
BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA TEORI 

Dalam bab ini peneliti menguraikan penjelasan mengenai tinjauan 

pustaka yang mencakup pembahasan mengenai teori dan tinjauan literatur 

dari setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Selanjutnya, 

dalam penelitian ini peneliti juga menguraikan hubungan antar variabel 

yang dikembangkan dalam hipotesis. 

A. TINJAUAN PUSTAKA 

Berdasarkan penelahaan terhadap beberapa penelitian terdahulu 

mengenai stres kerja, peneliti memiliki beberapa penelitian yang akan 

dijadikan acuan dalam menyusun penelitian sekaligus sebagai bahan 

perbandingan untuk kegiatan penelitian berikutnya. Adapun penelitian 

tersebut adalah sebagai berikut: 

 

1.1 Tabel Penelitian Terdahulu 

NO Nama 
Peneliti 

Judul 
Penelitian 

Variabel 
Penelitian Metode 

Analisis Hasil 

 

1. 

Jurnal 
oleh 
Ridwan 
(2013) 

 

“Peranan 
Etika Kerja 
Islam 
terhadap 
Hubungan 
Locus Of 
Control 
dengan 
Kinerja 
Karyawan”. 

Independen : 

- Locus of 
control 

Dependen : 

- Kinerja  

Moderasi : 

- Etika Kerja 

Persamaan 
regresi 
sederhana 
dan 
Moderating 
Regression 
Analysis 
(MRA) 

variable bebas 
locus of control 
secara parsial 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Etika 
kerja Islam 
berpengaruh 



Islam terhadap 
hubungan antara 
locus of control 
dengan karyawan 
di lingkungan 
kerja. Namun, 
peningkatan etika 
kerja Islam belum 
dapat 
memperkuat 
hubungan antara 
locus of control 
dengan kinerja 
karyawan. 

 

2.  

Jurnal 
oleh Titin 
Restanti 
Kaharu 
(2015) 

“Hubungan 
Locus of 
Control 
dengan Stress 
Kerja 
Perawat di 
Instalasi 
Gawat 
Darurat 
(IGD) RSUD 
Prof. Dr. Hi. 
Aloei Kota 
Gorontalo”. 

Independen : 

- Locus of 
control 

Dependen : 

- Stres kerja 

Dengan 
analisis 
univariat 
dan analisis 
bivariate  

Didapatkan hasil 
bahwa ada 
hubungan yang 
signifikan antara 
locus of control 
dengan stres 
kerja.  
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Jurnal 
oleh 
Wulandar
i dan 
Wayan 
(2016) 

“Pengaruh 
Self Efficacy, 
Locus Of 
Control dan 
Goal 
Commitment 
terhadap 
Kepuasan 
Kinerja 
Karyawan 
Warung Mina 
Peguyangan 
Denpasar”. 

Independen : 

- Self efficacy 

- Locus of 
control 

- Goal 
Commitment 

Dependen : 

- Kepuasan 
Kerja 

Uji 
validitas, uji 
realibilitas, 
regresi 
linier 
berganda 

self efficacy 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasan kerja 
karyawan 
Warung Mina. 
Variabel locus of 
control dan goal 
commitmen juga 
menunjukan 
pengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap 
kepuasan kerja. 

 



 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumya, penelitian ini 

berfokus pada variabel locus of control internal dan self efficacy terhadap 

stres kerja karyawan. Selain itu, dalam pengambilan responden peneliti 

menggunakan metode Sampling jenuh (Sampling Sensus). Sampling jenuh 

adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan 

sebagai sampel (Sugiyono, 2013:96). 

B. LANDASAN TEORI 

Teori utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori Sosial 

Kognitif. Teori Sosial Kognitif dikembangkan oleh Albert Bandura pada 

tahun 1977. Teori Sosial Kognitif mengakui adanya kontribusi sosial 

terhadap cara manusia berpikir, bertindak, dan pentingnya proses kognitif 

terhadap motivasi, emosi dan tindakan ( Mukhid, 2009: 107). Dalam teori 

ini individu dipandang mempunyai kemampuan proaktif untuk mengatur 

  
4. 

Jurnal 
oleh 
Halida 
Savira 
(2011) 

“Pengaruh 
Stres Kerja 
dan Locus of 
Control 
terhadap 
Kepuasan 
Kerja dan 
Kinerja 
Pegawai 
Bagian 
Layanan PT 
Bank Negara 
Indonesia” 

Independen : 

Stres Kerja 

Locus of 
control 

Dependen : 

Kepuasan 
kerja 

Kinerja 

Dengan 
regresi 
linier 
berganda 
dengan 
metode 
penelitian 
kuantitatif 
yang 
bersifat 
eksplanasi 
asosiatif 

stres kerja 
berpengaruh 
secara langsung 
dan negatif 
terhadap 
kepuasan dan 
kinerja pegawai. 
Sedangkan locus 
of control 
berpengaruh 
secara langsung 
dan positif 
terhadap kinerja 
pegawai. 

 



dirinya sendiri diluar kekuatan biologis dan lingkungannya. Selain itu, 

individu dipandang mempunyai self-beliefs (kepercayaan diri) yang 

memungkinkan mereka untuk mengukur pengendalian atas pikiran, 

perasaan, dan tindakan yang mereka lakukan.  

Teori Sosial Kognitif berakar pada pandangan tentang human agency 

bahwa individu merupakan agen yang secara proaktif menyertakan keadaan 

lingkungan dan mempunyai kendali atas tindakan mereka. Individu 

mempunyai self beliefs yang dapat memungkinkan mereka untuk berlatih 

mengontrol pikiran, perasaan dan tindakan mereka bahwa apa yang 

dipikirkan akan mempengaruhi tindakan mereka (Mukhid, 2009: 108).  

Teori Sosial Kognitif mempertimbangkan keyakinan seseorang untuk 

memperlihatkan sebuah perilaku khusus dan kepercayaan untuk melakukan 

perilaku khusus tersebut. Kepercayaan ini yang disebut dengan self efficacy 

(Mukhid, 2009: 112). Menurut teori Sosial Kognitif, keyakinan self efficacy 

mempengaruhi pilihan seseorang dalam membuat dan menjalankan tugas 

yang sedang dijalani. Individu akan berkonsentrasi pada tugas yang dirasa 

mampu untuk dikerjakan dan menghindari tugas yang tidak mampu untuk 

diselesaikan. Keyakinan self efficacy juga mempengaruhi sejumlah stres 

yang dialami oleh individu seperti menyibukkan diri dengan sebuah 

aktivitas (Mukhid, 2009: 111). 

Teori belajar secara tradisional sering terhalang oleh ketidakmampuan 

seseorang dalam menjelaskan proses kognitif. Konsep Bandura 

menempatkan manusia sebagai pribadi  yang dapat mengatur diri mereka 



sendiri atau disebut dengan self regulation, menerima setiap konsekuensi 

atas setiap perilakuknya sendiri. Konsep yang ada didalam proses regulasi 

ini yang diwujudkan oleh Rotter sebagai penemu locus of control untuk 

menerapkan konsep locus of control. Teori Julian Rotter menyebutkan jika 

individu mempunyai dua elemen penting yaitu internal dan eksternal 

sebagai penentu perilakunya.  

1. Stres Kerja 

a. Pengertian Stres  

Stres merupakan suatu hubungan antara sumber-sumber stres kerja 

dengan kapasitas diri yang berpengaruh terhadap respon positif maupun 

negatif (Bachroni dan Asnawi, 1999:29). Menurut Mondy (2008), stres 

merupakan reaksi ganjil dari tubuh terhadap tekanan yang diberikan dengan 

pengaruh yang berbeda-beda pada tiap individu sehingga kondisinya sangat 

bergantung pada kondisi tiap individu. Menurutnya peristiwa-peristiwa 

tertentu bisa membuat seseorang mengalami stres yang sangat tinggi. Stres 

juga tidak selalu berdampak negatif. Stres dapat membantu individu dengan 

meningkatkan produktivitas sehingga dapat memunculkan ide-ide baru.  

Stres merupakan suatu yang dapat membahayakan atau justru dapat 

membantu, tergantung dengan keadaan yang sedang dialami oleh tiap 

individu. Dalam dunia kerja karyawan sering mengalami permasalahan 

sehubungan dengan stres dan kondisi-kondisi yang dapat memicu terjadinya 

stres. Stres kerja secara ilmiah tidak senantiasa merupakan kondisi yang 



negatif, namun juga dapat berdampak positif. Stres berperan sebagai 

motivator dalam tingkah laku ternasuk tingkah laku kerja (Suwatno 

2013:256). 

Menurut Miner (1992) dalam Kusnadi (2014), stres dapat timbul pada 

lingkungan kerja, kondisi kerja, organisasi, karir, jabatan, hubungan antara 

manusia, keluarga. Penyebab stres dapat timbul dalam diri individu, antara 

lain kepribadian, sikap terhadap pekerjaan, pendidikan, serta pengalaman 

masa lalu. Aspek kepribadian juga penting untuk diperhatikan karena 

kebutuhan perusahaan akan kepribadian yang baik dari karyawanya dapat 

membantu kemajuan perusahaan.  

Stres kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang 

dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan (Chaplin (1989) dalam 

Asnawi, 1999:29). Stres kerja tampak dari keadaan yang tidak baik antara 

lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, 

merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, dan mengalami 

gangguan pencernaan (Mangkunegara, 2005 dalam Mahardiani, 2013:100). 

Stres pada karyawan dikhawatirkan dapat menyebabkan masalah 

kemangkiran dalam menjaga dan menjamin suasana ketenangan dalam 

bekerja dan dapat berdampak pada menurunya produktivitas kerja. Stres 

kerja yang dialami oleh karyawan dalam organisasi muncul karena adanya 

sikap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya dikarenakan karyawan 

mengalami gangguan baik secara fisik maupun psikologi yang berlebihan 

(Harisma dan Wijaksono, 2013:651). 



b. Faktor-Faktor Penyebab Stres 

Menurut Mondy (2008), banyak aspek yang berhubungan dengan 

pekerjaan yang berpotensi menimbulkan stres. Diantaranya: 

1) Faktor-Faktor Organisasi 

a) Budaya Organisasi 

Menurut Mondy (2008), budaya perusahaan banyak berhubungan 

dengan stres kerja. Misalnya gaya kepemimpinan yang sering kali 

mempengaruhi suasana hati dan berpengaruh terhadap pekerjaan. 

Kebijakan-kebijakan organisasi yang bersifat negatif juga berpotensi 

menimbulkan stress pada karyawan.  

b) Pekerjaan itu Sendiri 

Sejumlah faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan yang 

dijalankan seseorang bisa menyebabkan stress yang berlebihan. Hal ini 

disebabkan karena adanya perbedaan karakteristik dan tanggung jawab 

tugas yang harus diselesaikan. 

c) Kondisi Kerja 

Kondisi kerja dalam hal ini misalnya kondisi dari tempat kerja itu 

sendiri. Kelebihan beban, kebisingan tempat kerja, pencahayaan yang 

kurang, tempat kerja yang buruk dan peralatan yang rusak juga dapat 

memicu timbulnya stres. 

d) Konflik Antar Kelompok 



Konflik antar kelompok disini adalah adanya tindakan-tindakan yang 

bertentangan antara dua orang atau lebih. Konflik dan stress terjadi apabila 

individu satu dengan yang lain terjadi pertentangan. Konflik yang timbul 

meliputi: 

- Intragroup conflict, jika terdapat ketidaksesuaian antara anggota 

kelompok tentang bagaimana pemecahan sutau permasalahan. 

Konflik ini dapat muncul karena adanya perbedaan presepsi, 

pengalaman, nilai, ataupun sumber informasi yang berbeda. 

- Intergroup conflict,  hal ini terjadi apabila terdapat kurangnya 

koordinasi antara beberapa kelompok, padahal kelompok tersebut 

di dalam melaksanakan tugasnya bergantung dan berkomunikasi 

satu dengan yang lain.  

2. Faktor-faktor Pribadi 

Faktor-faktor yang terjadi diluar pekerjaan dan lingkungan kerja 

juga dapat memicu terjadinta stress. Walaupun faktor-faktor ini diluar 

kendali seorang manajemen, namun hal ini harus diperhatikan karena akan 

mempengaruhi hasil kinerja yang dikerjakan. Faktor-faktor ini meliputi: 

a) Faktor Keluarga 

Walaupun keluarga merupakan sumber kebahagiaan dan kenyamanan, 

nyatanya keluarga merupakan faktor yang signifikan akan timbulnya 

stres. Ketika terjadi masalah dalam pekerjaan maupun rumah tangga, 

seseorang akan mengalami stres kerja yang berlebihan.   



 

b) Faktor Finansial 

Masalah keuangan merupakan salah satu masalah yang serig dialami oleh 

setiap karyawan. Bagi sebagian orang masalah tersebut terus berlanjut 

dan tidak akan terselesaikan sehingga dapat memicu terjadi stress. 

Misalnya adalah tagihan-tagihan yang menyebabkan kegelisahan bagi 

sebagian karyawan. Masalah keuangan ini tidak terbatas pada karyawan-

karyawan dengan penghasilan rendah saja, bagi sebagian karyawan 

dengan penghasilan tinggi, masalah keuangan juga dapat memicu stress 

apabila ia mempunyai manajemen keuangan yang buruk. 

C. Lingkungan Umum 

Stres merupakan salah satu bagian dari kehidupan manusia yang 

permasalahanya tidak hanya terjadi di lingkungan pekerjaan, lingkungan 

keluarga namun juga dapat berasal dari lingkungan umum. Ketidakpastian 

ekonomi, perang, atau ancaman terorisme juga dapat menjadi pemicu 

terjadinya stres kerja.  

a. Dampak Dari Stres 

Stres mempunyai dampak yang bermacam-macam. Ada sebagian yang 

berpengaruh positif seperti meningkatkan motivasi, merangsang untuk giat 

bekerja, namun ada juga yang berdampak negatif dan berbahaya.  



Adapun dampak yang ditimbulkan dari tingginya stres yang dialami 

individu yaitu:  

a) Dampak Subjektif (Subjective effect) 

Dampak yang timbul yaitu adanya kekhawatiran atau kegelisahan, 

kelesuan, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kesabaran, 

perasaan terkucilkan, dan merasa kesepian. 

b) Dampak Perilaku (Behavioral effect) 

Dampak yang diakibatkan oleh stres yaitu adanya emosi tingkat tinggi 

dan perilaku yang tidak dapat diprediksi. 

c) Dampak Kognitif (Cognitive effect) 

Dampak kognitif yang ditimbulkan yaitu adanya ketidakmampuan 

mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi menurun, kurang 

perhatian, dan sangat peka terhadap kritik atau kecaman serta hambatan 

mental. 

d) Dampak Kesehatan (Health effect) 

Dampak yang ditimbulkan diantaranya sakit kepala, migrain, mimpi 

buruk, dan sulit tidur. Dampak kesehatan lebih mengarah kepada 

penyakit yang timbul sebagai akibat dari stres. 

 

 



e)   Dampak Organisasi (Organizational effect) 

Dampak yang ditimbulkan misalnya, produktivitas menurun, terasing 

dari mitra kerja, adanya ketidakpuasan kerja, menurunya ikatan 

loyalitas terhadap instansi. 

b. Cara Mengelola Stres Menurut Islam 

    Islam dengan segala kesempurnaanya datang membawa risalah 

untuk kehidupan manusia. Menurut Suwatno (2013), stres dalam Islam 

bukanlah sesuatu yang harus dihindari. Namun, Islam mengajarkan 

kepada manusia bahwa tuntutan dan ujian hidup yang dialami merupakan 

sesuatu yang harus dijalani sebagai bagian dari sebuah proses kehidupan. 

Hal tersebut tertuang dalam Surat Al-Ankabuut 29 ayat 2-3 yang 

berbunyi: 

       

 

 

Artinya: 

“Apakah manusia itu mengira bahwa mereka dibiarkan saja 
mengatakan; “Kami telah beriman”, sedang mereka tidak diuji lagi (2) 
Dan sesungguhnya Kamu telah menguji orang-orang yang sebelum 
mereka, maka sesungguhnya Allah mengetahui orang-orang yang 
benar-benar dan sesungguhnya Dia mengetahui orang-orang yang dusta 
(3)”. 



Menurut Suwatno adapun beberapa cara menurut Islam yang 

dapat digunakan untuk mengatasi stres diantaranya: 

a. Mencoba untuk mengubah presepsi (mengubah posisi psikologis 

agar mampu mengatasi stres dengan cara islami). Salah satunya 

dengan sabar. Sesuai dengan QS. Muhammad ayat 31 yang 

berbunyi: 

 

Artinya: 

“Dan sesungguhnya Kami benar-benar akan menguji kamu agar 
Kamu mengetahui orang-orang yang berjihad dan bersabar diantara 
kamu; dan agar Kami menyatakan (baik buruknya) hal ikwalmu.” 

b. Mempertinggi motivasi ibadah, baik secara kuantitas maupun 

kualitas. Segala usapan dan gerak kita adalah dzikir, berusaha terus 

mendekatkan diri pada Allah SWT. 

c. Tidak perlu mendramatisis keadaan, jangan emosional dalam 

menafsirkan peristiwa yang dialami. 

d. Memulai dengan berpikir positif (husnudzon) 

e. Jangan menyesal mengenai kejadian yang telah terjadi, karena 

sejelek apapun peristiwa yang menimpa kita, pastila ada hikmahnya.  

 

 



2.  Locus Of Control 

Konsep locus of control pertama kali dicetuskan oleh seorang pakar 

ilmu psikologis bernama Julian Rotter (1954) (Karimi dan Alipour, 

2011:232). Rotter mendefinisikan locus of control sebagai kepercayaan dari 

seorang individu terhadap keberhasilan, kegagalan, dan hasil kontrol yang 

dapat berasal dari perilaku internal maupun eksternal (P. Spector, 1988 

dalam Karimi dan Alipour, 2011). Lebih lanjut Rotter mengemukakan, jika 

locus of control dapat dipandang sebagai keyakinan umum seseorang 

terhadap hasil upaya dan kemampuan mereka baik dari faktor eksternal 

yaitu nasib dan keberuntungan maupun dari faktor internal yaitu perilaku 

individu. Sejalan dengan pendapat Wahyuningsih dan Rini (2013:276), 

locus of control atau pusat kendali merupakan salah satu variabel yang 

sering kali dikaitkan dengan self-esteem (penghargaan diri), kepuasan diri, 

dan etika kerja atau kinerja.  

Locus of control terbagi menjadi dua yaitu locus of control internal 

dan locus of control eksternal. Kreitner dan Kinicki (2005:179) menjelaskan 

bahwa locus of control internal  adalah kondisi seorang individu yang 

meyakini bawa individu tersebut yang mengendalikan peristiwa dan 

konsekuensi yang terjadi pada dirinya. Dalam pengendalian internal, 

individu cenderung akan menghubungkan keberhasilan atau kejadian positif 

pada kemampuanya sendiri. Tidak hanya kejadian positif, pribadi dengan 

type ini juga akan menyalahkan dirinya sendiri apabila terjadi hal-hal yang 

negatif terhadap dirinya. Misalnya, seseorang yang mengalami kegagalan 



dalam berwirausaha, cenderung akan menyalahkan dirinya sendiri karena 

pemalas atau tidak bekerja keras.  

 Dalam locus of control internal, seseorang akan mempunyai 

keyakinan bahwa nasib, keberhasilan, ditentukan oleh dirinya sendiri dan 

tidak peduli dengan keadaan sekitar mendukung atau tidak. Individu seperti 

ini akan mempunyai etos kerja yang tinggi, pekerja keras, dan tabah dalam 

menghadapi setiap musibah yang menimpa dirinya baik dalam kehidupan 

maupun dalam pekerjaanya. Pribadi dengan locus of control internal 

memiliki kekhawatiran mengenai kegagalan dalam dirinya, namun 

kekhawatiran tersebut masih relatif kecil dibandingkan dengan semangatnya 

dalam mengadapi setiap tantangan yang dialami. Semangat dan keberanian 

yang dimiliki selalu tinggi untuk menghadapi setiap permasalahan dan tidak 

pernah ingin melarikan diri (Erdawati, 2015:40). 

Selain individu dengan pengendalian internal, terdapat pula individu 

yang merasa jika terdapat kontrol eksternal diluar dirinya, seperti 

keberuntungan, nasib, kekuasaan atasan serta lingkungan kerja yang 

mendukung untuk keberhasilan yang ia peroleh. Individu ini percaya jika 

hidupnya dipengaruhi oleh takdir, keberuntungan, dan kesempatan serta 

lebih mempercayai kekuatan yang berasal dari luar dirinya ( Nadirsyah dan 

Maulida, 2009). Individu dengan locus of control eksternal percaya jika 

unsur-unsur eksternal atau faktor luar seperti kesempatan, dan takdir 

menentukan kehidupan mereka, serta kegagalan dan keberhasilan tidak 

berasal dari mereka sendiri (Karimi dan Alipour, 2011:233).  



Pribadi dengan tingkat locus of control internal akan cenderung 

memiliki rasa percaya diri yang tinggi dalam menjalani pekerjaanya 

dibanding dengan pribadi dengan locus of control eksternal (Hamdani, 

2014:24). Locus of control internal mempunyai pengaruh yang besar dalam 

mempengaruhi seseorang yang akan mengambil keputusan dari setiap 

pekerjaanya. Secara teori dan praktik yang terjadi dilapangan locus of 

control memungkinkan mempengaruhi perilaku karyawan apabila sedang 

berada dalam kondisi konflik dan sebagian besar dipengaruhi oleh locus of 

control internalnya (Ridwan, 2013:75-76). 

Para peneliti telah mengungkapkan keunggulan antara locus of control 

internal dan eksternal (Kreitner dan Kinicki, 2005: 180) yaitu: 

a) Kelompok internal menunjukan motivasi kerja yang tinggi 

b) Kelompok internal memilki pengharapan yang lebih besar 

jika mengarah pada prestasi. 

c) Kelompok internal menunjukkan prestasi yang lebih tinggi 

pada tugas-tugas yang membutuhkan proses belajar atau 

pemecahan persoalan, di mana prestasi mengarah pada 

penghargaan yang berarti pada dirinya. 

d) Terdapat hubungan yang lebih kuat antara kepuasan dengan 

prestasi bagi pribadi yang mempunyai control internal 

daripada eksternal. 



e) Kelompok internal mempunyai gaji yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan kelompok ekternal serta peningkatan 

gaji yang lebih tinggi pula. 

f)   Kelompok eksternal cenderung mempunyai rasa 

khawatir yang lebih tinggi dibandingkan dengan kelompok 

internal. 

Pada dasarnya setiap pribadi mempunyai kedua orientasi yaitu 

locus of control internal dan locus of control eksternal. Pada 

kenyataanya terdapat individu dengan pengaruh locus of control 

internal yang lebih tinggi dalam dirinya. Pribadi semacam ini disebut 

juga dengan internalizer. Sebaliknya, terdapat pula individu yang 

mempunyai pengaruh locus of control eksternal yang lebih tinggi atau 

disebut juga dengan externalizer (Muliawan, 2014: 24). 

Bagi kelompok dengan locus of control internal, mereka akan 

cenderung percaya bahwa diri mereka sendiri yang mengendalikan 

lingkungan. Oleh karena itu mereka akan menunjukkan kendalinya 

terhadap pekerjaan yang dapat dilakukan dengan mempengaruhi 

prosedur pekerjaan, kondisi kerja, hubungan antara bawahan dengan 

atasan atau hubungan dengan rekan kerjanya. Kelompok ini lebih 

menyukai kebebasan (Kreitner dan Kinicki, 2005: 180).  

Berbeda pegawai dengan pribadi externalizer atau locus of 

control eksternal, kelompok ini akan cenderung tunduk pada 



kebijakan yang berlaku dan mengikuti keadaan lingkungan atau 

menerima kondisi yang ada pada sebuah organisasi. Kelompok ini 

akan melihat penentunya adalah orang lain dalam hal ini bisa 

dikatakan sebagai atasanya. Berlawanan dengan pribadi dengan locus 

of control internal, kelompok dengan locus of control eksternal akan 

cenderung patuh pada kebijakan yang ada dan akan lebih mudah untuk 

diperintah, diarahkan serta dibentuk menjadi karyawan yang taat ( 

Muliawan, 2014: 25). 

Menurut Robbins (2007: 140), elemen penting yang dapat 

dijadikan sebagai indikator untuk locus of control internal adalah 

sebagai berikut: 

1) Kepercayaan diri  

Seorang karyawan yang tidak mempercayai kemampuan dirinya 

maka karyawan tersebut memiliki locus of control eksternal. 

Sebaliknya, karyawan yang percaya akan kemampuan dirinya maka 

karyawan tersebut mempunyai locus of control internal. 

2) Usaha atau kerja keras 

Seorang karyawan yang tidak bekerja dengan keras, maka 

karyawan tersebut memiliki locus of control eksternal. Sedangkan 

karyawan yang bekerja dengan keras maka karyawan tersebut 

mempunyai locus of control internal. 



3) Kepercayaan akan adanya takdir 

Seorang karyawan yang mempunyai kepercayaan akan adanya 

takdir yang menentukan setiap aktivitasnya, maka karyawan 

tersebut memiliki locus of control eksternal. Sedangkan karyawan 

yang tidak mempunyai kepercayaan terhadap adanya takdir yang 

menentukan aktivitasnya, maka karyawan tersebut mempunyai 

locus of control internal. 

Menurut Karimi dan Alipour (2011), ada beberapa faktor 

yang dapat membentuk locus of control pada diri seseorang yaitu: 

1) Pengaruh keluarga 

Keadaan keluarga mempunyai pengaruh terhadap pembentukan 

locus of control seseorang. Keluarga dapat mempengaruhi locus 

of control mana yang lebih dominan.  

2) Faktor motivasi 

Faktor motivasi individu baik yang berasal dari luar maupun 

dari dalam dapat mempengaruhi locus of control seseorang. 

Apabila seseorang mempunyai motivasi yang tinggi, individu 

tersebut akan mampu mengevaluasi dirinya dan membuat 

perubahan yang diperlukan. Sehingga, individu tersebut 

cenderung mempunyai locus of control internal. Sebaliknya, 

seseorang yang tidak mempunyai motivasi yang kuat, maka 



individu tersebut cenderung mempunyai locus of control 

eksternal. 

3. Self Efficacy 

a. Pengertian Self Efficacy 

Teori mengenai self efficacy pertama kali dikembangkan oleh Albert 

Bandura. Menurut Bandura (1977), keyakinan self efficacy merupakan 

factor kunci dari tindakan manusia (Human agency). Bandura (1977) dalam 

Cecilia (2008) mendefinisikan self efficacy sebagai keyakinan individu atas 

kemampuan mereka untuk mengorganisasikan dan melakukan tindakan 

yang diperlukan untuk mencapai tingkat kinerja yang baik. Self-efficacy 

merupakan kemampuan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil 

dalam mencapai tugas tertentu (Kreitner dan Kinicki, 2005:169). Self-

efficacy ini muncul lebih banyak didominasi oleh pengalaman yang terjadi 

pada masa lalu, bahasa, dan sosial yang ada di lingkunganya (Kreitner dan 

Kinicki, 2015: 165).  

Menurut Philip dan Gully (1997) dalam Cecilia (2008:3), self efficacy 

dapat dikatakan sebagai faktor personal yang membedakan setiap individu 

dan perubahan self efficacy dapat menyebabkan terjadinya perubahan 

perilaku terutama dalam menyelesaikan tugas dan tujuan. Pribadi dengan 

tingkat self efficacy yang tinggi akan mampu menyelesaikan pekerjaan dan 

tujuan tertentu, pribadi dengan self efficacy tinggi juga akan berusaha 



menetapkan tujuan yang lainya dengan tingkat yang tinggi pula (Cecilia: 

2004:3).  

Self efficacy memainkan peran yang penting dalam pekerjaan dan juga 

dalam kehidupan mereka secara umum. Pribadi dengan self efficacy yang 

tinggi akan cenderung lebih berinovasi dalam melakukan pekerjaanya 

(Kimbal dan Rahyuda, 2015:3540). Dalam konteks pegawai, pribadi dengan 

self-efficacy yang tinggi akan menikmati pekerjaan yang sedang 

dilakukannya. Pegawai tersebut akan lebih mudah dan yakin dalam 

menyelesaikan setiap pekerjaan dan permasalaan yang dijalani dan dihadapi.  

Self efficacy mempunyai peran yang penting dalam sebuah organisasi 

tidak terkecuali dalam sebuah perbankan. Pegawai dengan self efficacy yang 

tinggi akan merasakan kebahagiaan dalam melaksanakan tugasnya, 

menoleransi rasa sakit, meninimalisasi kegelisahan, dan merasakan 

kesenenangan dalam kehidupanya secara umum (Kreitner dan Kinicki, 

2005: 169). Sebaliknya, pegawai dengan self efficacy yang rendah, akan 

mengalami sebuah kondisi yang dinamakan learned helplessness atau 

sebuah kondisi yang meyakini jika kemampuanya dalam mengendalikan 

situasi yang dialaminya menurun secara drastis (Kreitner dan Kinicki, 2005: 

169). Dalam dunia pekerjaan dapat diartikan dengan menurunya tingkat 

kepercayaan diri seorang karyawan yang diakibatkan oleh ketidakpercayaan 

terhadap kemampuanya dalam menyelesaikan tugas atau dalam pemecahan 

masalah yang diberikan oleh orang lain dalam hal ini atasanya (Kreitner dan 

Kinicki, 2005: 169).  



b. Fungsi Self Efficacy 

Raharjo (2005) mengungkapkan adanya fungsi dari self efficacy yaitu: 

1. Menentukan pilihan tingkah laku untuk memilih tugas yang 

diyakini dapat dikerjakan dengan baik dan menghindari 

tugas yang sulit 

2. Menentukan seberapa besar usaha dan ketekunan yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas tersebut. 

3. Mempengaruhi pola pikir dan reaksi emosional terhadap 

mampu tidaknya individu dalam menyelesaikan tugas. 

4. Meramalkan tingkah laku yang selanjutnya akan dilakukan 

5. Menentukan kinerja selanjutnya dimana kesuksesan akan 

mampu berpengaruh positif terhadap self efficacy yang 

dimiliki. 

c. Sumber-Sumber Self efficacy 

Raharjo (2005) menambahkan ada beberapa sumber informasi self 

efficacy, yaitu: 

1. Enactive attaitment, yaitu pengalaman keberhasilan 

individu melalui perbuatan langsung. Keberhasilan akan 

mempertinggi ekspektasi self efficacy, sedangkan kegagalan 



yang berulang-ulang akan memperendah tingkat self 

efficacy. 

2. Verbal persuasion, yaitu dukungan kepada individu agar 

dapat menyelesaikan tugas dengan baik.Verbal persuasion 

dapat berupa saran dan nasehat. 

3. Vicarious experience, yaitu pengalaman tidak langsung 

yang dialami individu. Self efficacy dapat berubah setelah 

mengamati orang lain dan melihat konsekuensi positif dan 

negatif dari perilaku orang tersebut baginya.  

4. Physical or affective status, yaitu kondisi fisik yang 

dirasakan oleh individu. 

d. Dimesi-Dimensi Self Efficacy 

Keyakinan akan kemampuan diri individu dapat bervariasi pada 

masing-masing dimensi (Rahardjo, 2005:51). Dimensi-dimensi tersebut 

adalah: 

1) Magnitude  

Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kesulitan tugas 

dimana seseorang tidak mampu untuk melakukannya karena 

setiap individu mempunyai kemampuan yang berbeda-beda. 

Konsep dimensi ini terletak pada keyakinan atas individu 



teradap kemampuannya terhadap tingkat kesulitan tugas 

yang dikerjakan.  

2) Generality 

Dimensi ini berkaitan dengan keyakinan individu terhadap 

kemampuannya melaksanakan tugas yang diberikan 

diberbagai aktivitas. Setiap individu mempunyai aktivitas 

yang bervariasi, hal ini menuntut individu untuk 

melaksanakan tugas tersebut, apakah individu tersebut 

merasa yakin atau tidak. 

3) Strength  

Dimensi ini berhubungan dengan tingkat kekuatan atau 

pengharapan individu terhadap kemampuannya. 

Pengharapan yang rendah akan mudah digoyahkan oleh 

pengalaman yang tidak baik. Sebaliknya, pengharapan yang 

kuat akan mendorong individu untuk tetap bertahan pada 

usahanya.  

e. Implikasi Self Efficacy Pada Karyawan 

Menurut Bandura dalam Kreitner dan Kinicki (2005),  self efficacy 

memerlukan suatu tindakan yang konstruktif dalam setiap bidang sebagai 

berikut:  



1) Perekrutan atau penugasan kerja. Pertanyaan wawancara dapat 

dirancang untuk menyelediki self efficacy pelamar kerja sebagai 

salah satu dasar untuk menentukan orientasi dan kebutuhan 

pelatihan yang dibutuhkan. 

2) Rancangan pekerjaan. Pekerjaan yang rumit, menantang, dan 

mandiri cenderung meningkatkan self efficacy yang dapat 

dirasakan. Pekerjaan yang membosankan secara umum 

menimbulkan hal yang sebaliknya. 

3) Pelatihan dan pengembangan. Dari proses ini diharapkan self 

efficacy dari setiap karyawan dapat diperbaiki dengan adanya 

pengalaman, nasehat, dan model peran. 

4) Manajemen diri. Pelatihan manajemen diri yang sistematis dapat 

meningkatkan self efficacy. 

5) Penetapan tujuan dan penyempurnaan kualitas. Kesulitan 

penetapan tujuan perlu diperhatikan dengan menyesuaikan self 

efficacy yang dirasakan individu. 

6) Bimbingan. Orang dengan self efficacy yang rendah dan para 

karyawan yang dikorbankan oleh learned helplessness 

membutuhkan banyak petunjuk yang membangun dan umpan balik 

yang positif. 

 

 

 



B.  PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

a) Pengaruh Locus of Control terhadap Stres Kerja Karyawan  

Locus of control merupakan suatu keyakinan pada diri seorang 

individu untuk meyakini bahwa apa yang mereka lakukan mempengaruhi 

kehidupanya maupun apa yang terjadi pada dirinya (Hamdani, 2014:23). 

Ketika karyawan tidak bisa mengendalikan diri dan kehidupan pribadinya 

dengan baik, maka akan mempengaruhi kinerjanya dalam menyelesaikan 

sebuah pekerjaan. Locus of control perlu memperoleh perhatian serius 

karena menyangkut persoalan diatas dan berdampak pada sisi psikologis 

karyawan serta kinerja lembaga (Hamdani, 2014:23).  

Menurut studi yang dilakukan oleh Lam dan Schaubroeck (2000) 

dalam Karimi dan Alipour (2011), individu dengan locus of control yang 

tinggi dapat mengatasi stres dengan baik atau disisi lain mereka memiliki 

kemampuan untuk menguasai diri dengan masalah dan peristiwa yang 

dialami ditempat kerja. Pendapat ini diperkuat dalam Meier, et al (2008) 

jika orang dengan locus of control internal memiliki kontrol yang baik 

terhadap stres. Hal ini diperjelas oleh Chen dan Silverthorne (2008) dalam 

Karimi dan Alipour (2011) jika individu dengan locus of control internal 

dapat mengatasi stres pekerjaan dengan mudah. 

Titin (2015), mengemukakan bahwa pegawai dengan locus of control 

tinggi akan memiliki stres kerja yang rendah. Dari kesimpulan diatas maka 

dapat dikatakan jika seseorang tidak mampu mengendalikan dirinya tentu 



akan berpengaruh positif pada tingkat stres kerja yang dialami. Hal ini 

berarti ketika seseorang mempunyai tingkat locus of control yang tinggi 

akan mengurangi tingkat stres yang dialami oleh karyawan. Kalber dan 

Fogarty (2005) dalam Wisanto dan Mutmainah (2012:2) mengemukakan 

bahwa seseorang yang memiliki locus of control internal yang tinggi akan 

lebih sedikit mengalami tekanan kerja. 

Berdasarkan penelitian yang sudah diungkapkan diatas maka peneliti 

merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1 : Locus of control berpengaruh negatif terhadap stres kerja 

karyawan. 

b) Hubungan Self Efficacy terhadap Stres Kerja Karyawan 

Self efficacy berkaitan dengan keyakinan individu mengenai 

kemampuan seseorang untuk menggerakan motivasi, sumber kesadaran, dan 

serangkaian tindakan yang dibutuhkan untuk menghadapi situasi tertentu 

(Gist, 2002 dalam Chamariah, 2015:23). Pribadi dengan tingkat self efficacy 

yang tinggi akan mampu menyelesaikan pekerjaan dan tujuan tertentu. 

Pribadi dengan self efficacy tinggi pula akan berusaha menetapkan tujuan 

yang lainya dengan tingkat yang tinggi pula (Cecilia: 2004:3). Pernyataan 

diatas diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Mariza, et al (2009) 

yang menyebutkan jika individu dengan self efficacy yang tinggi akan 

membantu dalam menyelesaikan tugas sehingga kemungkinan seseorang 

mengalami stres kerja dapat di minimalisir.  



Tuntutan untuk dapat selalu bekerja lebih setiap harinya dapat 

memberikan tekanan bagi karyawan yang akan menimbulkan stres kerja 

(Kusnadi, 2014:3). Jika karyawan tidak percaya dengan kemampuan dirinya 

dan tidak dapat menyesuaikan dirinya dengan tuntutan pekerjaan serta 

lingkungan tempat dia bekerja maka lama-kelamaan karyawan tersebut 

mengalami kondisi stres (Suroso dan Siahaan, 2006: 20).  Dengan tingkat 

pekerjaan yang sesuai, seorang karyawan akan mampu mengolah dirinya 

dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang dihadapi (Kaharu, 2015:3). Para 

ahli mengatakan jika stres dapat timbul sebagai akibat  tekanan atau 

ketegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan 

lingkungannya (Kusnadi, 2014:4). 

 Self efficacy mempunyai pengaruh yang negatif terhadap stres kerja. 

Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Wahyu Rahardjo 

(2005), menyatakan bahwa self efficacy mempunyai pengaruh negatif 

terhadap tingkat stres yang dialami oleh seseorang. Dari hasil penelitianya 

dihasilkan kesimpulan jika karyawan memiliki tingkat self efficacy yang 

tinggi akan memberikan kontribusi pada rendahnya tingkat stres yang 

dialami. Self efficacy dan stres kerja mempunyai hubungan negatif, artinya 

semakin tinggi self efficacy maka akan semakin rendah stres kerja yang 

dirasakan. Sebaliknya, semakin rendah self efficacy, maka semakin tinggi 

stress kerja yang dialami karyawan. 

 



 Dari pembahasan mengenai hubungan self efficacy dan stres kerja 

karyawan diatas, maka peneliti memiliki hipotesis sebagai berikut : 

H2 : Self efficacy berpangaruh negatif terhadap stres kerja 

karyawan. 

C. MODEL PENELITIAN 

Kerangka penelitian yang diajukan dalam penelitian ini berdasarkan 

hasil teori yang sudah dipaparkan diatas. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh locus of control dan self efficacy teradap stres kerja. 

Terdapat dua variabel yang dapat digunakan dalam penelitian ini yaitu, 

variabel independen dan variabel dependen. Locus of control dan self 

efficacy sebagai variabel independen dan stres kerja sebagai variabel 

dependen.  

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut maka dihasilkan konsep 

penelitian sebagai berikut: 

    Gambar 2.1 

  Kerangka konseptual pembentukan hipotesis 
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