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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI 

 

2.1 Kajian Pustaka  

Tabel 2.1  

Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Variabel Penelitian Hasil Penelitian 

1 Parmin 

(2015)  

DisiplindKerja, Internal 

Locus ofdControl, 

Motivasiddan Kinerja 

Disiplindkerja dan motivasi 

secara parsialdberpengaruh 

signifikan terhadapdvariabel 

kinerjadpegawai dan internal 

locusdof control secaradparsial 

tidakdberpengaruh signifikan 

terhadapdvariabeldkinerja 

pegawai. Sedangkanduji F 

menunjukkandbahwa variabel 

disiplindkerja, internaldlocus of 

control, dandmotivasidsecara 

simultandberpengaruhdterhadap 

variabeldkinerjadpegawai. 

2 Hendrawan 

dkk (2018)  

Pengetahuan, sifat, 

kompetensi, kinerja  

Pengaruhdpengetahuan terhadap 

kinerjadtim signifikan, pengaruh 

sifatdterhadap kinerja tim 

signifikanddan pengaruhdmotivasi 

terhadapdkinerja tim siginifikan. 

3 Hasibuan 

dan Al-

Musadieq 

(2017)  

InternaldLocuss ofg 

Control, ExternaldLocusa 

of Control, dandKepuasan 

kerjadkaryawan, 

DisiplindKerja 

Kepuasan kerjaamempunyai’ 

hubunganddan berpengaruhg 

secara moderasi terhadap disiplin 

kerjaddengan hubungandyang 

memperkuat. Terdapatdpengaruhj 

antaraidinteraksiidinternaldlocus 

of control dengandkepuasandkerja 

sebagaidvariabel moderasi 

terhadapddisiplin kerjaddan 

memilikidhubungan yang 

memperkuat. Terdapatdpengaruh 

antaradinteraksidexternalldlocuss 

ofdcontrol; dengandkepuasan, 

kerjadsebagaiu 

variabeldmoderasio terhadap 
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disiplin.kerja dandmemilikil 

hubunganb yangdmemperkuat. 

4 Ayudiati 

(2016)  

Locus of control, kinerja, 

etika 

Hasildanalisis regresi danduji t 

dapat diketahuidbahwa variabel 

locus of controlddan variabel 

etika kerja Islamdberpengaruh 

positifdterhadap variabeldkinerja 

karyawan. Hasildkoefisien 

determinasi R2 daridvariabeldetika 

kerjadIslam adalah 25,6%. 

Haldini berartidvariabel 

moderatingdtersebut 

mampudmenjelaskan 25,6% 

variasidsementaradvariasidlainnya 

yaitudsebesar 100% - 25,6% = 

74,4% dijelaskandoleh 

variabeldlain yangdtidak 

dijelaskanddalamdpenelitiandini. 

5 Nurul Imani 

K 

(2016) 

Locus of control, kinerja, 

kepuasan kerja  

 

Terdapatdpengaruh signifikan dari 

locus of control terhadapdkinerja 

karyawanddengan kepuasandkerja 

6 Retno Fajar 

Astuti 

(2017) 

Kepercayaan, kepuasan 

kerja,  komitmen 

organisasional kinerja 

 

Kepercayaan pada atasan, 

kepuasan kerja, dandkomitmen 

organisasionaldberpengaruh 

secara positif terhadapdkinerja 

karyawan 

 

2.2 Landasan Teori  

2.2.1 Kompetensi  

 Kompetensidstaf adalah elemen kunciddalam efektivitas aktivitasdaudit 

internal (IA, 2006 dalamdAlzeban dandGwiliam, 2014). Pembuatdstandar secara 

konsistendmenggaris bawahidpentingnya auditor internaldyang memiliki 

pengetahuan, kemampuanddan kompetensi lain yang diperlukan untuk melakukan 

pekerjaan sebagaidseorang auditordinternal (Alzeban dan Gwiliam, 2014). Lebih 

lanjutdAl-Twaijry et al. (2004) dalamdAlzeban dan Gwiliam (2014) mengataan 
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bahwadkomptensi telah diidentifikasi sebagaidindikator sehingga auditor external 

dapatdbergantung padadpekerjaan auditordinternal.  

 Trotter (1986) sebagaimanaddikutip Saifuddin (2004) mendefinisikan 

bahwadseorang yangdberkompeten adalah orangdyang dengandketrampilannya 

mengerjakandpekerjaan dengandmudah, cepat, intuitif, dandsangat jarangdatau 

tidakdpernah membuatdkesalahan. Lee dan Stone (2005) dalamdSulistiyo (2010) 

mendefinisikandkompetensi sebagai keahliandyang cukupdyang secaradeksplisit 

dapatddigunakan untuk melakukandaudit secaradobyektif. 

 PrinsipdEtika Profesi IkatandAkuntan Indonesia yangddiputuskan dalam 

kongres VIII tahun 1998 sebagaimanaddikutip Mulyadi (2002)dmenjelaskan 

bahwadkompetensi menunjukkan terdapatnya pencapaian dan pemeliharaan suatu 

tingkatandpemahaman dan pengetahuandyang memungkinkan seorangdanggota 

untukdmemberikan jasa dengandkemudahan dandkecerdikan. 

 Kompetensidanggaran sektor publikdmerupakan suatu haldyang sangat 

pentingdkarena merupakan alatdbagi pemerintahan untukdmengarahkan 

pembangunandsosial ekonomi, menjamindkesinambungan, dandmeningkatkan 

kualitasdhidup masyarakat. Anggarandsangat diperlukan untukdmeyakinkan 

bahwadpemerintah telahdbertanggung jawab terhadapdrakyat, sertaddigunakan 

sebagaidalat perencanaan, alatdpengendaliaan, alat kebijakan fiskal, alatdpolitik, 

alatdkordinasi dan komunikasi, alatdpenilaian kinerja, alatdmotivasi dan 

menciptakandruang publik sertaddiperlukan karenadadanya kebutuhanddan 

keinginandmasyarakat yangdtidak terbatasddan terus berkembang, sedangkan 

sumberddaya terbatasd(Mardiasmo, 2009:63). 
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 Mulyadid(2001:488), mendefinisikandtentang kompetensidanggaran 

merupakandsuatu rencana kerja yang dinyatakandsecara kuantitatif yang diukur 

dalam satuandmoneter standar dan satuan ukurandyang lain yang mencakup 

jangkadwaktu satu tahun. Anggarandpemerintah sering disebutdjuga Anggaran 

Keuanganddan Belanja Daerah (APBD). Undang-Undang Nomord32 Tahun 

2005dmenyatakan bahwa angarandKeuangan dan belanja daerah (APBD) adalah 

rencanadkeuangan tahunan pemerintahanddaerah yangddibahas danddisetujui 

bersamadoleh pemerintah daerahddan dewandperwakilan rakyat daerah (DPRD), 

dandditetapkan dengan peraturan daerah. Sedangkan belanjaddaerah adalah 

semuadkewajiban daerah yangddiakui sebagaidpengurang nilai kekayaandbersih 

dalamdperiode tahundanggaran yangdbersangkutan.  

 Langkah-langkah yang dilakukan dalam perencanaan anggaran, agar 

efisiensi dan efektif adalah (1) penetapandtujuan dan sasaran, hasil sertadmanfaat 

dandindikator kinerjadyang ingin dicapaidsecara jelas; (2) penetapandprioritas 

kegiatanddan perhitungan bebandkerjaserta penetapan hargadsatuan yang 

rasional. 

 

2.2.2 Motivasi  

 Istilahdmotivasi diambil daridistilah Latin movere, berartidpindah. Dalam 

konteksdsekarang motivasi adalahdproses-proses psikologisdmeminta 

mengarahkan, arahan dandmenetapkan tindakan sukareladyang mengarah pada 

tujuan. Paradmanajer perludmemahami proses psikologisdini jika mereka ingin 
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berhasildmemandu para karyawandmenuju mencapai arahandorganisasi (Kreitner 

dan Kinichi, 2003).  

 Menurut Handoko (dikutip oleh Putra dan Frianto: 2013) disebutkan bahwa 

motif  merupakan daya penggerak untuk melakukan aktivitas-aktivitas. Motivasi 

merupakan proses pemberian motif bekerja kepada seseorang sehingga mereka 

mau bekerja dengan maksimal dan ikhlasddemi tercapainyadtujuan organisasi. 

Motivasidmempersoalkan bagaimana caradmendorong gairah kerjadbawahan, 

agardmerek maudbekerja keras dengandmemberikan semuadkemampuan dan 

keterampilan untukdmewujudkan tujuandperusahaan (Hasibuan, 1990). 

 Motivasi sangat berpengaruh apabila karyawan sadar dengan pemikiran 

akan apa saya yang dilakukan, mengapa saya melakukan, untuk apa saya 

melakukan. Dengan pemikiran yang demikian, maka karyawaan dalam 

melakukan pekerjaannya akan fokus dan terarah karena ada motivasi atau 

dorongan yang ada. Motivasidberarti sesuatu haldyang menimbulkanddorongan 

ataudkeadaan yangdmenimbulkan dorongan. Jadidmotivasi dapat puladdiartikan 

faktordyang mendorong orangduntuk bertindak dengan caradtertentu. 

(Manullang, 2002:76). Motivasidmenurut KartinidKartono (2000:64) yaitu 

sebagaiddorongan adanya rangsanganduntuk melakukandtindakan. 

 Motivasi menurut Terry dalam Hasibuan (2001:55) adalahdkeinginan yang 

tercapaidpada diri seseorang/individu yangdmerangsangnya untukdmelakukan 

tindakan-tindakan. SedangkandSondang P. Siagian (2002:49) memberikan 

pengertiandmotivasi sebagai keseluruhandproses pemberiandmotif bekerja pada 

bawahandsedemikian rupa, sehinggadmereka mau bekerjaddengan ikhlasddemi 
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tercapainyadtujuan. Pendapat yangdsama dikemukakan puladoleh Hasibuan 

Malayud(2001:56), yaitudmotivasi adalah pemberianddaya perangsangdatau 

kegairahandkerja pada pegawai, agardbekerja dengandsegala dayadupayanya. 

 

2.2.3 Disiplin Kerja  

 Berikutdadalah pengertian-pengertian disiplindkerja menurut paradahli 

diantaranya yaitudMenurut Hasibuan (2006:444)dbahwa disiplin kerjadadalah 

kesadaranddan kerelaan seseorangddalam menaati semua peraturandperusahaan 

dandnorma-norma sosialdyang berlaku. Sedangkandmenurut Rivaid(2011:825) 

disiplindkerja adalah suatudalat yang dipergunakandpara manajerduntuk 

berkomunikasiddengan karyawan agardmereka bersedia untukdmengubah suatu 

perilaku sertadsebagai suatudupaya untukdmeningkatkan kesadaran dan kesedian 

seorangddalam memenuhi segaladperaturandperusahaan.  

 Disiplindkerja merupakan fungsidoperasional manajemen sumberddaya 

manusiadyang terpenting karenadsemakin baikddisiplin kerjadpegawai, semakin 

baikdkinerja yangddapat dicapai. Tanpaddisiplin yang baik, sulitdbagi organisasi 

untukdmencapai hasil yangdoptimal. Kedisiplinandmerupakan faktor yang utama 

yangddiperlukan sebagaidalat peringatandterhadap pegawaidyang tidakdmau 

berubahdsifat dan perilakunya. Sehinggadseorang pegawai dikatakandmemiliki 

disiplindyang baikdjika pegawai tersebutdmemiliki rasa tanggung jawab terhadap 

tugasdyang diberikandkepadanya.  

 Daridbeberapa pengertian disiplindkerja yang dikemukakandoleh beberapa 

ahliddapat disimpulkan bahwaddisiplin kerja adalahdsikap kesadaran, kerelaan 
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dandkesedian seseorang dalamdmematuhi dan menaatidperaturan dandnorma-

normadsosial yangdberlaku di lingkungandsekitarnya. MenurutdSingodimenjo 

dalamdSutrisno (2011:86) bahwadhal yangdmempengaruhi disiplin 

kerjadpegawai adalah: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi 

 Besardkecilnya kompensasi dapatdmempengaruhi tegaknyaddisiplin. Para 

karyawandakan mematuhidsegala peraturandyang berlaku, bila iadmerasa 

mendapatdjaminan balasdjasa yang setimpalddengan jerih payahnyadyang 

telahddikontribusikannya bagidperusahaan. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

 Keteladanandpimpinan sangatdpenting sekali, karenaddalam lingkungan 

perusahaan, semuadkaryawan akan selaludmemperhatikandbagaimana 

pimpinanddapat menegakkanddisiplin dirinyaddan bagaimana iaddapat 

mengendalikanddirinya sendiriducapan, perbuatan, dandsikap yangddapat 

merugikandaturan disiplin yangdsudah ditetapkan. 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

 Pembinaanddisiplin tidak akanddapat terlaksana dalamdperusahaan, bila 

tidakdada aturan tertulisdyang pastiduntuk dapat dijadikandpegangan bersama. 

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

 Biladada seseorang karyawandyang melanggarddisiplin, makadperlu ada 

keberaniandpimpinan untukdmengambil tindakandyang sesuaiddengan 

pelanggarandyang dibuatnya. 
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5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

 Dalamdsetiap kegiatandyang dilakukandoleh perusahaan perludada 

pengawasandyang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan 

pekerjaanddengan tepatddan sesuai dengandyang telahdditetapkan. 

6) Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 

 Karyawandadalah manusia yangdmempunyai perbedaandkarakter antara 

yang satuddengan yang lain. Disiplindmenunjukan suatudkondisi atau sikap hormat 

yangdada pada diridkaryawan terhadapdperaturan dandketetapan perusahaan. 

MenurutdSiagian (2011:230) bentukddisiplin yangdbaik akandtercermin pada 

suasanadyaitu: 

1) Tingginyadrasa kepeduliandkaryawan terhadap pencapaiandtujuan 

perusahaan. 

2) Tingginyadsemangat dandgairah kerja dandinisiatif paradkaryawan dalam 

melakukandpekerjaan.  

3) Besarnyadrasa tanggungdjawab paradkaryawan untukdmelaksanakan tugas 

dengandsebaik-baiknya.  

4) Berkembangnyadrasa memilikiddan rasadsolidaritas yangdtinggi dikalangan 

karyawan.  

5) Meningkatnyadefisiensi dandproduktivitas kerja paradkaryawan.  

 

2.2.4 Kinerja  

 Kinerjadapabila dikaitkan dengandperformance sebagai kata benda (noun), 

makadpengertian performance atau kinerjadadalah hasil kerjadyang dapat dicapai 
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olehdseseorang ataudkelompok orang dalamdsuatu perusahaan sesuaiddengan 

wewenang dandtanggung jawab masing-masingddalam upaya pencapaiandtujuan 

perusahaandsecara ilegal, tidakdmelanggar hukum dandtidak bertentangan 

dengan moralddan etika (Rivai & Basri, 2004; Harsuko 2011).  

 Dilihatddari sudut pandangdahli yang lain, kinerja adalah banyaknyadupaya 

yangddikeluarkan individu padadpekerjaannya (Robbins, 2001). Sementaraditu 

menurutdBernandi & Russell 2001 (dalam Riani 2011) performansi adalah catatan 

yangddihasilkan dari fungsidsuatu pekerjaandtertentu atau kegiatandselama 

periodedwaktu tertentu. MenurutdSinambela, dkk (2012) mengemukakandbahwa 

kinerjadpegawai didefinisikan sebagaidkemampuan pegawai dalamdmelakukan 

sesuatudkeahlian tertentu. Kinerjadpegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja 

inidakan diketahui seberapa jauhdkemampuan pegawai dalamdmelaksanakan 

tugasdyang dibebankandkepadanya. Untuk ituddiperlukan penentuandkriteria 

yangdjelas dandterukur serta ditetapkandsecara bersama-sama yangddijadikan 

sebagai acuan. 

 MenurutdSimamora (1995), kinerjadkaryawan adalah tingkatdterhadap 

manadpara karyawan mencapaidpersyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut 

Byars dandRue (dalam Harsuko 2011) kinerjadmerupakan derajatdpenyusunan 

tugasdyang mengaturdpekerjaan seseorang. Jadi, kinerjadadalah kesediaan 

seseorangdatau kelompokdorang untukdmelakukan kegiatandatau 

menyempurnakannyadsesuai dengan tanggung jawabnyaddengan hasildseperti 

yangddiharapkan.  
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 Berdasarkanduraian tersebut didatas dengan pencatatan hasil kerja (proses) 

yangddicapai oleh seseorangdkaryawan dalamdmelakukan suatudpekerjaan dapat 

dievaluasidtingkat kinerjadpegawainya, makadkinerja karyawandharusddapat 

ditentukanddengan pencapaiandtarget selamadperiode waktudyang dicapai 

organisasi. 

 

2.2.5 Internal locus of control  

 Rotter (1966) yangddikutip dalam Prasetyo (2002) menyatakandbahwa 

locus of control merupakandgeneralized belief that a person can or cannot control 

his own destiny ataudcara pandangdseseorang terhadap suatudperistiwa apakah 

dia merasaddapat ataudtidak mengendalikan perilakudyang terjadidpadanya. 

Konsep locus of control pertama kaliddikemukakan oleh Rotterdberdasarkan 

pendekatan Social Learning Theory (Wolman, 1977;443). MenurutdPervin 

(dalam Smet, 1994;181) konsepdlocus of control adalahdbagian daridSocial 

Learning Theory yangdmenyangkut kepribadianddan mewakilidharapan umum 

mengenaidmasalah faktor-faktordyang menentukandkeberhasilan pujianddan 

hukumandterhadap kehidupandseseorang. 

 Brownell (1981)dmenulis tentang pendapatdRotter (1966) dalamdpapernya 

yangdmendefinisikan locus ofdcontrol sebagaidtingkatan dimanadseseorang 

menerimadtanggung jawab personaldterhadap apa yang terjadidpada diri mereka. 

SedangkandSuwandi dandIndriantoro dalam Toly (2001) mendefinisikandlocus 

of control mengarahdpada kemampuan seseorangdindividu dalam mempengaruhi 

kejadiandyang berhubunganddengan hidupnya.  
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 Reiss dandMitra (1998) membagidlocus of control menjadi 2 yaitudinternal 

locus ofdcontrol adalah caradpandang bahwadsegala hasildyang didapatdbaik 

ataudburuk adalah karenadtindakan kapasitas dandfaktor-faktor dalamddiri 

merekadsendiri. Eksternal locus of controldadalah caradpandang dimanadsegala 

hasildyang didapat baikdatau buruk beradaddiluar kontrol diri merekadtetapi 

karenadfaktor luar seperti keberuntungan, kesempatan, dandtakdir individudyang 

termasuk dalamdkategori inidmeletakkan tanggungdjawab diluardkendalinya. 

Locus of control internaldyang dikemukakandLee (1990) yangddikutip oleh 

Juliantod(2002) adalahdkeyakinan seseorang bahwaddidalam dirinyadtersimpan 

potensidbesar untukdmenentukan nasib sendiri, tidakdpeduli apakah 

lingkungannyadakan mendukung ataudtidak mendukung individudseperti ini 

memilikidetos kerja yang tinggi, tabahdmenghadapi segala macamdkesulitan baik 

dalamdkehidupannya maupunddalam pekerjaannya. Meskipun adadperasaan 

khawatirddalam dirinyadtetapi perasaan tersebutdrelatif kecil dibandingddengan 

semangatdserta keberaniannya untukdmenentang dirinya sendiridsehingga orang-

orang sepertidini tidak pernahdingin melarikanddiri dari tiap-tiapdmasalah dalam 

bekerja.  

 Locus Of controldeksternal yangddikemukakan Lee (1990) yangddikutip 

olehdJulianto (2002) adalahdindividu yangdeksternal locus of control nyadcukup 

tinggidakan mudahdpasrah dan menyerahdjika sewaktu-waktu terjadidpersoalan 

yangdsulit. Individu semacamdini akan memandangdmasalah-masalah yang sulit 

sebagaidancaman bagi dirinya, bahkandterhadap orang-orangdyang berada 

disekelilingnyadpun dianggap sebagaidpihak yangdsecara diam-diamdselalu 
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mengancamdeksistensinya. Biladmengalami kegagalanddalam menyelesaikan 

persoalan, makadindividu semacam inidakan menilai kegagalan sebagai semacam 

nasibddan membuatnyadingin lari daridpersoalan. Menurut Laodyang 

membandingkandantara internal dandeksternal locus of control mengatakan 

bahwadindividu dengan locus of control internaldakan memiliki pemikirandyang 

lebihdsehat dandlebih banyak terlibatddengan lingkungandsekitarnya (dalam 

Andriyani, 2003). 

 Adanyadliteratur dan penelitiandempiris terdahulu yangdmenyimpulkan 

bahwadinternal locus of control memilikidperilaku yangdlebih etisddaripada 

eksternal locus of control (Reiss Dan Mitra, 2016; Muawanah 2000; Fauzi 2001; 

Kotot Gutomo 2003;Utami 2005). Namundperlu diketahui bahwadsetiap orang 

memiliki locus of control tertentudyang berada diantaradkedua ektrimdtersebut. 

Dimanadsecara teori dandyang terjadi dilapangan locus of control memungkinkan 

perilakudkaryawan apabiladdalam situasidkonflik akan dipengaruhidoleh 

karakteristikdinternal locus of control nya. 
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2.3 Kerangka Pikir  

  Kerangkadpikir dalamdpenelitian inidadalah sebagaidberikut:  

Gambar 2.1  

Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3.1 Hipotesis  

Hipotesisddalam penelitiandini adalahdsebagaidberikut:  

H1 : Kompetensidberpengaruhdterhadap internal locus of control  

H2 : Motivasi berpengaruh terhadap internal locus of control 

H3 : Disiplin kerja berpengaruh terhadap internal locus of control 

H4 : Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja  

H5 : Motivasidberpengaruhdterhadapdkinerja  

H6 : Disiplin kerja berpengaruhdterhadapdkinerja  

H7 : Internal locus ofdcontrol berpengaruhdterhadapdkinerja  

 

Kompetensi (X1) 

Motivasi (X2) 

Disiplin Kerja (X3) 

Internal locus of 

control (Z) 

Kinerja (Y) 

H1 

H2 
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H4 

H5 

H6 

H7 


