitasi untuki 

menghadapii perkembangani duniai bisnisi dengani persaingani yangi 

ketati antari perusahaan.i SDMi merupakani kemampuani potensiali 

yangi dimilikii olehi manusiai yangi terdirii darii kemampuani 

berfikir,i berkomunikasi,i bertindaki dani bermorali untuki 

melaksanakani kegiatani yangi bersifati teknisi maupuni manajeriali 

dalami suatui organisasii ataui perusahaan.
2
 

Fokus Sumber Daya Manusia (SDM) adalah memaksimalkan 

kontribusi sumber daya manusianya (yang merupakan sumber aktual 

dari keterampilan, bakat, kecerdasan, kebijaksanaan, dan kemampuan) 

secara berkesinambungan untuk pencapaian tujuan organisasi. HRD 

juga memperhitungkan tugasnya untuk memenuhi kebutuhan 

keseluruhan sumber daya manusia di semua tingkatan dalam suatu 

organisasi. HRD merupakan strategi terpadu dan proses 
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pengembangan yang terencana untuk pendayagunaan sumber daya 

manusia secara efektif demi tercapainya tujuan organisasi. HRD juga 

menanamkan perasaan Tugas adalah milik pegawai dan organisasi 

adalah milik pegawai.
3
 

Perilaku organisasi adalahi bidangi studii yangi menyelidikii 

bagaimanai individu,i kelompok,i dani strukturi mempengaruhii dani 

dipengaruhii olehi perilakui dalami organisasi.i Perilakui mengacui 

padai apai yangi orangi lakukani dalami organisasi,i bagaimanai 

kinerjai mereka,i dani apai sikapi mereka.i Karenai organisasii yangi 

dipelajarii seringkalii merupakani organisasii bisnis,i perilakui 

organisasii seringi diterapkani untuki mengatasii masalahi tempati 

kerjai sepertii ketidakhadiran,i pergantian,i produktivitas,i motivasi,i 

bekerjai dalami kelompok,i dani kepuasani kerja.i Manajeri seringi 

menerapkani pengetahuani yangi diperolehi darii penelitiani perilakui 

organisasii untuki membantui merekai mengelolai organisasii merekai 

secarai lebihi efektif.
4
 

Keberhasilani suatui organisasii dalami menjawabi tantangan-

tantangani dani persaingani yangi datangi ditentukani olehi perilakui 

pegawaii yangi menjalankani tugasi sesuaii dengani deskripsii 

pekerjaannya.i Perusahaani menekankani bahwai perilaku-perilakui 

kooperatifi dani salingi membantui yangi beradai dii luari persyaratani 

formali sangati pentingi bagii berfungsinyai suatui organisasi.i 

Perilakui tambahani dii luari deskripsii pekerjaani dalami organisasii 

seringi jugai disebuti sebagaii perilakui organisasional.
5
 

Employeei engagementi merupakani faktori pentingi bagii 

kesuksesani suatui institusii ataui perusahaani dani dapati 

memberikani competitivei advantagei bagii perusahaan.i Pegawaii 

yangi memilikii engagementi yangi tinggi,i biasanyai digambarkani 

dengani semangat,i energii dani loyalitasi yangi tinggi,i sertai 

komitmeni dani kebanggaani yangi kuati terhadapi organisasii 

(pride).i Dengani demikiani merekai akani menghabiskani waktui 

lebihi lamai untuki melakukani pekerjaan-pekerjaani yangi produktif,i 
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berusahai semaksimali mungkin,i dani menyelesaikani pekerjaani 

lebihi banyak.i Employeei engagementi tidaki hanyai berlakui bagii 

karyawabi yangi potensiali untuki meningkatkani produktivitasi 

mereka,i tetapii jugai berlakui bagii pegawaii yangi tergolongi dalami 

potensii yangi sedangi maupuni kurang,i dimanai merekai dapati 

bekerjai semampui merekai untuki meningkatkani kepuasani 

pelanggan,i reputasii perusahaani dani menciptakani nilaii bagii pihak-

pihaki yangi terkaiti dengani perusahaan.
6
 

Keterlibatan sebagai keadaani pikirani yangi positif,i 

memuaskan,i berhubungani dengani pekerjaani yangi dicirikani olehi 

semangat,i dedikasi,i dani penyerapan.i Padai keterlibatan dengan 

pekerjaan dan peran pekerjaan, dalam pengaturan terapan ada juga 

minat dalam keterlibatan dengan organisasi. Dengan demikian, 

keterlibatan harus dikonseptualisasikan sedemikian rupa sehingga 

berlaku untuk beberapa target.
7
 

Keterikatan kerja adalah sebuah konsep yang telah diperiksa 

dari berbagai sudut pandang yang berbeda selama dua dekade terakhir. 

Pendekatan berkisar dari pribadi, pandangan yang berpusat pada 

pegawai terhadap pendekatan manajerial. Karena keterlibatan telah 

terbukti memiliki banyak manfaat bagi individu dan organisasi, ada 

banyak minat untuk mengetahui pendahuluan dari keterlibatan.
8
 

Keterlibatan sebagai suatu keadaan memiliki nada afektif 

yang kuat, berkonotasi, minimal, tingkat keterlibatan yang tinggi 

(gairah dan penyerapan) dalam pekerjaan dan organisasi (kebanggaan 

dan identitas) serta energi afektif (antusiasme dan kewaspadaan) dan 

rasa kehadiran diri di tempat kerja. Keterlibatan perilaku sebagai 

perilaku adaptif yang dimaksudkan untuk melayani tujuan organisasi, 

apakah untuk mempertahankan dan melindungi keadaan sekarang 

yang tetap seperti keadaan sebelumnya dalam menanggapi ancaman 
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aktual atau yang diantisipasi atau untuk mengubah dan/atau 

mempromosikan perubahan.
9
 

Employeei engagementi adalahi tentangi bagaimanai 

mencapaii tujuani strategisi perusahaani dengani menciptakani 

sumberi dayai manusiai yangi berkembang,i dani setiapi tingkatani 

mulaii darii staf,i manajer,i maupuni eksekutifi sepenuhnyai 

diaktifkani dalami pekerjaani merekai sehinggai dapati memberikani 

upayai terbaik.i Employeei engagementi jugai dapati berartii 

bagaimanai mendorongi pegawaii kei kinerjai terbaiki merekai 

sehinggai dapati memberikani kontribusii maksimali terhadapi 

perusahaan.i Dalami hali ini,i employeei engagementi menunjukkani 

perilakui pegawaii yangi hanyai melakukani pekerjaani menjadii 

melakukani pekerjaani melebihii darii apai yangi dituntuti darii 

mereka.
10

 

Perilaku keterlibatan pegawai dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai dan organisasi. Perlakui inii sebenarnyai sangati identiki 

dengani budayai bangsai kitai yangi mengedepankani gotongi royong.i 

Jugai sangati sesuaii dengani ajarani agamai Islami yangi 

mengajarkani perilakui ikhlas,i yaknii beribadahi dani bekerjai 

semata-matai karenai Allah,i tidaki ingini mendapati pujiani darii 

orangi laini ataupuni mendapati imbalani materi.
11

 

Teori perilaku keterlibatan pegawai dalam teori modern yang 

telah dijelaskan, sesuai dengan nilai-nilai yang diajarkan dalam Islam, 

yaitu nilai-nilai tentang keikhlasan, ta’awun, ukhuwah, mujahadah.
12

 

نْػَامِ لَػِبَْْة   
َ
ُّسْقِيكُم وَإِنَّ لَكُمْ فِِ الْْ ا ن  فرَْث   بَيِْ  نِو بُطُوىًِِ  فِِ  مِّهَّ

َي ا وَدَم   ا لََّّ ا خَالصِ  اربِيَِ  سَانغِ     لّلِشَّ
Artinya: “Dani sesungguhnyai padai binatangi ternaki itui benar-

benari terdapati pelajarani bagii kamu.i Kamii memberimui 

minumi darii padai apai yangi beradai dalami perutnyai 

(berupa)i susui yangi bersihi antarai tahii dani darah, yang 
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mudah ditelan bagi orang-orang yang meminumnya.” (QS. 

an-Nahl: 66).
13

 

 

Ikhlasi adalahi bersihi darii duai sifati yangi kotor,i yaitui 

riya’i dani hawai nafsu.i Ikhlasi bagaikani susui sapii yangi nikmati 

yangi diciptakani Allahi diantarai kotorani dani darahi sapii (QSi an-

Nahl,i 16:66),i jikai susui tercampuri darii kotorani ataui darahi makai 

susui tersebuti menjadii kotori dani tidaki dapati dikonsumsii 

manusia,i begitupuni ikhlas,i jikai dalami beramali diwarnaii olehi 

ingini dipujii manusiai makai ikhlasi itui akani hilangi dani tidaki 

diterimai olehi Allah. 

Manusiai diciptakani sesungguhnyai hanyai untuki 

menyembahi Allahi dani beribadahi dengani penuhi ikhlas.i Dalami 

QS.i An-Nisa’(4:146)i dijelaskani bahwai orangi yangi ikhlasi dalami 

beramali akani mendapati pahalai yangi besar. 

ص  
َ
ْ وَأ ِيوَ تاَبوُا ْ إلََِّّ ٱلََّّ ْ  لَحُوا تَصَهُوا ِ  وَٱع  ْ  بٱِللَّّ لَصُوا خ 

َ
ِ  دِييَهُم   وَأ  لِلَّّ

وْلََٰٓهكَِ 
ُ
نِييَِ   نَعَ  فأَ ُ  يؤُ تِ  وَسَو فَ  ٱل هُؤ  نِييَِ  ٱللَّّ ا ٱل هُؤ  ر  ج 

َ
   غَظِيهٗا أ

Artinya: “Kecualii orang-orangi yangi taubati dani mengadakani 

perbaikani dani berpegangi teguhi padai (agama)i Allahi 

dani tulusi ikhlasi (mengerjakan)i agamai merekai karenai 

Allah.i Makai merekai itui adalahi bersama-samai orangi 

yangi berimani dani kelaki Allahi akani memberikani 

kepadai orang-orangi yangi berimani pahalai yangi besar.” 

(QS. An-Nisa’:146).
14

 

 

Pegawai ikhlasi tidaki membatasii kuantitasi dani kualitasi 

pekerjaannyai sebatasi nilaii gajii yangi diterima.i Pegawaii ikhlasi 

seringi kalii bekerjai lebihi lama,i lebihi serius,i lebihi banyaki darii 

pegawaii lain,i karenai ingini memberii yangi terbaiki tanpai 

mengharapkani imbalani tambahan.i Pegawaii bahkani akani 

memberii nilaii lebihi darii yangi diharapkani perusahaan.i Pegawaii 

tidaki pernahi bertransaksii dalami membantui rekani kerjai dani 

bawahannya.i Semuai dilakukani karenai pegawaii bisa,i karenai 

ingini memaksimalkani potensii yangi adai padai dirinyai sebagaii 
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bentuki syukuri padai Tuhan.i Beberapai faktor-faktori yangi 

mempengaruhii keterlibatani kerjai antarai laini selfi efficacy,i 

kecerdasani emosionali dani locusi ofi control. 

Keterlibatani kerjai adalahi tentangi carai seseorangi 

mencerminkani dani menganggapi bahwai pekerjaannyai merupakani 

hali yangi pentingi ataui utama.i Selaini itui keterlibatani kerjai jugai 

merupakani sejauhi manai seseorangi pegawaii terlibati dalami 

pekerjaannya.i Keterlibatani kerjai adalahi tingkati pengindenfikasiani 

psikologisi pegawaii dengani perkerjaannya,i secarai aktifi 

berpartisipasii dalami pekerjaannya,i dani menganggapi kinerjanyai 

dii pekerjaannyai adalahi pentingi untuki kebaikani dirinyai sendiri.i 

Sehinggai dapati disimpulkani bahwai pegawaii yangi memilikii 

keterlibatani kerjai yangi tinggi,i pegawaii tersebuti akani benar-

benari seriusi menanganii pekerjaannyai dengani demikian dapat 

mengurangi absensinya, dan dari tingkat pengunduran diri. Sebaliknya 

jika pegawai yang kurang terlibat dalam pekerjaannya, pegawai 

tersebut hanya bekerja secara rutinitas.
15

 

Meskipun tidak ada konsensus yang jelas sampai saat ini 

tentang arti keterlibatan, pemeriksaan beberapa definisi yang lebih 

populer dapat membantu untuk mengidentifikasi elemen intinya. 

Dalam salah satu definisi paling awal, keterlibatan sebagaii 

pemanfaatani dirii anggotai organisasii untuki perani pekerjaani 

mereka;i dalami keterlibatan,i orang-orangi bekerjai dani 

mengekspresikani dirii merekai secarai fisik,i kognitif,i dani 

emosionali selamai pertunjukani peran.i Sebaliknya, digambarkan 

pelepasan sebagai pemisahan dari diri dari peran pekerjaan; dalam 

pelepasan, orang menarik diri dan membela dirii secarai fisik,i 

kognitif,i dani emosionali selamai pertunjukani peran. Apa yang 

sangat menonjol dalam definisi ini adalah keterlibatan diri dalam 

peran pekerjaan. Engagement sebagai keadaan pikiran yang positif, 

memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan yang dicirikan oleh 

semangat, dedikasi, dan penyerapan.
16

 

Untuk mengembangkan tim yang terlibat penuh, semua orang 

di organisasi harus menjadi pemimpin. Ini berarti seluruh tim harus 

mampu menilai tantangan dan peluang sehari-hari yang muncul 
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dengan sendirinya. Apakah ini terjadi atau tidak, sangat berkaitan 

dengan pendekatan pegawai dalam mengelola pekerjaan.
17

 

Keterlibatani kerjai memilikii duai dimensi.i Pertama,i performace,i 

self-esteem,i contingency,i keterlibatani kerjai merefleksikani tingkati 

yangi rasai hargai dirii pegawaii dipengaruhii olehi performancei 

kerja.i Aspeki inii mencakupi tentangi seberapai jauhi hasili kerjai 

seorangi pegawaii (performance)i dapati memengaruhii hargai 

dirinyai (self-esteem).i Keterlibatani kerjai munculi ketikai adai 

kemungkinani (contingency)i performancei yangi baiki sehinggai 

meningkatkani hargai dirii seseorang.i Kedua,i pentingnyai pekerjaani 

bagii gambarani totali individu,i dimensii inii merujuki padai tingkati 

sejauhi manai pegawaii mengidentifikasikani dirii secarai psikologisi 

padai pekerjaani ataui pentingnyai pekerjaani bagii gambarani dirii 

secarai total.i Pegawaii yangi memilikii keterlibatani kerjai adalahi 

pegawaii yangi menganggapi pekerjaani sebagaii bagiani yangi 

palingi pentingi dalami hidupnya.
18

 

Locusi ofi controli merupakani salahi satui aspeki 

karakteristiki kepribadiani yangi dimilikii olehi setiapi individui dani 

dapati dibedakani atasi locusi ofi controli internali dani locusi ofi 

controli eksternal.i Individui yangi mempunyaii locusi ofi controli 

internali yangi tinggii percayai bahwai apai yangi terjadii padai dirii 

mereka,i baiki ataui buruk,i sebagiani besari merupakani hasili darii 

pilihani dani tindakani merekai sendiri.i Sedangkani individui yangi 

mempunyaii locusi ofi controli eksternali yangi tinggii percayai 

bahwai apai yangi terjadii padai dirii merekai disebabkani olehi 

kekuatani eksternali dii luari kendalii mereka.
19

 

Locusi ofi controli adalahi sifati kepribadiani yangi 

menjelaskani persepsii darii manai individui menentukani penyebabi 

peristiwa-peristiwai dalami hidup.i Locusi ofi controli adalahi sifati 

kepribadiani seseorangi dalami menginterpretasikani kesuksesani dani 

kegagalani yangi dialamii berasali darii faktori internali dirii ataui 

faktori eksternal.i Locusi ofi controli diartikani sebagaii keyakinani 
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seseorangi tentangi bagaimanai dani dimanai peristiwai dirasakani 

menyenangkani ataui tidaki menyenangkan,i menjadii dasari untuki 

bertindak. Locus of control merupakan cara pandangi seseorangi 

dalami menanggapii suatui kejadiani yangi datangi dalami 

kehidupannya.
20

 

Self efficacy sebagaii derajati keyakinani seseorangi akani 

kemampuannyai dalami menyelesaikani tugasi pekerjaannyai dani 

mencapaii hasili tertentu.i Selfi efficacyi sebagaii keyakinani yangi 

secarai signifikani memprediksii perilakui untuki memilihi 

pencapaiani tujuan,i upayai penyelesaiani tugasi dani kinerjai yangi 

aktual.i Teorii selfi efficacyi baiki individui ataupuni kolektifi 

memilikii fokusi padai keyakinani akani kemampuani dani 

diaktualkani dengani perilakui ataui kinerjai yangi bertujuani untuki 

mencapaii tujuan.
21

 

Selfi efficacyi padai individui tergantungi padai lingkungani 

dani kondisii kognitif.i Seseorangi yangi memilikii efikasii dirii yangi 

tinggii cenderungi lebihi percayai dirii karenai yakini dapati 

menyelesaikani suatui pekerjaan.i Menuruti Alwisol,i adai duai 

harapani yangi berkaitani dengani efikasii dani harapan.i Selfi efficacyi 

ataui harapani dirii adalahi persepsii dirii tentangi seberapai baiki dirii 

dapati berfungsii dalami situasii dani kondisii tertentu.i Hali inii jugai 

berkaitani dengani keyakinani bahwai dirii memilikii kemampuani 

untuki melakukani tindakani yangi diharapkan.i Tindakani yangi 

dilakukani olehi pegawaii tidaki laini adalahi prosesi hasili 

lingkungani perusahaani dani jugai hasili prosesi kognitifnya.i 

Hubungani antarai perilakui pegawaii dengani kondisii perusahaani 

dani kognisii terdapati padai pegawai.i Jikai kognisii pegawaii 

menangkapi dengani baiki lingkungani perusahaan,i sepertii jikai adai 

pegawaii yangi berprestasii akani menjadii stimulusi bagii pegawaii 

laini untuki dapati berprestasi.i Sarani darii atasani jugai dapati 
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mempengaruhii pegawaii pegawaii dengani baiki dani berdampaki 

positifi terhadapi perilakui yangi akani dilakukan pegawai.
22

 

Selfi efficacyi mempengaruhii bagaimanai orangi merasa,i 

berpikir,i memotivasii diri,i dani berperilaku.i Meskipuni 

pengetahuani dani keterampilani diperlukan,i akani tetapii latari 

belakangi pendidikani tidaki menjamini kesuksesani seseorang.i Duai 

orangi memilikii latari belakangi pendidikani yangi sama,i tetapii 

mungkini tidaki berhasili padai tugasi yangi samai karenai perbedaani 

dalami tingkati Selfi efficacynya.
23

 

Kecerdasani emosionali (emotionali intelligence)i adalahi 

salahi satui faktori yangi mempengaruhii hubungani antarai manajeri 

dani anggotai organisasi.i Kecerdasani emosionali sebagaii 

serangkaiani kemampuani pribadi,i emosi,i dani sosiali yangi 

mempengaruhii kemampuani seseorangi untuki berhasili dalami 

mengatasii tuntutani dani tekanani lingkungan.i Kecerdasani 

emosionali mengevaluasii orangi dengani aspeki emosional,i yangi 

berkaitani dengani berapai banyaki seseorangi memilikii kesadarani 

dani perasaannyai sendiri,i dani bagaimanai mengendalikani sertai 

mengelolanya.
24

 

Kepribadian menggambarkan karakteristik yang mengacui 

padai carai individui menghadapii kehidupan.i Kepribadiani adalahi 

konsepi yangi luasi dani terintegrasi.i Kepribadiani adalahi 

seperangkati atributi psikologisi yangi relatifi stabili yangi 

membedakani satui orangi darii orangi lain. Kemudian, Kepribadian 

dapat didefinisikan sebagai sifat dan disposisi individu yang bertahan 

secara relatif yang membentuk pola yangi membedakani satui orangi 

darii orangi lain.i Selanjutnya,i Kepribadiani adalahi organisasii 

dinamisi dalami individui darii sistemi psikofisiki yangi menentukani 

penyesuaiani uniknyai terhadapi lingkungannya.i Argumeni laini 

                                                 
22

 Muh. Aqso Anfajaya dan Arini Rahayu, “The Role of Self-Efficacy in 

Organizational Citizenship Behavior”, Advances in Social Science, Education 

and Humanities Research, vol. 395 (2020): 108. 
23

 Novalia Agustina, “Pengaruh Self-Efficacy dan Locus Of Control 

terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara (PTPN) X 

Surabaya”, Jurnal Ilmu Manajemen 2, no. 1 (2016): 4. 
24

 Suwandewi dan Dewi, “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan 

Keterlibatan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior”, 3963. 
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Kepribadiani didefinisikani sebagaii seperangkati karakteristiki yangi 

relatifi stabili yangi mempengaruhii perilakui individu.
25

 

Kecerdasani intelektuali yangi tinggii sajai tidaki cukupi 

untuki menghantarkani orangi menujui sukses.i Pengembangani 

kecerdasani emosional,i orang-orangi suksesi selaini memilikii 

kecerdasani intelektuali yangi tinggii tetapii jugai memilikii stabilitasi 

emosi,i motivasii kerjai yangi tinggi,i mampui mengendalikani stress,i 

tidaki mudahi putusi asa,i dani lain-lain.i Pengalaman-pengalamani 

demikiani memperkuati keyakinani bahwai dii sampingi kecerdasani 

intelektuali jugai adai kecerdasani emosional.i Orangi yangi memilikii 

kecerdasani emosionali yangi tinggii adalahi merekai yangi mampui 

mengendalikani dirii (mengendalikani gejolaki emosi),i memeliharai 

dani memacui motivasii untuki terusi berupayai dani tidaki mudahi 

menyerahi ataui putusi asa,i mampui mengendalikani dani mengatasii 

stress,i mampui menerimai kenyataan.
26

 

Fenomena gap yang melatarbelakangi penelitian ini yaitu 

adanya perilaku pegawai yang kurang optimal. Hali inii terlihati darii 

hasili pengamatani penelitii dani laporani absensii pegawaii Dinasi 

Sosiali P3AP2KBi Kudus,i dimanai masihi adai beberapai pegawaii 

yangi melakukani tindakan-tindakani yangi kurangi mematuhii aturani 

sepertii datangi terlambati masuki kerjai dani tidaki melakukani 

absensii padai jami sebelumi bekerjai (07.00i –i 07.30)i maupuni 

padai jami setelahi bekerjai (16.30i –i 17.00).i Sepertii terlihati padai 

tabeli 1.1. 

Tabel 1.1 Absensi dan Keterlambatan Pegawai Caturwulan Pertama 

(Januari – April) 2020 

Bulan 
Jumlah 

Pegawai 

Sakit Ijin Terlambat 

Orang % Orang % Orang % 

Januari 147 2 1.4% 24 16.3% 12 8.2% 

Februari 147 4 2.7% 21 14.3% 15 10.2% 

Maret 147 4 2.7% 40 27.2% 14 9.5% 

April 147 5 3.4% 31 21.1% 23 15.6% 

Sumber: Dinas Sosial P3AP2KB Kudus, 2020. 

 

                                                 
25

 Ajat, dkk, “The Effect of Personality, Self Efficacy and Job Satisfaction 

on Organizational Citizenship Behavior of Vocational High Schools Teachers”, 

Advances in Social Science, Education and Humanities Research, vol 178, 

(2019):548. 
26

 Daniel Goleman, Working with Emotional Intelligence (New York: 

Bantam Books, 2015), 65. 
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Banyaki faktori yangi menyebabkani sumberi dayai manusiai 

(SDM)i abseni ataui tidaki masuki kerja,i sepertii sakit,i upacarai 

agama,i upacarai adat,i alasani pentingi (anak,i istri,i orangi tua,i 

mertuai sakit),i lalui lintasi macet,i dani kecelakaani dijalan.i Dengani 

perkataani laini bahwai darii sekiani banyaki alasani pegawaii tidaki 

masuki kerjai dapati dibedakani menjadii dua,i yaitui abseni karenai 

suatui keadaani yangi tidaki dapati dihindarkani dani abseni karenai 

merosotnyai disiplini dani morili kerjai pegawai.i Tinggii rendahnyai 

tingkati absensii pegawaii berpengaruhi terhadapi pencapaiani targeti 

produksii pegawai.i Semakini tinggii tingkati absensii pegawai,i 

semakini suliti pencapaiani targeti produksi.i Keadaani inii tentui 

sangati merugikani organisasi,i karenai padai akhirnyai dapati 

menurunkani produktivitasi organisasi. 

Terdapat research gap pada penelitian yang menguji pengaruh 

self efficacy dan kecerdasan emosional terhadap keterlibatan kerja 

dengan locus of control. Hasil penelitian Ardi, dkk
27

, Ari dan Sriathi
28

, 

Dewi dan Sudibya
29

 serta Agustina
30

 menunjukkan bahwa self efficacy 

berpengaruh terhadap keterlibatan kerja, namun hasil penelitian 

Amalia dan Budiono
31

 menunjukkan bahwa self efficacy tidak 

berpengaruh terhadap keterlibatan kerja. Hasil penelitian Gunawan, 

dkk
32

, Ibrahim
33

 serta Ulfa dan Anis
34

 menunjukkan bahwa kecerdasan 

                                                 
27

 Venna Trilolita Putri Ardi, dkk, “Pengaruhi Selfi Efficacyi terhadapi 

Employeei Engagementi dani Kinerjai Karyawani (Studii padai Karyawani PTi 

Telekomunikasii Indonesiai Regionali Vi Surabaya)”,i Jurnali Administrasii Bisnisi 

52,i no.i 1i (2017):i 163. 
28

i Aryi dani ui Sriathi,i “Pengaruhi Selfi efficacyi dani Locusi ofi controli 

terhadapi Keterlibatani Kerjai Karyawani (Studii Padai Ramayanai Mali Bali)”,i 7. 
29

i Nii Madei Sintyai Dewii dani Ii Gedei Adnyanai Sudibya,i “Pengaruhi 

Efikasii Dirii terhadapi Organizationali Citizenshipi Behaviori dengani Keterlibatani 

Kerjai sebagaii Variabeli Mediasi”,i E-Jurnali Manajemeni UNUDi 5,i no.i 11i 

(2016):i 7473. 
30

i Agustina,i “Pengaruhi Selfi Efficacyi dani Locusi ofi Controli terhadapi 

Keterlibatani Kerjai Karyawani PT.i Perkebunani Nusantarai (PTPN)i Xi Surabaya”,i 

4. 
31

i Firdhai Amaliai dani Budiono,i “Pengaruhi Self-Esteemi dani 

Psychologicali Welli Beingi terhadapi Jobi Performancei melaluii Worki 

Engagementi padai Karyawani Banki dii Kotai Surabaya”,i Jurnali Ilmui Manajemeni 

9, no. 1 (2021): 42. 
32

Indra Gunawan, dkk, “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Komitmen 

Organisasi terhadap Keterlibatan Kerja Pegawai Dinas Perkebunan dan 
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emosional berpengaruh terhadap keterlibatan kerja, namun hasil 

penelitiani Deshwal
35

i menunjukkani bahwai kecerdasani emosionali 

tidaki berpengaruhi terhadapi keterlibatani kerja.i Padai variabeli 

locusi ofi control,i hasili penelitiani Arii dani Sriathi
36

,i Agustina
37

i 

sertai Gucel,i dkk
38

i menunjukkani bahwai locusi ofi controli 

berpengaruhi terhadapi keterlibatani kerja,i namuni hasili penelitiani 

Laat
39

i menunjukkani bahwai locusi ofi controli tidaki berpengaruhi 

terhadapi keterlibatani kerja. 

Penelitiani yangi menyatakani bahwai selfi efficacyi akani 

meningkatkani locusi ofi controli yaitui sepertii penelitiani Nurainii 

dani Kristiningsih
40

i menunjukkani bahwai selfi efficacyi berpengaruhi 

terhadapi locusi ofi control.i Padai variabeli kecerdasani emosionali 

berpengaruhi terhadapi locusi ofi control,i hasili penelitiani Pratamai 

                                                                                                              
Kehutanan Kabupaten Kutai Kartanegara”, eJournal Administrative Reform 2, 

no. 2 (2016): 1279. 
33

 Ibrahim, “Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Oganizational 

Citizenship Behaviord melalui Keterlibatan Kerja Perawat Rumah Sakit Umum 

Anutapura & Rumah Sakit Undata Palu”, e-Jurnal Katalogis I, no. 1 (2017): 

136. 
34

 Nurul Ulfa dan Nashrillah Anis, “Pengaruh Kecerdasan Emosional 

terhadap Keterlibatan Kerja dan Komitmen Organisasional dengan Persepsi 

Politik Organisasi sebagai Variabel Moderasi pada Karyawan PT. PLN (Persero) 

Area Banda Aceh”, Jurnal Ilmiah Mahasiswa Ekonomi Manajemen 1, no. 1 

(2016): 5. 
35

 Shavita Deshwal, “Impacti ofi Emotionali Intelligencei oni Employeei 

Engagement”,i Internationali Journali ofi Multidisciplinaryi Researchi andi 

Developmenti 2,i no.i 3i (2017):i 255. 
36

i Aryi dani Sriathi,i 7. 
37

i Agustina,i 4. 
38

i Cemi Gucel,i Ismaili Tokmaki andi Hakani Turgut,i “Thei Effecti Ofi Thei 

Locusi ofi Controli Oni Organizationali Citizenshipi Behaviori Thei Mediatingi 

Effecti Jobi Engagement:i Casei Studyi Ofi Ai University”,i Journali ofi Baskenti 

Universityi 2,i no.i 1i (2019):i 55. 
39

i Fleuri dei Laat,i “Thei effecti ofi worki locusi ofi controli oni thei 

relationshipi betweeni inclusivei leadershipi andi worki engagement”,i Masteri 

Thesisi (2016):i 2. 
40

i Dewii Nurainii dani Kristinigsih,i “Pengaruhi Selfi Efficacyi terhadapi 

Kinerjai Individui dengani dimoderasii Internali Locusi ofi Controli (Studii padai 

Doseni Pertguruani Tinggii Swastai dii Surabaya)”,i Seminari Nasionali dani Calli 

fori Papersi (2021):i 109. 
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dani Wirama
41

i menunjukkani bahwai kecerdasani emosionali 

berpengaruhi terhadapi locus of control. 

Berdasarkani permasalahani tersebuti makai penelitii tertariki 

menelitii masalahi Pengaruh Self Efficacy dan Kecerdasan 

Emosional terhadap Keterlibatan Kerja dengan Locus of Control 

sebagai Variabel Intervening Studi pada Dinas Sosial P3AP2KB 

Kudus. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan, maka yang 

menjadi masalah pokok dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap keterlibatan kerja pada 

Dinas Sosial P3AP2KB Kudus? 

2. Apakahi kecerdasani emosionali berpengaruhi terhadapi 

keterlibatani kerjai padai Dinasi Sosiali P3AP2KBi Kudus? 

3. Apakahi selfi efficacyi berpengaruhi terhadapi keterlibatani kerjai 

melalui locus of control pada Dinas Sosial P3AP2KB Kudus? 

4. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap keterlibatan 

kerja melalui locus of control pada Dinas Sosial P3AP2KB Kudus? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkani rumusani masalahi diatasi makai tujuani 

penelitiani inii adalahi untuk: 

1. Untuki mengetahuii dani menganalisisi pengaruhi selfi efficacyi 

terhadapi keterlibatani kerjai padai Dinasi Sosiali P3AP2KBi 

Kudus. 

2. Untuki mengetahuii dani menganalisisi pengaruhi kecerdasani 

emosionali terhadapi keterlibatani kerjai padai Dinasi Sosiali 

P3AP2KBi Kudus. 

3. Untuki mengetahuii dani menganalisisi pengaruhi selfi efficacyi 

terhadapi keterlibatan kerja melalui locus of control pada Dinas 

Sosial P3AP2KB Kudus. 

4. Untuki mengetahuii dani menganalisisi pengaruhi kecerdasani 

emosionali terhadapi keterlibatani kerjai melalui locus of control 

pada Dinas Sosial P3AP2KB Kudus. 

 

                                                 
41

i Ii Madei Indrai Pratamai dani Dewai Gedei Wirama,i “Locusi ofi Controli 

Pemoderasii Pengaruhi Kecerdasani Intelektual,i Emosional,i dani Spirituali padai 

Keputusani Etisi Konsultani Pajak”,i E-Jurnali Ekonomi dan Bisnis 7, no. 2 (2018): 

339. 
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D. Manfaat Penelitian 

Manfaati baiki secarai praktisi maupuni teoritisi yangi bisai 

diperolehi darii penelitiani inii antarai laini : 

1. Manfaati Teoritis 

Darii penelitiani inii diharapkani dapati memperkuati 

penelitiani sebelumnyai dani teori-teorii mengenaii kepribadian,i 

macam-macami selfi efficacy,i kecerdasani emosional,i 

keterlibatani kerjai dani locusi ofi control.i Sertai dapati menjadii 

refrensii tambahani dalami bidangi perilakui organisasii dani 

manajemeni sumberi dayai manusiai untuki penelitiani selanjutnya. 

2. Manfaati Praktis 

Penelitiani inii dapati dijadikani referensii untuki 

organisasii dapati memilikii pengetahuani mengenaii faktor-faktori 

yangi mempengaruhii terbentuknyai perilakui keterlibatani kerjai 

padai pegawainya.i Diharapkani setelahi memperolehi 

pemahamani tersebuti organisasii dapati menemukani strategii 

yangi cocoki untuki mengembangkani perilakui keterlibatani kerjai 

padai pegawainya. 

 

E. Sistematika Penulisan Tesis 

Sistematikai penulisani tesisi ataui penelitiani inii dimaksudkani 

untuki mendapatkani gambarani sertai garis-garisi besari darii masing-

masingi bagiani ataui yangi salingi berhubungan,i sehinggai nantinyai 

akani diperolehi penelitiani yangi sistematisi dani ilmiah.i Berikuti 

adalahi sistematikai penulisani tesisi yangi akani penulisi susun: 

1. Bagiani pendahuluan 

Bagiani pendahuluani inii berisikani halamani judul,i 

halamani pengesahan,i pernyataani keasliani tesis,i abstrak,i 

halamani motto,i halamani persembahan,i pedomani transliterasii 

Arab-Latin,i katai pengantar,i halamani daftari isi,i daftari tabeli 

dani daftari gambar. 

2. Bagiani isi 

Bagiani isii terdirii darii 6i Babi yaitui pendahuluan,i 

landasani teori,i metodei penelitian,i hasili penelitiani dani 

pembahasani sertai penutup. 

BABi Ii :i Pendahuluan 

Babi Ii berisii tentangi tentangi latari belakangi masalah,i 

rumusani masalah,i tujuani penelitian,i manfaati penelitiani dani 

sistematikai penulisani tesis. 

BABi IIi :i Landasani Teori 
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Babi IIi berisii landasani teorii yangi berisii tentangi 

teori-teorii yangi digunakani dalami penyusunani tesisi meliputii 

teorii selfi efficacy,i kecerdasani emosional,i keterlibatani kerjai 

dani locusi ofi control,i hasili penelitiani sebelumnya,i kerangkai 

berpikir,i sertai hipotesisi penelitian.i Landasani teorii inii 

digunakani sebagaii landasani berfikiri untuki melaksanakani 

penelitiani dani digunakani sebagaii pedomani dalami 

melaksanakani penelitian. 

BABi IIIi :i Metodei Penelitian 

Babi IIIi berisii tentangi jenisi dani pendekatani 

penelitian,i populasii dani sampel,i identifikasii variabel,i varibeli 

operasional,i tekniki pengumpulani datai dani tekniki analisisi 

data. 

BABi IVi :i Hasili Penelitian 

Babi IVi berisii tentangi gambaran umum obyek 

penelitian, penyajian data responden, hasilt pengolahan datat 

gunat tmenjawab pertanyaant penelitiant yangt telaht ditetapkant 

dalamt rumusant masalaht yang didukung dengan data yang 

akurat serta implikasi penelitian. 

BAB V : Pembahasan 

Bab V berisi tentang pemikiran dan pendapat dari para 

ahli dan peneliti berdasarkan hasilt pengolahant dan datat 

penelitian. 

BAB VI : Penutup 

Bab VI berisi tentang kesimpulant tpenelitian serta 

rekomendasi atau saran penelitian. 

3. Padai bagiani akhiri terdirii darii daftari pustakai yaknii buku-

bukui yangi digunakani sebagaii rujukani dalami penulisani tesis,i 

lampiran-lampirani yangi mendukungi isii tesisi sertai daftari 

riwayati hidup. 

 


