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ABSTRAK

ASRI USMAN. Pengaruh Gaya kepemimpinan terhadap Self Efficacy,
Kelelahan Emosional, Komitmen organisasi, Kepuasan kerja dan
Penyimpangan Organisasi serta Dampaknya terhadap Kualitas
Audit (dibimbing oleh : Made Sudarma, Abdul Hamid Habbe dan Darwis
Said)

Penelitian ini  bertujuan untuk mengkaji pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap seff efficacy, kelefahan emosional, komitmen
organisasi, kepuasan kerja, dan penyimpangan organisasi serta
dampaknya terhadap kualitas audit pada Inspektorat kabupaten/kota di
Provinsi Sulawesi Selatan.

Peneiitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Jumlah sampel
adalah 232 responden dari popuiasi sebanyak 620 auditor Iinspekiorat
kabupatern/kota pada 25 kabupaten/kota di Provinsi Sulawesi Selatan.
Responden tersebut adalah auditor yang mempunyai tugas pemeriksaan
di bidang pembangunan, keuangan dan kekayaan daerah berdasarkan
Permendagri No. 84 tahun 2007. Instrumen penelitian yang digunakan
dalam bentuk kuisioner. Hipotesis yang diajukan sebanyak 14 hipotesis
dengan basis teori kontingensi dan dianalisis dengan menggunakan
model persamaan struktural (Structural Equation Model, SEM).

Hasil penelitian menunjukkan (1) gaya kepemimpian berpengaruh
positif terhadap Self efficacy, kepuasan kerja dan komitmen organisasi; (2)
gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kelelahan emaosional; (3)
Self efficacy berpengaruh negatif terhadap kelelahan emosional; (4) Self
efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan komilmen
organisasi; (5) kelelahan emosional tidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi dan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja; (B)
komitmen organisasi berpengaiuh positif terhadap kepuasan kerja; (7)
kelelahan emosional berpengaruh positif terhadap penyimpangan
organisasi, (8) komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap
penyimpangan organisasi; (8) kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap penyimpangan organisasi dan (10) penyimpangan organisasi
berpengaruh positif terhadap kualitas audit.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Self Efficacy, Kelelahan Emosional,
Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerna, Penyimpangan
Organisasi, dan Kualitas Audit.
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ABSTRACT

ASRI USMAN. The Effects of Leadership Style on Self Efficacy, Emotional
Exhaustion, Organizational Commitment, Job Satisfaction and
Organizaticnal Deviance and their Impacts on Quality Audit. (Supervised
by: Made Sudarma, Abdul Hamid Habbe and Derwis Said )

This study aims to examine the effects of leadership style on seif
efficacy, emotional exhaustion, organizational commitment, job satisfaction
and organizational deviance and their impacts on audit quality at
Inspectorate regency/city in South Sulawesi province.

This study used a quantitative approach. The total sample was 232
respondents from a population of 620 auditors Inspectorate regencies /
cities in 25 regencies / cities in South Sulawesi province. The respondents
were the auditors who have the task of checking the field of development,
finance and wealth based on Permendagri Mo. 64/2007. The research
instrument was questionnaire. There were 14 hypotheses proposed based
on contingsncy theory and they were analyzed by using structural
equation model (Structural Equation Models, SEM)

The results of this research revealed that (1) Leadership style has a
positive effect on selfefficacy, job satisfaction and organizational
commitment; (2) Leadership style has no effect on emotional exhaustion;
(3) Self-efficacy negatively affect on emotional exhaustion; (4) Self-efficacy
has a positive effect on job satisfaction and organizational commitment; (5)
Emotional exhaustion has no effect on organizational commitment and
negatively affect job satisfaction (8) Organizational commitment has a
positive effect on job satisfaction; (7). Emotional exhaustion has a positive
effect on Organizational deviance; (8) Organizational commitment has no
effect on the organizational deviance; (8) Job salisfaction negatively affect
the organizational deviance; and (10) Organizational deviance has a
positive effect on audit quality. :

Keywords: Leadership Style, Self-Efficacy, Emotional Exhaustion,

Organizational Commitment, Job Satisfaction, Organizational
Deviance, and Audit Quality.



HALAMAN
HALAMAN

DAFTAR 151

JUDUL
PENGESAHAN

LEMBAR PERNYATAAN KEASLIAN
PENGANTAR

ABSTRAK

DAFTAR 1SI
DAFTAR TABEL
DAFTAR GAMBAR

BAB I PENDAHULUAN

A,

menw

Latar Belakang Penelitian..........ccocoraiimmnmminnimnesnisias
Perbedaan denpan Penelitian sebelumnya..................c
Rumusan Masalah..........cccoiiiimmnmnmie s isaiim
Tujuan Penelitian. ......coocorsirasminnssrsnisssssnisnannanens

Manfaat Penelitian. ... ccccciiiimemrenmissas

BAB IT TINJAUANPUSTAKA.......cccvvmvemiincnn
Landasan Teori Penelitian....cccoveainmasrisssccinsssnnnnss

e

1
2
3.
4
5
é.
T
8
9.
B.

. Belf Rifcacy. .o viiiirm s s s
. Kelelahan Emosional......ccccomneeieianii _
Komitmen Organisasi....coocveerssssmmmmmmsrrenieciaa.
. Kepuasan Kema. ....covvreesisiimmmmenrrss st

. Penyimpangan Organisasi.........cccceeiuns

Kualitas Audit........cocemmamrmrsmsscronssnnnas

lllllllllllllllll

. Contijensi Theory.......occciiimmnmmmmasssimnmnnr s
. Teor Motivasi.....cerreriiirmmarasmmesrsssnnnne

rrrrrrrrrrrrrrr Lel

------------------

Tinjauan EmMpArS. ccovarrrrsssssermnmmrrrrn s e

BAB NI KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN DAN

HIPOTESIS. .. .o cicoimmmraresssussesssssssnassesanssnss —

A. Kerangka Konseptual Penelitian.................. S R
. Hubungan antar Variabel dan Perumusan Hipotesis

B

1. Gaya Kepemimpinan dan Self Efficacy.......cccoaees

2
3

. Gaya Kepemimpinan dan Kelelahan Emosional

. Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja

ii
i
iv

viil

A

xiv

19
21
22

26

26
32
35
37
44
51
55

63
66

74
74
82

84
85



BAB IV

BAB V

Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi.........
Self Efficacy dan Kelelahan Emosional............ccoe

. Self Efficacy dan Kepuasan Kerja.........ocoociiiinnnnn

Self Efficacy dan Komitmen Organisasi........ccccecee.
Kelelahan Emosional terhadap Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja. ..o iiniciicsiasnm
Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja...............

10. Kelelahan Emosional, Komitmen Organisasi dan

11

METODE PENELITIAN ..
. Pendekatan Penelitian..

Whk=0 0 W >

F. Definisi Operasional dan Pr:ngu’:..urannya

Kepuasan kerja terhadap Penyimpangan Organisasi....

. Penyimpangan Organisasi dan Kualitas Audit..........

Populasi dan Teknik Pangambllnn Sampel

. Teknik Pengumpulan Data.. .
. Uji Validitas dan Relmb:htaa ............................

Uji Validitas.......ccommmmmmnimmmmsnensiimnnien.
Uji Reliabilitas. .

Pemeriksaan ‘hfah»dn_as dﬂn Rehabmtas Inshume,n
|y = 1] 1 SR
Teknik Analisis Data...

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN. ..

e = e B LT o b e

LT

. Gambaran Umum Objek Penelitian..........ccoee
. Gmbaran Umum Responden Penelitian. ..........
. Analisis Statistik Deskriptif....

Gaya Kepemimpinan (X1)....oocinmnnne.:
Self Bfcacy (X2 caererrarsnsnamsmssavanivnsis
Kelelahan Emosional(X3). . cooconrnnannniiaians

Komitmen Organisash (Y1)
Kepuasan Kerja (Y2). oo inenianinninnnanin

Penyimpangan Organisasi (Y3}, coorenieeees
Kualitas Audit (Yd)....ccooinnmnniann..

 Analisis Hasil Penelitian........ccocimmmmmnninraas

Evaluasi Kriteria Goodness of Fit................
Hasil Pengukuran setiap konstruk atau Variable
LRI ..o iinivmasasssnnnamsnansnsnsstsansnsnnsannuns
Gaya Kepemimpinan, Self Efficacy, Kelelahan
Emosional, Komitmen Organisasi, Kepuasan
Kerja, Penyimpangan Organisasi dan Kualitas
AR o i e A P E

o PRI BERRARAN . o cvn sqmins srmiss EF R R SRR ERER
. Gaya Kepemimpinan berpengaruh Positif

Signifikan terhadap Self Efficacy

Xi

&7

91
92

94
96

08
[0g

103

103
104
105
106
106
108

108
110
e

127

127
131
135
136
139
142
144
146
148
150
153
154

157

168
176

177



2. Gaya Kepemimpinan tidak Berpengaruh negatif

Terhadap Kelelahan Emosional................... 179
3. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif
Terhadap kepuasan kerja. .. - 182
4. Gaya Kepemimpinan hcmengumh pumstlf
Terhadap Komitmen Organisasi................. 1584
5. Self Efficacy berpengaruh negative terhadap
Kelelahan Emosional......cocoerammnrrererrasae 187
6. Self Efficacy berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja. ..o siiiicin 189
7. Self Efficacy berpengaruh Positif terhadap
Komitmen Organisasi.......... 191
8. Kelelahan Emosional I:lm-p-engmh m:gatwa
Terhadap Komitmen Organisasi............... 193
9, Kelelahan Emosional berpengaruh negative
Terhadap Kepuasan Kerja.......coccinnnnnnas 196
10. Komitmen Organisasi berpengaruh positif
Terhadap Kepuasan Kerja. .. 198
11. Kelelahan Emosional be:lptngamh p-cﬂmf
Terhadap Penyimpangan Organisasi... 199
12. Komitmen Organisasi berpengaruh negativ:
Terhadap Penyimpangan Organisasi......... 201
13. Kepuasan Kerja berpengaruh negative
Terhadap Penyimpangan Organisasi........- 203
14. Penyimpangan Organisasi berpengaruh
Positif terhadap Kualitas Audit............... 205
BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN. ............o 209
A Kegimpulan.........cccomvimmnccnsisssainnss 209
B. Saran....c.eeeeses RPN e AT s AN 217
C. Keterbatasan Penelitian. ......c.ocovaniiviann 218
DAFTAR PUSTAKA....ccviuirarrssssmmmumrnsescssssnnnnaas 220
LAMPIRAN 239

Xii



DAFTAR TABEL

4.1. Alternatif Jawaban dan Skor untuk masing-masing
Pertanyaan

4.2. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

4 3, Syarat Fil Model

§.1. Jumiah Auditor Berdasarkan Usia

5.2. Komposisi Responden berdasarkan Jenis Kelamin
5.3. Jurnlah Auditor Berdasarkan Pada Tingkat Pendidikan
5.4 Jumiah Auditor Berdasarkan Pada Pengalaman Kerja
5.5. Dasar Interpretasi Skor Item Dalam Variabel Penelitian

5.6, Tabel FrekuensifPersentase Indikator Variabel Gaya
Kepemimpinan

5 7. Tabel Frekuensi/Persentase Indikator Variabel Self Effica
5.8. Tabel Frekuensi/Persentase [ndikator Variabel
Kelelahan Emosiona

5.0. Tabel FrekuensiPersentase Indikator Variabel
Komitmen Organisasi

5.10. Tabel Frekuensi/Persentase Indikator Variabel
Kepuasan Kerja

E.11. Tabe! Frekuensi/Persentase Indikator Variabel
Penyimpangan Organisasi

5 12, Tabel FrekuensifPersentase Indikator Variabel
Kualitas Audit

5 11, Evaluasi kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model
5 14. Evaluasi kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model

5.15. Pengujian Hipofesis

xiii

106
108
1186
131
132
133
134

136

137

140

143

145

147

149

151
169
171

172



DAFTAR GAMBAR

2 1. Model efektivitas kepemimpinan Robert House

2.2. Hubungan Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan
Kinerja Karyawan

3.1. Kerangka Pemikiran Teoritis
4.1 Diagram Jalur
5.1. Pengukuran Model Hubungan variabel

52 Pengukuran Model Hubungan variabel

Xiv

3

32
81
113
169

170



Bab I



e ——

e e S

BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Dalam melaksanakan tugasnya auditor diwajibkan untuk menjaga
kualitas audit dan dituntut untuk melakukan pekerjaan sesual dengan
standar yang berlaku sehingga kepercayaan masyarakat dan pengguna
hasil faporan audit terhadap auditor bisa dipercaya. Auditor juga dituntut
agar dapat melaksanakan pekerjaannya secara profesional sehingga
laporan audit yang dihasitkan akan berkualitas

Kualitas pekerjaan auditor berhubungan dengan kualitas keahlian,
ketepatan wakiu penyelesaian pekeraan, kecu-hupan bukti pemeriksaan
dan sikap independensinya terhadap klien. Kualitas audit diartikan
sebagai probabilitas seorang auditor dapat menemukan dan melaporkan
penyelewengan yang terjadi dalam sistem akuntansi klien (De Angelo,
1981).

Menurut peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Megara
No.Perf05/M Pan/03/2008 tentang Standar Audit Aparat Pengawasan
Intern Pemerintah (APIP) kualitas audit dipengaruhi oleh keahlian yang
menyatakan bahwa audifor harus mempunyai pengetahuan, ketrampilan
dan kompetensi lainnya yang diperlukan untuk melaksanakan tanggung
jawabnya dengan kriteria auditor harus mempunyai tingkat pendidkan
minimal Starata satu (S1), memiliki kompetensi dibidang auditing,

akuntansi, administrasi pemerintahan, komunikasi dan telah mempunyai



e

sertifikat jabatan fungsional auditor serta mengikuti pendidikan dan
pelatihan profesional berkelanjutan.

Peraturan Mempan tersebut juga mengatakan bahwa kualitas audit
dipengarubi oleh independensi yang menyatakan auditor intern
pemerintah dalam melaksanakan tugasnya harus memiliki sikap netral
dan fidak bias serta menghindari konfik kepentingan dalam
merencanakan, melaksanakan dan melaporkan pekerjaan  yang
dilakukannya. Faktor lain yang mempengaruhi kualitas audit adalah
kepatuhan terhadap kode etik yang mengharuskan auditor intem
pemerintah mematuhi kode etk yang merupakan bagian yang tidak
terpisahkan dari standar audit tersebut.

Standar tersebut merupakan pedoman bagl auditor dalam
menjalankan tanggung jawab profesionalnya. Standar auditing
mengharuskan seorang auditor menggunakan kemahiran profesionalnya
dengan cermat dan saksama, memiliki keahlian dan latar belakang
pendidikan formal auditing dan pengalaman kerja yang cukup dalam
profesi yang ditekuninya serta selalu mengikul pendidikan-pendidikan
profesi berkelanjutan. Auditor juga dituntut untuk memenuhi kualifikasi
teknis dan berpengalaman dalam bidang industri yang digelutinya serta
kemampuan memahami kriteria yang digunakan dan mampu menentukan
jumiah bahan bukli yang dibutuhkan untuk mendukung kesimpulan yang

akan diambil.
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Mematuhi standar yang telah ditetapkan merupakan kewajiban yang
harus dilaksanakan auditor dalam menjalankan tugasnya namun dalam
kenyataan di lapangan auditor banyak melakukan penyimpangan
terhadap standar audit dan kode efik. Perilaku ini sebagai akibat dari
karakteristik Individu yang kurang baik yang dimiliki secrang audior,
perilaku menyimpang dapat mempengaruhi kualitas audit secara negatif
dari segi akurasi dan reliabilitas. Penyimpangan organisasi didefinisikan
sebagai perilaku karyawan yang secara signifikan melanggar norma
organisasi dan dapat mengancam keberadaan sebuah organisasi
(Robinson dan Bennett, 1535).

Pelanggaran yang dilakukan oleh auditor dalam pemeriksaan dapat
dikategorikan sebagai sebuah penyimpangan dalam audit, sepert
menyelesaikan tugas audit tanpa melalul prosudur audit yang telah
ditetapkan, merubah prosudur yang sebelumnya sudah ditetapkan dalam
pelaksanaan audit di lapangan, tidak mengumpulkan bukti yang cukup
mengenai hal-hal yang mats}i.al, memproses data dengan fidak akurat
dan melaporkan waktu audit dengan total wakiu yang lebih pendek dari
waktu yang sebenarnya.

Penelitian yang dilalukan oleh Otley dan Fierce (1995), Rhode
(1978), Alderman dan Deitrick (1878) menyimpulkan bahwa
penyimpangan seperi penyelesaian langkah-fangkah audit yang terlalu
dini tanpa melengkapi keseluruhan prosudur dapat secara langsung

maupun fidak langsung mempengaruhi kualitas audit. Hasil penelitan
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Lightner (1982) menemukan bahwa sejumlah auditor secara signifikan
menerima dan melakukan wnder reporting fime, dimana auditor
melaporkan waktu yang dibutuhkan unfuk audit lebih pendek daripada
waktu yang sesunguhnya. Perlaku penyimpangan ini terjadi karena
auditor tidak melaporkan dan tidak membebankan seluruh waktu yang
digunakan untuk melakukan tugas audit tertentu. Temuan hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa terdapat penyimpangan-penyimpangan dalam
pelaksanaan pmgrarﬁ audit.

Buktl empiris dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat
perilaku penyimpangan yang dihadapi oleh auditor dalam rangka
memenuhi tanggung jawab pmfeainﬁ. Adapun fakfor penyebabnya
adalah fakior internal individu auditor seperti self efficacy, kelelahan
emosional, komitmen organisasi dan kepuasan kerja dan faklor
eksternalnya adalah gaya kepemimpinan. Faktor internal dan eksternal
diduga dapat menyebabkan terjadinya penyimpangan olen auditor dalam
menjalankan tugasnya, hal ini dikarenakan bahwa auditor dengan self
efficacy yang rendah, kelelahan emosional yang tidak stabil, komitmen
oraganisasi dan kepuasan kerja yang rendah serta gaya kepemimpinan
tidak komunikatif akan bekerja tidak sesuai aturan yang telah ditetapkan.

Penyimpangan didalam organisasi merupakan penyimpangan yang
dapat saja terjadi diberbagai lapisan kerja organisasi. Penyimpangan
pengelolaan organisasi/perusahaan akan mempengaruhi hilangnya

kesempatan yang seharusnya diperoleh dan tentu saja berdampak pada
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berkurangnya kinerja organisasi tersebut. Secara langsung hal ini akan
merugikan aktivitas organisasi. Demikian juga, secara tidak langsung akan
terbangun kuitur yang tidak baik bukan hanya pada hubungan internal
organisasi, mamun juga hubungan dengan para pihak ekternal yang
menjadi mitra kerja organisasi tersebut.

Penyimpangan di dalam organisasi bukan hanya berdampak pada
kinerja organisasi tetapi juga berdampak pada karyawan, seperti yang
dikemukakan oleh Colbert ef al., (2004); Dunlop dan Lee, (2004) yang
menyatakan bahwa peyimpangan organisasi juga telah mendapatkan
perhatian lebih dikarenakan dampak yang telah diketahui pada
produktivitas har-_qr;awan d.an kinerja organisasi. Karyawan yang frustasi
memiliki kesan tidak suka terhadap situasi kerja mereka dan mungkin
bereaksi dengan melanggar norma organisasi dan melakukan usaha yang
dapat menyebabkan menurunnya kualitas audit..

Kualitas audit yang dihasilkan oleh aparat Inspektorat
kabupaten/kota di Sulawesi Selatan saat ini masih menjadi sorotan,
karena masih banyaknya temuan audit yang tidak ditemukan oleh aparat
inspektorat sebagai auditor internal dapat dideteksi oleh auditor ekstemal
dalam hal ini adalah Badan Pemeriksa Keuangan (BPK). Berdasarkan
hasil investigasi BPK semester | tahun 2011 terdapat 14 Laporan
keuangan pemerintah daerah di Sulawesi Selatan ditemukani43 kasus
penyimpangan. Temuan-temuan tersebut berupa ketidakpatuhan terhadap

peraturan perundang-undangan, kecurangan serta kefidak patuhan dalam



pelaporan keuangan. Dengan adanya temuan BPK menunjukkan bahwa
kualitas audit yang dihasilkan aparat inspektorat kabupatenfkota di
Sulawesi Selatan masih diragukan.

Faktor penyebab rendahnya kualitas audit aparat inspektorat adalah
minimnya aparat mengikuti pendidikan dan pelatihan fungsional di bidang
pengawasan, kurangnya perhatian atas hasil pekerjaan, adanya
kejenuhan dalam mengerjakan pekernaan tersebut sehingga periu rotasi
dan mutasi kerja secara berkala dan adanya mutasi antar satuan kerja
menyebabkan aparat yang berpengalaman tergantikan oleh yang kurang
berpengalaman serta kurangnya perhatian terhadap perbaikan insentif
yang merujuk pada perubahan '.ﬂehutuhan hidup yang tidak menentu.

Kejenuhan dalam mengerjakan pekeraan dapat menyebabkan
kelelahan emosional (emotional exhaustion). Menurut Cherniss (1980)
Kelelahan emosional sebagal respon terhadap stres yang berlebihan atau
akibat ketidakpuasan dan kejenuhan dalam pekerjaan. Sumber kelelahan
emosional dapat muncul pada individu yang memiliki kecenderungan
kepribadian perfeksionis atau menginginkan kesempurnaan pada setiap
pekerjaannya (Caputo, 1981).

Kelelahan emosional juga dapat berdampak buruk yang dapat
mempengaruhi pekerjaaan dan karyawan itu sendiri, seperli keengganan
untuk pergi kerja, marah dan dendam, perasaan bersalah, adanya
perasaan gagal, kecil hati dan masa bodoh (ignoring). Selain dampak di

atas, kelelahan emosional juga dapat menimbulkan kecenderung
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menyalahkan, merasa lelah dan letih setiap har, mengisolasi dan menarik
diri negativisme, serta dapat juga kehilangan positif terhadap klien setelah
masa kontak dengan klien berakhir. Kelelahan yang berat setelah bekerja
dapat menimbulkan ketidakmampuan untuk berkonsentrasi  atau
mendengarkan apa yang dikatakan klien, sinis terhadap klien, bersikap
menyalahkan, perasaan dilumpuhkan, serta kaku dalam berpikir sera
bertahan untuk tidak berubah, (Cherniss, 1980).

Penelitian yang dilakukan oleh Sarafino (1990} menemukan adanya
perubahan perilaku pada pasien rumah sakit jiwa dan disimpulkan bahwa
para karyawannya mengalami kelelahan emosional kondisi ini
menyebabkan kondisi pasien mengalami kemunduran menjadi mudah
cemnas, depresi dan terdapat kecenderungan melakukan tindakan bunuh
diri. Dengan demikian, karyawan yang mengalami kelelahan emosional
menghabiskan waktu serta biaya yang tinggi bagi institusi maupun individu
itu sendiri bahkan dapat mempengaruhi prestasi kerja. Gejala kelelahan
emosional muncul sangat bervariasi.

Menurut Maslach (1981) gejala kelelahan emeosional yaitu pertama |
individu merasa lelah dan tidak bertenaga, frustrasi, kehilangan energi,
kehilangan semangat serta tidak mampu memberikan pelayanan dengan
baik secara psikologis. Kedua: depersonalisasi (depersonalization),
dimensi kedua ini merupakan perkembangan dari dimensi kelelahan
emosional (emotional exhaustion), dan yang ketiga: penurunan hasyrat

pencapaian prestasi diri (faw personal accomplishment).



Keragaman faktor yang mempengaruhi kelelahan emosional dapat
diklasifikasikan ke dalam faktor organisasi dan karakteristik individual.
Variabel organisasional yang dapat menyebabkan kelelahan emosional
termasuk peran yang ambigu, konflik peran, kelebihan karyawan, dan
tekanan kerja, (Witt el al, 2004; Wright dan Hobfoll, 2004). Faktor
organisasional lainnya, gaya kepemimpinan ocleh manajer, mam:ainhan
peran signifikan dalam menciptakan sfres rendah dan kinerja tinggi,
karyawan yang puas akan menjaga komitmennya terhadap
perusahaan/organisasi ( Avolio ef al., 2004).

Penelitian yang dilakukan oleh, Mulki ef.al (2006) menyarankan
bahﬁa dukungan sosial dan personal, iklim organisasional yang positif,
dan hubungan kelompok dapat menghilangkan kelelahan emosional,.
Suatu karakteristik individual yang dapat menurunkan kelelahan
emosional adalah ketepatan pekerjaan seseocrang karena kemampuan
karyawan sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa karyawan dengan kemampuan yang benar dan
pelatihan dapat mengatasi peningkatan velume pekeraan dan mengatasi
stress bekerja, (Brkich et al,, 2002; Singh dan Greenhaus 2004). Meski
begitu, diperiukan kajian yang lebih komprehensif tentang dampak
kombinasi dari gaya kepemimpinan manajer dan percaya din (Self
Efficacy) sesecrang terhadap kelelahan emosional. Serta masih
diperlukan penelitian empiris yang meneliti bagaimana kelelahan

esmosional berdampak pada penyimpangan organisasi dan kualitas audit.
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Penelitian tentang kelelahan emosional karyawan membawa kepada
ketidakpuasan pekerjaan yang tinggi dan komitmen organisasi yang
rendah dapat menyebabkan mereka berperilaku menyimpang. Haslinya
menunjukkan bahwa karyawan yang tingkat kepuasaannya tingagi
terhadap pekerjaan mereka dan menjaga komitmen grganisasinya jarang
berperilaku menyimpang meski ketika mereka secara emosi mengalami
kelelahan, Pada kondisi ini, karyawan yang puas dan berkomitmen akan
bempikir positif terhadap organisasi dan meningkatkan kesejahteraan dari
perusahaan tersebut ketimbang merusaknya. Di sisi lain, karyawan yang
tidak puas yaitu orang yang tidak memegang komitmennya terhadap
perusahaan dapat bersikap beda tentang kesejahteraan organisasi dan
eenderung berperilaku menyimpang (Mulki, et al. 2008).

Kepuasaan pekerjaan adalah sikap yang mencerminkan seberapa
suka atau fidak sukanya mereka terhadap pekerjaannya, Spector (1985).
Karyawan yang lelah secara emosional seringkali merasa kurang
dibutuhkan, kehilangan percaya diri, dan merasa kurang mencapai target,
(Cordes dan Dougherty 1993). Hal ini dapat membuat merexa cemas
untuk bekerja dan menumbuhkan bibit frustasi terkait ketidakmampuan
untuk menunjukkan antusiasme dan ketertarkan mereka terhadap
pekerjaannya {Babakus ef al. 1989). Disisi lain karyawan yang mengalami
kelelahan emosional menjadi tidak puas dengan pekerjannya, {(Abraham
1998; Lee dan Ashforth 1996).



Berkenaan dengan masalah kepuasan kerja karyawan tersebut,
sebenarmya banyak faktor yang mempengaruhi ketidakpuasan karyawan
dalam pekerjaannya diantaranya adalah sistem imbalan yang dianggap
tidak adil menurut persepsi karyawan. Karena setiap karyawan akan
selalu membandingkan antara rasio hasil dengan input dirinya terhadap
rasio hasil dengan input orang lain. Perlakuan yang tidak sama baik dalam
reward maupun punishmeni merupakan sumber kepuasan atau
ketidakpuasan karyawan.

Di samping sistem imbalan, faktor lain yang berpengaruh terhadap
ketidakpuasan kerja adalah sistemn karir yang tidak jelas juga merupakan
sumber ketidakpuasan karyawan. Tidak adanya penghargean atas
pengalaman dan keahlian serta promosi yang tidak dirancang dengan
benar dapat menimbulkan sikap apatis dalam bekerja serta fidak
memberikan harapan yang lebih baik di masa depan. Ketidakpuasan kerja
dapat pula ditimbulkan oleh isi dari pekerjaan itu sedin.

Kepuasan atau ketidakpuasan kerja merupakan dampak dari
komitmen organisasi. Mowday ef al (1992) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai persetujuan karyawan terhadap perusahaan dan
tujuannya. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah pernyataan
emosional yang dihasilkan dari sebuah evaluasi karyawan dari
pengalaman kerjanya (Harison ef al. 2006). Kefika kondisi pekerjaan

berada pada stress lingkat tinggi, karyawan menjadi lelah secara

emosional dan menumbuhkan kepuasan kerja rendah dilkuti dengan
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komitmen organisasi yang rendah (Babakus et al. 1999; Jaramillio et al,
2006). Meski para peneliti telah berpendapat bahwa komitmen organisasi
dapat membawa kepada kepuasan kerja, tetapi dampak sebaliknya telah
menerima dukungan empiris dan konseptual yang lain (Brown dan
Peterson, 1893). Komitmen organisasi adalah suatu sikap Yyang
menunjukkan seorang individu berkeinginan untuk tetap setia kepada
perusahaannya (Mulki etal 2006) Sebaliknya, kepuasan kerja menjadi
kurang stabil dan dipengaruhi oleh masa peralihan (Paulin et af., 2006).
Meski begitu, para peneliti telah mencatat bahwa dibutuhkan beragam
kepuasan pengalaman kerja untuk menciptakan kKomitmen organisasi
yang tinggi (Meyer et al., 1993).

Komitmen organisasi merupakan faktor yang mempéngaruhi dalam
self-efficacy. Menurut Bandura (1997) sell-efficacy adalah keyakinan
seseorang bahwa ia dapat menguasal situasi dan menghasilkan hasil
(outcomes) yang positif. Seif-efficacy merupakan penilaian  individu
terhadap keyakinan diri akan kemampuannya dalam menjalankan tugas
sehingga memperoleh hasil sesuai dengan yang diharapkan. Sumber-
sumber self-efficacy antara lain (1) pengalaman perfdrrnansi, rmuncul
ketika Individu pernah mencapai prestasi dimasa lalu, (2) pengalaman
vikarius/seolah mengalami sendiri, diperoleh melalui model sosial dengan
mengamati keberhasilan orang lain, (3) persuasi sosial, pada kondisi yang

tepat persuasi dar orang lain dapat mempengaruhi efikasi diri, (4)
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Manajer yang efeklif harus memenuhi kemampuan memimpin seperl
memperiuas jaringan, menumbuhkan modal sosial, dan manuver politik
untuk menggapal dan mengembangkan sumberdaya yang mengizinkan
karyawan untuk memenuhi tujuan organisasi (Aheam el al. 2004). Gaya
kepemimpinan berkaltan dengan sikap dan perilaku para karyawan,
khususnya terkait dengan persepsi peran, kecemasan pekerjaan,
kepuasan pekerjaan, kecenderungan berhenti, dan timbal balik (Avolio
al., 2004). Gaya kepemimpinan yang memfokuskan pada aspek perilaku
karyawan tersebut adalah gaya kepemimpinan Path goal, {House (1871)

Gaya kepemimpinan path-goal berusaha meramalkan efektivitas
kepemimpinan dalam berbagai situasi. Menurut model ini, pemimpin
menjadi efektif karena pengaruh motivasi mereka yang positif,
kemampuan untuk melaksanakan, dan kepuasan pengikutnya. Teorinya
disebut sebagai path-goal karena memfokuskan pada bagaimana
pimpinan mempengaruhi persepsi pengikutnya pada tujuan kerja, tujuan
pengembangan dir, dan jalan untuk menggapai fujuan. Gaya
kepemimpinan path-goal theory terlihat suportif dan terbuka dikarenakan
mereka mengkonsultasikan dengan bawahannya mengenai masalah dan
aksi potensial, untuk mendapatkan ide pemecahannya. Sehingga, sebuah
iklim organisasi yang diliputi dengan gaya kepemimpinan tersebut
mengubah kepercayaan karyawan mengenai kemampuan mereka,
meminimalkan kurangnya pertolongan dan kehilangan kepercayaan dir,

Abraham (1998), sehingga akan menurunkan kelelahan emosional.
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Secara teoritik kepemimpinan dapat diketahui metalui teori-teori yang
lahir di negara barat, seperti teori sifat, teori pnlaku, teori kontigensi, teori
transaksional, transformasional. Akan tetapi dalam banyak hal teori-teor
tersebut dalam prakteknya periu pertimbangan yang cermat, terutama
bagl negara yang latar budayanya berbeda dengan negara pencetus teori
tersebut. Model kepemimpinan situasional menekankan pada perilaku
hubungan antara pemimpin dengan bawahan. Hersey and Blanchard
(1986), mengemukakan bahwa situasi merupakan faktor kritikal dalam
kegiatan kepemimpinan. Bawahan dalam banyak situasi sangat
menentukan, bukan hanya karena penerimaan atau penolakannya secara
individu terhadap pemimpin, tetapi sebagali kelompok yang sangat
menentukan tingkat kekuasaan yang dimiliki oleh pemimpin.

Beberapa hasil peneliian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang sesuai dengan budaya kerja Indonesia adalah gaya kepemimpinan
yang berorientasi pada hubungan yang disertal tanggungjawab pemimpin
kepada bawahannya. Hartanto (1986) menemukan bahwa dalam kondisi
pekerjaan bawahan yang mandiri, para bawahan jusiru menginginkan
pengarahan yang lebih banyak dar atasannya. Kondisi ini bermakna
bahwa pengarashan atasan pada hakekatnya member kejelasan dan
mengurangi ketidakpastian, sekaligus merupakan bagian dari perhatian
atasan terhadap kepentingan bawahan,

Teor yang berkaitan dengan kepemimpinan yang berorientasi pada

hubungan yang disertai tanggungjawab pemimpin kepada bawahannya.
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tadalah Teori Jalur Tujuan {Path Goal) Teori ini dibangun atas dasar teor
kepemimpinan kelompok Ohio dan teori ekspektasi. Melalul kombinasi
kedua pendekatan tersebut, teori jalur tujuan menjelaskan pengaruh
perilaku pemimpin terhadap kepuasan dan unjuk bawahan. Evans (1970)
memperkenalkan teori jalur tujuan ini tanpa memperhatikan pengaruh
faktor situasi. Kemudian, House (1871), mengembangkan lebih jauh
dengan memasukkan perubah situasional. Teori ini disebut jalur tujuan,
karena teori ini terutama diarahkan pada masalah bagaimana pemimpin
mempengaruhi persepsi bawahan tentang tujuan mereka bekerja, tujuan
pribadi, dan jalan setapak menuju pencapaian tujuan. Menurut teori ini,
pengaruh perilaku pemimpin terhadap kepuasan bawahan tergantung atas
situasl, termasuk karakteristik tugas dan karakteristik bawahan.

Gaya kepemimpinan, self eficacy, kelelahan emosiaonal, dan
komitmen organisai serta kepuasan kerja dalam kaitannya dengan
penyimpangan organisasi dapat mempengauhi kualitas audit, Gaya
kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi anggota tim audit untuk
melaksanakan pemeriksaan dengan baik sehingga dapat terhindar dari
penyimpangan-penyimpangan dalam proses pemeriksaan sehingoa
kualitas audit yang diiinginkan dapat terlaksana.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini ingin mengungkapkan
bahwa kelelahan emosional karyawan membawa kepada ketidakpuasan
kefja yang tinggi serta komilmen organisasi yang rendah dapat

menyebabkan mereka berperilaku menyimpang dan akan berdampak



rendahnya kualitas audit . Karyawan yang puas dan berkomitmen akan
berplkir positif terhadap organisasi dan meningkatkan kesejahteraan
organisasi ketimbang merusaknya. Oi sisi lain, karyawan yang fidak puas
yaitu orang yang tidak memegang komitmennya terhadap perusahaan
dapat bersikap beda tentang kesejahteraan organisasi dan cenderung
berperilaku menyimpang. Penelitian ini mengaitkan pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap seff efficacy, kelelahan emosional, Kepuasan
kerja, komitmen organisasi dan penyimpangan organisasi serta
dampaknya pada kualitas audit.

Inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan dibentuk untuk
meningkatkan fungsi pengawasan terutama pengawasan internal dan
pengawasan melekat untuk lebih menjamin terwujudnya pemerintahan
yang baik, diwujudkan dengan 3 (tiga) pilar elemen dasar yang saling
berkaitan satu sama lainnya yaitu transparansi, partisipatif dan
akuntabilitas. Inspektorat berwenang melakukan pengawasan umum
terhadap kinerja semua jajaran eksekutif yang menjadi tanggung jawab
Walikota dan Bupati selaku Pemerintah di daerah masing-masing.

Fungsi pengawasan inspektorat diwujudkan dalam bentuk
pemeriksaan (audit). Pemeriksaan Yyang dilakukan oleh inspektorat
meliputi pemeriksaan keuangan, pemeriksaan operasional dan
pemeriksaan khusus yang sifatnya mendesak. Dar keliga jenis
pemeriksaan tersebut membutuhkah karyawan-karyawan yang profesional

dalam jumiah yang proporsional dengan banyaknya pemeriksaan yang
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harus diselesaikan untuk satu periode. Dalam rangka pelaksanaan fugas
pokok Inspektorat, kendala aktual yang dihadapi oleh pegawal berupa
volume kerja biasanya jauh lebih besar dibandingkan dengan kemampuan
yang dimilikinya sehingga berakibat rendahnya kualitas kemampuan kerja
pegawal yang berada di Inspektorat tersebut. (Fachruddin, HF., ST., MM,
wwwifinspektorat//Sul-Sel. Des 2011).

Hasil penelian yang dilakukan oleh Zainuddin (2011 :@ 14)
menyimpulkan bahwa pengawasan fungsional, kedudukan dan
kewenangan yang dimiliki, tugas pokok dan fungsi serta peran institusi
pendamping Inspektorat propinsi dan kabupaten/kota masih kurang efekif
dalam menyelenggarakan pengawasan fungsional daerah di Provinsi
Sulawesi Selatan,

Pelaksanakan fungsi pengawasan inspektorat kabupaten/kota di
Sulawesi Selatan berdasarkan pengamatan yang dilakukan penelili
karyawan inspektorat mengalami banyak kendala dalam melaksanakan
proses audit yang diakibatkan oleh banyaknya dan luasnya cakupan audi
yang akan dilakukan. Berbagal kendala lain seperti kurangnya koordinasi
antar tim, tidak konsistennya pembagian tugas, fidak adanya manajemen
wakiu yang ditetapkan, rendahnya imbalanreward dan lambannya
penyelesaian proses audit serta tidak sesuainya kualifikasi auditor
dengan bidang kerjanya. Kondisi seperti ini juga telah diungakapkan oleh
Facharuddin di situs inspekiorat Sulawesi Selatan dan penelitian yang

dilakukan oleh Zainuddin (2011) di inspekiorat kabupaten/kota dan
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provinsi di Sulawesi Selatan bahwa terjadinya penyimpangan berupa
rendahnya kinerja karyawan disebabkan cleh aspek kurangnya perhatian
atas hasil pekerjaan, adanya kejenuhan dalam mengerjakan pekerjaan
tersebut sehingga periu rotasi dan mutasi kerja secara berkala. Kurangnya
perhatian terhadap perbalkan insentif yang merujuk pada perubahan
kebutuhan hidup yang tidak menentu. Kendala-kendala ini akan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dari tim audit yang akan
berdampak pada penyimpangan organisasi dan kualitas audit.

Selanjutnya, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
pada literatur audit, perkembangan profesi auditer maupun regulator
dalam meningkatkan kualitas jasa audit. Pada akhirnya, |asa audit yang
berkualitas diharapkan dapat meningkatkan transparansi dan kualitas
pelapcran  keuangan, sehingga dapat mendorong efisiensi dan
meningkatkan kepercayaan masyarakat pemakai jasa audit, baik secara
umum di tingkat global maupun secara khusus dalam konteks Sulawesi
Selatan.

Bertitik tolak dari pentingnya penelitian yang mengaitkan gaya
kepemimpinan terhadap self efficacy, kelelahan emosional, kepuasan
karyawan dan komitmen organisasi dan penyimpangan organisasi serta
kualitas audit, maka penelitian ini bermaksud untuk mengetahul secara
empiris pengaruh gaya kepemimpinan terhadap self efficacy, kelelahan

emosional, kepuasaan kerja, komitmen organisasi dan penyimpangan



organisasi serta dampaknya terhadap kualitas audit pada Inspektorat
kabupaten/kota di Sulawesi Selatan.
B. Perbedaan dengan Peneliti sebelumnya

Pada penelitian sebelumnya banyak diantaranya memiliki kesamaan
dalam penggunaan variabel, misalnya variabel gaya kepemimpinan,
Penelitian yang dilakukan oleh Thorlakson dan Murray (1898) memiliki
kesamaan dengan penelitian ini khususnya untuk variabel gaya
kepemimpinan, akan tetapi Thorlakson dan Murray mengaitkan variabel
gaya kepemimpinan dengan variabel pemberdayaan dan motivasi kerja,
sementara penelitian ini mengaitkan variabel gaya kepemimpinan dengan
self efficacy dan kelelahan emosional serta kepuasan kerja.

Selanjutnya penelitian ﬁng dilakukan oleh Nielsen, ef al, (2008),
dengan judul “The mediating effects of team and self-efficacy on the
relationship between transformational leadership, and job satisfaction and
psychological well-being in healthcare professionals: A cross-sectional
questionnaire survey”. Penelitian Karina Nielsen ef. al melihat hubungan
variabel gaya kepemimpian transformal dengan kepuasan kera yang
dimediasi oleh variabel self efficay. Penelitian ini akan menguraikan
pengaruh gaya kepemimpinan berdasarkan teori path goal dan seif
efficacy terhadap kelelahan emosional, komitmen organisasi dan
kepuasan kerja yang berdampak pada penyimpangan organisasi. Variabel
self efficacy dalam penelitian ini berupa variabel independen yang akan

diuji pengaruhnya terhadap variabel kelelahan emosional, komitmen
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organisasi dan penyimpangan organisasi serta kualitas audit sedangkan
penelitian Nielsen el al variabel self efficacy berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungannya sntara gaya kepemimpinan transformal
dengan kepuasan kerja.

Cedllia Engko dan Gudono (2007) menguji hubungan antara gaya
kepemimpinan dan kepuasan kerja auditor dengan kompieksitas fugas
dan jocus of control sebagal variabel moderat dengan objek penelitian
dilakukan pada Kantor Akuntan Publik (KAP) dan teknik analisis data yang
digunakan Two Way Analysis of Variance (ANOVA). Sedangkan penelitian
inl menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap self efficacy,
kelelahan emosional, komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang
berdampak pada penyimpangan organisasi dan kualitas audit. Adapun
objek penelitian ini adalah Inspektorat kabupaten/kota di Sulawesl Selatan
dan teknik analisis data yang dugunakan adalah SEM (Structural Equation
Modelling)

Penelitian yang dilakukan oleh Mulki, ef al, (2008), dengan judul
“Emotional exhaustion and organizational deviance: Can the rght job and
a leader's style make a difference?”. Hasil penelitian tersebut difokuskan
pada kombinasi dampak dari gaya kepemimpinan dan tepatnya pekerjaan
seseorang terhadap kelelahan emosional menggunakan sebuah sampel
pekerja yang menyediakan layanan kesehatan dan sosial pada suatu kota
metropolitan. Selain itu penelitian Mulki, et al. (200*) juga meneliti dampak

kelelahan emosiocnal pada perilaku penyimpangan organisasi yang
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dimediasi oleh kepuasaan pemberi kerja dan komitmen organisasi.
Penelitian ini menguji secara empirs pengaruh dari gaya kepemimpinan
Path goal dan percaya diri (self efficacy] seseorang terhadap kelelahan
emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan penyimpangan
organisasi serta dampaknya pada kualitas audit. Penelitian sebelumnya
menggunakan objek karyawan departemem kesehatan di kota Amerika
Serkat dengan menggunakan f{eknik analisis data SEM (Structural
Equation Modeliing) sementara penelitian ini objeknya adalah karyawan
inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan dengan teknik analisis
data yang sama.
C.Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian pada latar belakang, maka yang menjadi
permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap se.rfefﬂnalcy?
2. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kelelahan
emosional?
3. Apakah gaya kepemimpinan berpengarun terhadap komitmen
organisasi ?
Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
Apakah self-afficacy berpengaruh terhadap kelelahan emosional,?

Apakah seif-efficacy berpengaruh terhadap komitmen organisasi?

e B I L

Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
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10.

1.

14

13.

14,

Apakah kelelahan emosional berpengaruh terhadap komitmen
organisasi?

Apakah kelelahan emosional berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
Apakah kelelahan emosional berpengaruh terhadap penyimpangan
organisasi?

Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap penyimpangan
organisasi?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap penyimpangan
organisasi?

Apakah penyimpangan organisasi berpengaruh terhadap kualias
audit?

D. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini

adalah :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap self-efficacy.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kelelahan emosional

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap komitmen organisasi.

4 Untuk mengetahul dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan

terhadap kepuasan kerja.
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10.

11,

12.

13.

14,

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self-efficacy terhadap
kelelahan emosional.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh sel~efficacy terhadap
komitmen organisasi.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self-efficacy terhadap
kepuasan kerja.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kelelahan emosional
terhadap komitmen organisasi.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kelelahan emosional
terhadap kepuasan kegja.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kelelahan emosional
terhadap penyimpangan organisasi.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi
terhadap penyimpangan organisasi.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja
terhadap penyimpangan organisasi.

Unfuk mengetahui dan menganalisis pengaruh penyimpangan

organisasi terhadap kualitas audit..

E. Manfaat Penelitian

Melalui penelitian ini dipercieh bukti-buki empiris mengenal

pengaruh gaya kepemimpinan, self-efficacy, kelelahan emosional,
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komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap penyimpangan

organisasl dan kualitas audit, sehingga penelitian ini dapat diambil

manfaatnya:

1. Dengan hasil penelitian ini dapat memberi sumbangan pikiran untuk
menjadi bahan pertimbangan hal-hal yang dapat mempengaruhi
kelelahan  emosional, komitmen  dan l-;epuasén pada
karyawan/pegawai  yaitu melalui gaya kepemimpinan dan
pengembangan keyakinan diri yang secara fidak langsung dapat
berdampak pada penyimpangan organisasi serta kualitas audit.

2. Peneliian ini dapat memberikan informasi dan sumbangan ilmu
pengetahuan sehagéi. kajian teoritis khususnya bidang akuntansi
keperilakuan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, self-
efficacy, kelelahan emosional, kemitmen organisasi, kepuasan kerja
dan penyimpangan organisasi serta kualitas audit.

3. Penelitian ini dapat memberikan informasi dan sumbangan imu
pengetahuan kepada fakultas Ekonomi untuk mengembangkan
pengetahuan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, self
efficacy, kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja
dan penyimpangan organisasi serta kualitas audit.

4. Penelitian ini dapat memberikan informasi dan sumbangan ilmu
pengetahuan sebagai kajian teoritis kepada para penelili lain yang
ingin melakukan pene!'rtiaﬁ sejenis khususnya bidang akuntansi

keperilakuan yang terkait dengan gaya kepemimpinan, self-efficacy,
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kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan

penyimpangan organisasi serta kualitas audit.
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BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori Penelitian
1. Conftijerisi Theory

Pendekatan teor kontingensi mengidentifikasi bentuk-bentuk
optimal kepemimpinan di bawah kondisi operasi yang berbeda dan
mencoba untuk menjelaskan bagaimana prosedur operasi kepemimpinan
tersebut. Pendekatan ini didasarkan pada premis bahwa tidak ada
kepemimpinan secara universal selalu tepat untuk dapat diterapkan
pada setiap organisasi, tetapl hal ini tergantung pada fakior kondisi atau
situasi yang ada dalam organisasi. Teor kontingensi mefihat bahwa
kelompok efektif tergantung pada kecocokan antara gaya pemimpin yang
berinteraksi dengan subordinatnya sehingga situasi menjadi pengendali
dan berpengaruh terhadap pemimpin.

Model kepemimpinan menurut teor kontingensi  memfokuskan
perhatian yang lebih luas, yakni pada aspek-aspek keterkaitan antara
kondisi atau variabel situastonal dengan watak atau fingkah laku dan
kriteria kinefa pemimpin (Hoy and Miskel 1987). Teor kontingensi
beranggapan bahwa konfribusi pemimpin terhadap efekiifitas kinerja
kelompok tergantung pada cara atau gaya kepemimpinan (feadership
style) dan kesesuaian situasi (the favourableness of the situation) yang
dihadapinya. Menurut Fiedier (1967), ada tliga faktor utama yang

mempengaruhi kesesuaian situasi dan ketiga fakfor ini selanjuinya



mempangaruni  keefektifan pemimpin. Ketiga faktor tersebut adalah
hubungan antara pemimpin dan bawahan (leader-member relations),
strukiur tugas (the fask structure) dan kekuatan posisi (posifion power).

Hubungan antara pemimpin dan bawahan ménjelaskan sampai
sejaun mana pemimpin itlu dipercaya dan disukal oleh bawahan, dan
kemauan bawahan untuk mengikuti petunjuk pemimi;:'m. Etrﬂkh.lf tugas
menjelaskan sampal sejauh mana fugasdfugas dalam organisast
didefinisikan secara jelas dan sampai sejauh mana definisi tugas-tugas
tersebut dilengkapt dengan petunjuk yang rinci dan prosedur yang baku.
Kekuatan posisi menjelaskan sampai sejauh mana kekuatan atau
kekuasaan yang dimiliki oleh pemimpin karena posisinya diterapkan dalam
organisasi untuk menanamkan rasa memiliki akan arti penting dan nifai
dari tugas-tugas mereka masing-masing. Kekuatan posisi  juga
menjelaskan sampai sejauh mana pemimpin menggunakan otoritasnya
dalam memberikan hukuman dan penghargaan, promosi dan penurunan
pangkat (demolfons).

Tean kepenﬁmﬁ'mn kontingenst menggambarkan bahwa gaya yang
digunakan tergantung dari pemimpinnya sendid, dukungan pengikutnya
dan situasi yang kondusif. Kepemimpinan yang efektif ditentukan oleh
pemimpin, pengikut, dan situasi harus berfungsi optimal. Dengan
menganalis motivasi pokok bawahannya, pemimpin dapat menempatkan

pada situasi yang sesuai.
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Kualitas hubungan pemimpin dengan bawahannya adalah yang
paling berpengaruh pada keefektifan kepemimpinannya sehingga
kepemimpinannya tidak begitu periu mendasarkan pada kekuasaan
formalnya. Sebaliknya, jika pemimpin tidak disegani atau tidak dipercaya
maka harus didukung oleh peraturan yang memberi ketenangan untuk
menyelesaikan tugasnya. Tugas yang terinci adalah variabel penting
dalam situasi kerja. Tugas yang sangat terinci diperiukan apabila prosudur
telah ditetapkan untuk sefiap tahap atau apabila telah terdapat petunjuk
mengenal pelaksanaan tugas. Bawahan/pengikut mendapat gambaran
yang jelas mengenai tugas yang harus dikerjakan

Terdapat beberapa pendekatan kepemimpinan berdasarkan teori
kontingensi diantaranya adalah model kepemimpinan Fiedler, model
kepemimpinan Yroom & Yetton, model kepemimpinan lima faktor Farris,
model kepemimpinan dinamikan kelompok Cartwight & Zander, model
kepemimpian path goal Evans & House, model kepemimpinan vertical
dyad lingkage Graen, model kepemimpinan Bass, model kepemimpinan
situasional Hersey & Blanchard dan model kepemimpinan Kouzes &
Posner.

Peneliian ini menggunakan pendekatan kepemimpinan kontingensi
path goal dari Evans & House (1871), hal ini dikarenakan bahwa ada
kecenderungan auditor inspektorat mempunyai motivasi  dan
pengharapannya atau Wjuannya untuk mengembangkan dirinya dan

mendapatkan reward dar pekerjaannya sesuai dengan kemampuan yang



dimilikinya. Peranan pemimpin adalah menjelaskan kepada bawahannya
cara mengembangkan diri dan mendapatkan imbalan/reward. Keefeklifan
kepemimpinan tergantung kemapuan pemimpim memuaskan kebutuhan
bawahannya dan kemampuan pemimpin memberi petunjuk kepada
bawahannya.

Penelitian yang memusatkan pada konsep kepemimpinan teori jalur
tujuan (Path Goal Theory) dikembangkan oleh Robert House (1971.1874)
menyatakan bahwa pemimpin mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan
cara memberikan kegiatan-kegiatan yang mempengaruhi bawahannya
agar percaya bahwa hasil yang berharga bisa dicapai dengan usaha yang
serius. Kepemimpinan yang berlaku sér:ara universal menghasilkan
tingkat kinerja dan kepuasan bawahan yang tinggi. Dalam situasl yang
berbeda mensyaratkan gaya kepemimpinan yaitu karakteristik personal
dan kekuatan lingkungan. Teod ini juga menggambarkan bagaimana
persepsi harapan dipengaruhi oleh hubungan kontingensi diantara empat
gaya kepemimpinan dan berbagai sikap dan perilaku karyawan. Perilaku
pemimpin memberikan motivasi sampal tingkat (1) mengurangi halangan
jalan yang mengganggu pencapaian tujuan, (2) memberikan panduan dan
dukungan yang dibutuhkan oleh para karyawan, dan (3} mengaitkan
penghargaan yang berarti terhadap pencapaian tujuan.

Menurut model teori jalur tujuan (path-goal theory), perlaku
pemimpin dapat diterima kefika para karyawannya memandangnya

sebagai suatu sumber kepuasan, dimana bawahan secara akfif akan
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mendukung pemimpinnya selama dia memandang bahwa tindakan
pemimpin dapat meningkatkan tingkat kepuasannya (Hughes et al, 19989).
Selain itu perilaku pemimpin adalah memberikan motivasi sampai fingkat
mengurangi halangan jalan yang mengganggu pencapaian tujuan,
memberikan panduan dan dukungan yang dibutuhkan oleh para karyawan
dan mengaitkan penghargaan yang berarli terhadap pencapaian tujuan,
(Hughes ef al., 1998).

Gaya kepemimpinan yang diidentifikasi oleh House (1971) pertama
adalah Kepemimpinan yang direktif (mengarahkan), memberikan panduan
kepada para karyawan mengenai apa yang seharusnya dilakukan dan
bagaimana cara melakukannya, fnenjadwal‘rcan pekﬁaan. dan
mempertahankan standar kinera. Kedua kepemimpinan yang suportif
(mendukung), menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan dan
kebutuhan karyawan, bersikap ramah dan dapat didekali, serta
memperlakukan para pekeria sebagai orang yang setara dengan dirinya.
Ketiga Kepemimpinan partisipatif, berkonsultasi dengan para karyawan
dan secara serius mempertimbangkan gagasan mereka pada saal
mengambil keputusan. Keempat Kepemimpinan yang berorientasi pada
pencapaian (achievement oriented leadership), mendorong para karyawan
untuk berprestasi pada tingkat terlinggi mereka dengan menetapkan
tujuan yang menantang, menekankan pada kesempumaan, dan

memperlihatkan kepercayaan diri atas kemampuan karyawan,



Hubungan antara perilaku pemimpin dalam menggunakan gaya
kepemimpinannya dengan variabel situasional dan efektivitas

kepemimpinan dapat digambarkan sebagaimana teriihat pada gambar 2.1

di bawah ini:
Kontigensi/Situasional
Ciri-cirl pegawai
»  Hebuluhan
s Hamampuan
¥
Perilaku Pemimpin Efektifitas Kepamimpian

» Origntasi prosatas! » Produkiifitas kevja linggl
® Dhirekt¥ * « Kepuasan kera finggi
» Parfisipalif = Pergantian pegawai rendah
= Suporti « Keluhan sediki

1

Kontigensl/Situasional
Ciri-siri tugas

» Tarstrukdur
» Tidak Terstrukiur

Gambar. 2.1. Model efektivitas kepemimpinan Robert House.
Sumber. Sujak (1980)

Teor path-goal menjelaskan dampak perlaku pemimpin pada
motivasi bawahan, kepuasan dan kinerjanya, Luthans (2006) pemimpin
diharapkan dapat mengubah perilakunya agar sesuai dengan situasi,
dimana pemimpin tidak hanya menggunakan gaya yang berbeda kepada
bawahan yang berbeda tetapi menggunakan gaya yang berbeda kepada
bawahan yang sama pada situasi yang berbeda.

Penelitan House (dalam Kreitner & Kinichi, 1998, IHﬂhbin, 1897)
berfokus pada bagaimana secrang manajer (pimpinan) dapat

mempengaruhi  bawahannya. Teorn path goal didasarkan atas teor
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ekspektasi (pengharapan). Path goal theory menekankan pada
bagaimana gaya kepemimpinan mempengaruhi ekspeklasi karyawanya,
meningkatkan kinerjanya. Dengan perkataan lain bahwa persepsi
ekspektasi (harapan) karyawa nl sebagal sumber motivasi dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan manajer dalam rangka meningkatkan kinerja
karyawan. Model hubungan antara gaya kepemimpinan dengan motivasi
dan kepuasan kinerja karyawan berdasarkan teori path goal dapat

digambarkan sebagai berikut :

Gaya Motivasi - Kinerja
Kepemimpinan karyawan
Gambar 2.2. Hubungan Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kinerja

Karyawan

Sumber : Diadaptasi dari Teori path-goal, (dalam Kreitner & Kinichi, 1988,
Gary Yukl, 1984, Sujak (1580)

Gambar di atas menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan oleh
manajer dapat mempengaruhi kepuasan kinerja karyawan dengan melaiui
variable motivasi sebagai variable antara (interveming variable). Robert
House mengatakan bahwa gaya kepemimpinan oleh manajer dapat
menumbuhkan motivasi dan kinerja karyawan yang ftinggl. Pendapat
House (1977) mengatakan peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh
faktor motivasi kerja dan kemampuan kena.

2. Teori Motivasi

Maotivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk

melakukan atau mencapai sesuafu tujuan, atau dapat dikatakan sebagai

rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari
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kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah sebuah proses untuk
tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang mempunyai motivasi berarti ia
telah mempunyai kekuatan untuk mempercleh kesuksesan dalam
kehidupan.

Prinsip dasar motivasi adalah tingkat kemampuan {ability) dan
motivasi individu yang dapat dikatakan bahwa kinerja sesecrang atau
kelompok merupakan fungsl dari kemampuan dan molivasi yang
dimilikinya. Menurut prinsip tersebut tidak ada tugas yang dapat
dilaksanakan dengan baik tanpa didukung cleh kemampuan untuk
melaksanakannya. Kemampuan merupakan bakat individukelompok
untuk melaksanakan tugas yang berhubungan dengan tujuan, tetapi
kemampuan tidaklah mencukupi untuk menjamin tercapainya kinerja
terbaik., individu harus memiliki keinginan (motivasi) untuk mencapai
kinerja terbaik.

Teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli yang dimaksudkan
untuk memberikan uraian yang menuju pada apa sebenamnya manusia
dan manusia akan dapat menjadi seperti apa. Landy dan Becker (1987)
mengelompokan pendekatan teori motivasi ini menjadi 5 kategor yaitu
teori kebutuhan, teorl penguatan, teor keadilan, teori harapan, teori
penetapan sasaran. Dalam penelitian ini yang menjadi acuan adalah teori
motivasi hirarki kebutuhan Abraham Maslow, teori ini memfokuskan pada

faktor-faktor spesific yang mendorong, mengarahkan dan menghalangi
perilaku individu.
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Teor motivasi yang dikembangkan oleh Maslow (1943 — 1970) pada
intinya berkisar pada pendapat bahwa manusia mempunyal lima tingkat
atau hierarki kebutuhan, yaitu : (1) kebutuhan fisiclogikal (physiological
needs), seperii : rasa lapar, haus, [stirahat dan sex; {2) kebutuhan rasa
aman (safely needs), tidak dalam arti fisik semata, akan tetapi juga
mental, psikologikal dan intelektual; (3) kebutuhan akan kasih sayang
(love needs); (4) kebutuhan akan harga diri (esfeem needs), yang pada
umumnya tercermin dalam berbagai simbol-simbol status; dan (5)
aktualisasi diri (self actualization), dalam arti tersedianya kesempatan bagi
seseorang untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya
sehingga berubah menjadi kemampuan nyata.

Teorl motivasi hirarki kebutuhan Maslow didasari oleh asumsi
bahwa kebutuhan seseorang tergantung dar apa yang telah dipunyal dan
kebutuhan merupakan hirarkl dilihat dari  pentingnya. Teori ini
mengandung kelemahan sepert ; sukar membuktikan kebutuhan manusia
mengikuti hirarki, terdapat kekuatan kebutuhan yang berbeda-beda pada
setiap individu terutama pada tingkat kebutuhan yang lebih tinggi,
timbulnya kebutuhan pada tingkatan yang lebih tinggi bukan semata-mata
disebabkan telah terpenuhinya keutuhan yang lebih rendah, melainkan
karena meningkatnya karier atau posisi seseorang, kebutuhan-kebutuhan
itu luwes sifatnya sehingga sulit menetapkan suatu ukuran yang

memuaskan segala pihak. Walaupun teori motivasi hirarki kebutuhan
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Maslow memiliki kelemahan tetapi teori ini sangat berguna untuk
menjelaskan mekanisme motivasi seseorang di dalam suatu organisasi.

Strawser ef al (1969) menggunakan kerangka motivasi Maslow
untuk mengidentifikasi motivasi akuntan KAP pada berbagai hirarki dan
ukuran KAP. Konstruk kepuasan kerja yang digunakan mengacu pada
teori motivasi darl Maslow yang dikembangkan ke dalam kepuasan kerja
berdasarkan kategori security, self aclualization, social, autonomy dan
esteem serta tambahan kategor non-specific need yaitu kompensasi
Strawser menambahkan pada riset tersebut dengan membandingkannya
dengan akuntan lain, dengan mengkomparasikan akuntan publik dengan
akuntan pada posisi manajer dari berbagai industri dan subjek yang
diteliti. Riset ini menemukan secara umum bahwa akuntan level puncak
dan level menengah merasa lebih puas bila dibandingkan dengan akuntan
dengan kategori KAP kecil,

3. Conservation Resources Theory (COR)

Conservation Resources Theory pertama kali dipopulerkan oleh
Stevarn Hobfoll (1988) yang menjelaskan sekitar konsep manusia
mengalami stress karena faktor usia. Teori ini tidak berlaku untuk stress
yang diakibatkan oleh kerugian, investasi, keuntungan dan trauma.
Conservation Resources Theory pada dasarnya adalah suatu moded untuk
memahami stress dimana teor ini Gidak beramsumsi bahwa individu
berkembang ketika mereka melindungi, mendapatkan, memelihara dan

melestarikan sumber daya. Sumber daya fersebut didefinisikan sebagai



sesuatu yang berharga yang memenuhi kebutuhan hidup seorang
individu.

Ada empat kategori sumber daya yang dapat diperoleh oleh individu
yaitu ; pertama adalah objek yang meliputi bahan nyata yang secara fisik
membantu dalam proses kelangsungan hidup, kedua, sumber daya yang
dapat menjadi kondisi seperti perkawinan yang sehat atau pekerjaan yang
aman, ketiga adalah karakteristik pribadi yang berupa penguasaan
keterampilan dan keempat merupakan sumber daya energy berupa uang
atau asuransi.

Teori COR menguraikan tiga situasi yang berbeda dimana stress
dapat terjadi, pertama stress akan muncul ketika sumber daya induvidu
dapat hilang atau beresiko hilang. Situasi kedua stress muncul ketika
sumber daya individu hilang dan yang ketiga stress dapat terjadi ketika
seorang individu yang telah kehilangan sumber daya gagal untuk
mendapatkan sumber informasi lainnya melalui usaha yang dilakukan
sebelumnya. Teori inl mengusulkan bahwa individu berusaha untuk
memperoleh dan mempertahankan sumber daya dan stress merupakan
reaksi terhadap suatu lingkungan karena adanya ancaman dari hilangnya
sumber daya.

Penelitian Grandey dan Cropanzano (1999) memepelajari stress
dalam pekeraan dan konflik ketegangan keluarga bagi para dosen
dengan menggunakan teoi COR menemukan bahwa dengan lebih

banyak sumber daya seperti kepemilikan, dosen/Professor menderita
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kesehatan fisik kurang. Penelitian Grandey juga menemukan bahwa
dosen dengan sumber daya lebih mampu memilah stress dari pekerjaan
dan kelauarga secara terpisah yang bertindak seperfi mekanisme
pertahanan.

Penelitian ini juga mengacu pada Conservation resources theory
untuk me-nggali dampak dari gaya kepemimpinan dan self efficacy pada
kelelahan emosional. Teori Conservation Resources menunjukkan bahwa
kelelahan emosional muncul ketika pekerja melihat kurangnya sumber
daya untuk melakukan pekerfaan mereka, {Halbesleben dan Buckley,
2004: Janssent et al, 2004). Ketika pekerjafkaryawan tahu kalau sumber
daya fidak cukup untuk memenuhi permintaan pekerjaan atau ketika
tambahan dukungan personil tidak meneyediakan hasil yang diinginkan
kelelahan emosional dapat muncul (Lee and Ashforth, 1996; Wright and
Hofboll, 2004). Kesimpulan yang dapat ditarik dari dua peneiiti tersebut
bahwa persepsi pekerja memiliki kemampuan untuk bekerja baik dengan
ketepatan pekerjaan seseorang atau kepercayaan diri yang dimiliki dan
pekerja percaya bahwa gaya kepemimpinan dapat bernilai pada alokasi
sumber daya dan menyediakan sumber daya setimpal untuk memenuhi
permintaan pekerjaan mereka.

4. Self-efficacy

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri

individu. Konsep self-efficacy pertama kali dikemukakan oleh Bandura.

Seif-efficacy mengacu pada persepsi tentang kemampuan individu untuk
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mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan untuk menampilkan
kecakapan tertentu, Bandura, (1986, 391). Pervin memberikan pandangan
yang memperkuat pernyataan Bandura di atas. Pervin menyatakan bahwa
self-efficacy adalah kemampuan yang dirasakan untuk  membentuk
perilaku yang relevan pada tugas atau situasi yang khusus, Pervin (1984)
dikutip oleh Smet, ({1994 : 188).

Pandangan para ahli tersebut memiliki persamaan dalam
memberikan batasan mengenai self-efficacy. Dapat disimpulkan bahwa
self-gfficacy adalah perasaan individu mengenai kemampuan dirinya
untuk membentuk perilaku yang relevan dalam situasi-situasi khusus yang
mungkin fidak dapat diramalkan dan mungkin menimbuikan stres. Self-
efficacy yang dimiliki individu berkaitan dengan tugas yang spesifik,
Bandura (1997 : 56), di antaranya dalam bidang akademik.

Dalam kehidupan manusia memiliki self-efficacy itu merupakan hal
yang sangal penting. Seffeficacy mendorong seseorang untuk
memahami secara mendalam atas situasi yang dapat menerangkan
tentang mengapa seseorang ada yang mengalami kegagalan dan atau
yang berhasll. Dari pengalaman itu, seseorang akan mampu untuk
mengungkapkan self-efficacy, yang menurut Kumniawan (2004) seff-
efficacy merupakan panduan untuk tindakan, yang telah dikonstruksikan
dalam perjalanan pengalaman interaksi sepanjang hidup individu. Self-
efficacy yang berasal dari pengalaman tersebut yang akan digunakan

untuk memprediksi perilaku orang lain dan memandu perilakunya sendiri,
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Salah satu karakteristik dari individu adalah seif-efficacy, menurut
Bandura (1997) menyatakan bahwa self-efficacy sebagai keyakinan
seseorang mengenal kemampuannya untuk memberikan kinerja aias
aktivitas atau perilaku dengan sukses. Ada 4 sumber seff-efficacy yaitu
performance accomphisment, vicarious experience, verbal persuasion dan
emotional arousal. Individu self-efficacy tinggi akan mencapai suatu
kinerja yang lebih balk karena individu memiliki motivasi yang kuat, tujuan
yang jelas, emosi yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan
kinerja atas akfivitas atau perilaku dengan sukses, Pernyataan ini juga
didukung oleh Hill, Smit dan Mann, (1887) dalam Ford (1892 : 25) bahwa
individu dengan self-efficacy yang tinggi maka akan tertarik dengan
kesempatan aktivitas untuk mengembangkan diri dan aktif untuk mencoba
hasil dari pelatihan serta mencoba pekerjaan yang sulit dan kompleks.

Dalam konsep self-efficacy dijelaskan terjadi proses intrepretasi
individu terhadap situasi spesifik yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi perilaku seseorang. Hal tersebut juga menjelaskan bahwa
self-efficacy merupakan cara pandang seseorang terhadap kualitas dirinya
sendiri, baik atau buruk, dan self-efficacy tersebut dapat :ﬁ-‘nanguﬁ sesual
karakteristik seseorang dan bersifat khusus (Ratna, 2008). Cara pandang
individu dalam usaha untuk memunculkan keyakinan dalam diri dapat
dipengaruhi pula oleh kepercayaan yang ada pada diri individu.

Self-efficacy merupakan himpunan kepercayaan atau bagaimana

melihat diri kita sendir. Kepercayaan dan juga bagaimana melihat diri



sendiri pula dipengaruhi oleh motivasi, sikap dan tingkah laku seseorang.
Bagaimana individu itu bersikap, bertingkah laku, dan memotivasi diri
dapat menjadi salah satu sumber kekuatan individu dalam memunculkan
self-efficacy, sehingga dijelaskan pula oleh Wicaksono (2008) self-efficacy
adalah sebuah unsur yang bisa mengubah getaran pemikiran biasa; dari
pikiran yang terbatas, menjadi suatu bentuk padanan yang masuk ke
dalam koridor spiritual; dan merupakan dasar dari semua "mukjizat”, seria
misteri yang tidak bisa dianalisis dengan cara-cara (imu pengetahuan.

Kurniawan (2004) mendefinisikan self-efficacy merupakan alat dalam
menetapkan prioritas, mengevaluasi kesuksesan, maupun alat untuk
memelihara seff-efficacy. Tidak jauh berbeda Kurniawan (2004 @ 31)
menyatakan bahwa self-efficacy mencakup seff—eﬁi‘cacy dan kontrol diri,
dengan seif-efficacy seseorang memiliki keterampilan-keterampilan yang
dituntut dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan spesifik. Self-efficacy
sendiri menurut Hambawany (2007) adalah keyakinan atau kemampuan
yang dimiliki seseorang untuk meraih 5uhses.|:|aiam tugas.

Berdasarkan teori darl Spears dan Jordon (Ferdyawati, 2007 | 27)
yang mengistilahkan keyakinan sebagai self-efficacy yaitu keyakinan
seseorang bahwa dirinya akan mampu melaksanakan tingkah laku yang
dibutuhkan dalam suatu tugas. Pikiran individu terhadap selfefficacy
menentukan seberapa besar usaha yang akan dicurahkan dan seberapa
lama individu akan tetap bertahan dalam menghadapi hambatan atau

pengalaman yang tidak menyenangkan. Menurut Greenberg dan Baron



(Hambawany, 2007 : 39) mengatakan ada dua faktor yang mempengaruhi
self-efficacy, yaitu pengalaman langsung, sebagai hasil dari pengalaman
mengerjakan suatu tugas dimasa lalu (sudah pemah melakukan tugas
yang sama dimasa falu) dan pengalaman tidak fangsung, sebagai hasil
observasi pengalaman arang lain dalam melakukan tugas yang sama.

Sama halnya yang didiungkapkan oleh Hambawany (2007 : 23)
bahwa seff-efficacy seseorang dipengaruhi pula oleh pencapaian prestasi,
faktor ini didasarkan oleh pengalaman-pengalaman yang dialami individu
secara langsung. Apabila seseorang pemah mengalami keberhasilan
dimasa lalu maka dapat meningkatkan self-efficacynya. Pengalaman
orang lain, individu yang melihat orang lain berhasil dalam melakukan
aktivitas yang sama dan memiliki kemampuan yang sebanding dapat
meningkatkan seff-efficacynya.

Individu yang pada awalnya memiliki self-efficacy yang rendah akan
sedikit berusaha untuk dapat mencapal keberhasilan seperti yang
diperoleh orang lain. Bujukan lisan, individu diarahkan dengan saran,
nasehat, bimbingan sehingga dapat meningkatkan keyakinan bahwa
kemampuan-kemampuan yang dimiliki dapat membantu untuk mencapai
apa yang diinginkan. Kendisi emosional, sesecrang akan lebih mungkin
mencapai keberhasilan jika tidak terlalu sering mengalami keadaan yang
menekan karena dapat menurunkan prestasinga dan  menurunkan

keyakinan akan kemampuan dirinya.
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Faktor-faktor di atas didukung oleh pendapat lvancevich & Matteson
(1990 ; 28) yang menyatakan bahwa pencapaian prestasi, pengalaman
orang lain, bujukan lisan, kondisi emosional memegang peranan penting
didalam mengembangkan seif-efficacy, faktor tersebut dianggap penting
sebab ketika seseorang melihat orang lain berhasil maka akan berusaha
mengikuti jejak keberhasilan orang tersebut,

Self-efficacy individu bukan sekedar prediksi tentang tindakan yang
akan dilakukan oleh individu di masa yang akan datang. Keyakinan
individu akan kemampuannya merupakan determinan tentang bagaimana
individu bertindak, pola pemikiran, dan reaksi emosional yang dialami
dalam situasi tertentu. Pervin (1897; 412-414) mengemukakan bahwa self-
efficacy dapat berpengaruh terhadap seleksi, usaha dan ketekunan, emosi

Pengaruh terhadap selekst (Pemilinan tindakan) dapat diartikan
bahwa dalam kehidupan sehari-hari individu harus membuat keputusan
setiap saat mengenai apa yang harus dilakukan dan seberapa lama
individu melakukan ftindakan tersebut. Keputusan yang dibuat sebagian
dipengaruhi oleh self-efficacy individu. Individu akan menghindan tugas
atau situasi yang diyakini di luar kemampuan individu, sebaliknya Individu
akan mengerjakan aktivitas yang diyakini mampu untuk diatasi, Bandura,
(1986 ;394). Individu yang memiliki self-efficacy yang tinggl akan
cenderung memilih tugas yang lebih sukar dan mengandung tantangan
dari pada individu yang memiliki sel~efficacy yang rendah, Pervin, (1887,
412).



Pengaruh terhadap usaha dan ketekunan, Self-efficacy juga
menentukan seberapa banyak usaha yang dilakukan individu dan
seberapa fama individu akan fekun ketika menghadapi hambatan dan
pengalaman yang kurang menyenangkan. Individu yang memiliki sedf-
efficacy yang kuat lebih giat, bersemangat, dan tekun dalam usaha yang
dilakukannya untuk menguasai tantangan. Individu yang tidak yakin
dengan kemampuannya mengurangi usahanya atau bahkan menyerah
ketika menghadapi hambatan, Bandura, (1986; 384).

Pengaruh terhadap Pola pemikiran dan reaksi emasional, penilaian
individu akan kemampuannya juga mempengaruhi pola pemikiran dan
reaksi emosional. Individu yang merasa tidak yakin akan kemampuannya
mengatasi tuntutan lingkungan akan mempersepsikan kesukaran iehih
hebat daripada yang sesungguhnya. Individu yang memiliki self-efficacy
yang kuat akan kemampuannya melakukan usaha untuk memenuhi
tuntutan lingkungan, sekalipun menghadapi hambatan, Bandura (1885;
394).

Selfeficacy juga membentuk pemikiran tentang sebab-akibat,
Coflins, 1982 (dalam Bandura 1986; 395). Ketika mencari penyelesaian
masalah, individu dengan self-efficacy tinggi cenderung mengatribusikan
kegagalannya pada kurangnya usaha, sementara individu dengan
kemampuan yang sama tetapi self-efficacy lebih rendah menganggap
kegagalan tersebut berasal dar kurangnya kemampuan. Individu yang

memiliki self-efficacy yang tinggi memiliki suasana hati yang lebih baik,
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seperti rendahnya tingkat kecemasan atau depresi ketika mengerjakan
tugas daripada individu yang seff-efficacynya rendah, Pervin, (1857 413).
5. Kelelahan Emosional

Kelelahan adalah suatu mekanisme perlindungan tubuh terhindar
dari kerusakan lebih lanjut sehingga terjadi pemulihan setelah istirahat.
Kelelahan diatur secara sentral oleh otak, Amrizal, (2004 . 17). Menurut
Suma'mur (1987 : 24) kelelahan adalah reaksi fungsionil dari pusat
kesadaran yaitu corfex cerebri yang dipengaruhi oleh 2 (dua) sistem
antagonistik yaitu sistem penghambat (inhibisi) dan sistem penggerak
(aktivasi) tetapi semuanya bermuara kepada pengurangan ka pasitas kerja
dan ketahanan tubuh. Kelelahan kerja (job bournout) adalah sejenis stres
yang banyak dialami oleh orang — orang yang bekerja dalam pekerjaan —
pekerjaan pelayanan terhadap manusia lainnya seperti perawat
kesehatan, transportasi, kepolisian, pendidikan dan sebagainya {Schuler
el al, 1999).

Semenjak Freudenberger pada tahun 1974 mengenalkan istilah
bumout. Sejak itu pula terminologi bumout berkembang menjadi
pengertian yang meluas dan digunakan untuk memahami gejala kejiwaan
pada diri seseorang. Berbagai finjauan dar penggunaan terminologi
hingga menyimpulkan sindroma yang kronik yang dialami oleh seseorang,
(Turnipseed & Moore, 1987). Menurut Freudenberger (1874), kelelahan
emosional adalah respons individual yang unik terhadap stress yang

dialami di luar kelaziman pada hubungan inter personal karena dorongan



emosional yang kuat, timbulnya perasaan seakan-akan tak ada orang
yang membantunya, depresi, perasaan terbelenggu dan putus asa.
Selain itu selalu merasa membatalkan pekerjaan, kehilangan pasanan
kerja, pudarnya llusi sebagai simpton lain dari kelelahan emosional dalam
situasi yang kronik, yang dapat mendorong seseorang mengalami sakit
mental bahkan bunuh dif. Potensi negatif kelelahan emosional ini
melicinkan seseocrang kearah putus asa dan depresi, dua karakleristik
yang berpotensi kuat untuk melakukan bunuh diri (Turnipseed & Moore,
1997).

Kelelahan emosional selalu didahului oleh satu gejala umum, yaitu
timbulnya rasa cemas setiap ingin memulai bekerja. Kabiasaan buruk ini
mengubah individu menjadi frustasi, atau marah pada diri sandiri
(Babakus et.al, 1999). Selanjutnya ditegaskan bahwa rasa cemas setiap
ingin memulai bekerja itu merupakan suatu proses kelelahan emosional,
sebagai dimensi sentral proses lain, yaitu yang menjelaskan prilaku dalam
menyikapi perasaan stress yang tinggi di diri seorang karyawan, Bebakus
et al. (1909 : 58),

Selama ini kelelahan emosional kerapkali diujikan dengan
menggunakan tenaga penjual di lapangan sebagal sampel, Analog
dengan itu tenaga penjual di lapangan sebagai ujung tombak pemasaran,
adalah sefiap individu yang bekerja di dalam organisasi dan berfungsi
sebagai pegawal garis depan yang berhadapan langsung dengan pihak-

pihak yang harus dilayani. Misalnya, tenaga pendidik di perguruan tinggi



yang berhadapan langsung dengan mahasiswa ketlka memberi kuliah.
Contoh lain, para perawat atau tenaga paramedik yang bernadapan
langsung dengan pasiennya. Pekerja-pekerja garis depan itulah yang
acapkali mengalami kelelahan emosional, dan jika itu terjadi maka seluruh
rangkaian pekerjaan menjadi terganggu, tidak dapat mencapal sasaran
secara tepat waktu, di samping pemborosan anggaran.

Bumout itu sendiri sebagai pangkal kelelahan emosional masih
merupakan isu yang krusial dalam komitmen bisnis yang membicarakan
persoalan kualitas dan organisasi yang menuntut adanya inovasi yang
konstan dan kebutuhan kinerja tinggi dari sefiap orang yang bekerja.
Dalam hal pembicaraan tentang emosional, Qui (1998) dalam The
Academy of Manajement Review, mengemukakan gagasan Yyang
menyangkut kecakapan emosional, kecerdasan emosional dan perubahan
radikal. Kelelahan emosional ditempatkan sebagai salah satu aspek
perubahan radikal berdasar kecakapan emosional dan kecerdasan
emosional. |

Menurut Qui (1988 ; 14), akar kata emosi berasal dari kata kerja
bahasa latin, movere, yang berarti "bergerak® (fo move), atau yang
mendorong yang terpicunya gerakan tiba-fiba untuk beraksi. Emosi
menjadi dualisiik, seperti pada gerak reflek sebagai karakier bawaan yang
menghubungkan.  Psikologikal dan  proses-proses  psikodinamik,
sebagaimana sefing terfadi pada struktur sosial. Pada perkembangan

psikologikal yang sama, menjadi pertanda perbedaan emosional, yang



dikenal sebagal "kesukaan” dan sebagai "keramahan” dan senantiasa
terikat dengan penilaian kognitif pada situasi sosialisasi yang terkunci,
Schachter & Singer 1962, (dalam Qui, 18983).

Kemarahan pada sltusasl sosialisasi yang terkunci itulah yang
memunculkan kelelahan emosional, karena individu seakan tidak
menemukan jalan tentang apa yang seharusnya dikerjakan. Qui tidak
secara spesifik membahas kelelahan emosional dan hubungannya
dengan sumberdaya manusia, tetapl lebih menekankan pada perubahan
radikal. Secara teoritik pembahasan tentang kelelahan emesional selalu
dihubungkan dengan dua peran yang melatar belakanginya, yaitu: (i)
konfiik peran, dan (if) mendua peran.

Dalam penelifian ini, kelelahan emosional adalah “perasaan dimana
seseorang tertekan dan kelelahan karena suatu pekerjaan” (Maslach dan
Jackson 1981; 101). Hal ini sering muncul ketika karyawan menyediakan
pelayanan, (Cordes dan Dougherty, 1993). Jasa profesional dibutuhkan
untuk mempromosikan kesejahtersan dari klien-klien mereka dimana
mengandung keragaman permintaan kognitif, emosional dan perilaku..
Sebenarnya, para pekerja jasa secara berkala sering mengalami reaks
negatif konsumen dan serangan verbal, hal ini dapat membuat mereka
semakin cepat merasakan kelelahan emosional, (Cordes dan Dougherty
1993).

Penelitian ini menggunakan conservalion resources theory (COR)

untuk menggali dampak dar self efficacy seseocrang dan gaya



kepemimpinan pada kelelahan emosional. Teori COR menunjukkan
bahwa kelelahan emosional muncul ketika pekerja melihat kurangnya
sumberdaya untuk melakukan pekerjaan mereka (Halbesleben dan
Buckley, 2004; Janssen ef &l, 2004). Kefika pekerja tahu kalau
sumberdaya tidak cukup untuk memenuhi permintaan pekerjaan atau
ketika tambahan dukungan personil tidak menyediakan hasil yang
diinginkan, kelelahan emosional dapat muncul (Lee dan Ashforth, 1996,
Wright dan Hofboll, 2004). Pembahasan tersebut mengatakan bahwa ada
dua faktor yang menyebabkan kelelahan emosional menjadi rendah: (1)
persepsi pekerja bahwa mereka memiliki kemampuan untuk bekerja baik -
ketepatan pekerjaan seseorang, dan (2} pekerja percaya bahwa gaya
kepemimpinan dapat bemilai pada alokasi sumberdaya dan menyediakan
sumberdaya yang sama untuk memenuhi permintaan pekerjaan mereka.
Timbulnya rasa lelah dalam diri manusia merupakan proses yang
terakumulasi dar berbagai faktor penyebab dan mendatangkan
ketegangan (stres) yang dialami oleh tubuh manusia (Wignjosoebroto,
2000, Green 1992 dan Suma'mur 1997) mengemukakan faktor-faktor
yang mempengaruhi kelelahan ada dua yaitu faktor intemal dan faktor
eksternal. Yang termasuk faktor internal antara lain : faktor somatis atau
fisik, gizi, jenis kelamin, usia, pengetahuan dan sikap atau gaya hidup
sedangkan yang termasuk faktor eksternal adalah keadaan fisik
lingkungan kerja (kebisingan, suhu, pencahayaan), faklor kimia (zat

beracun), faklor biclogis (bakteri, jamur), faktor ergonomi, kategor



pekerjaan, sifat pekerjaan, disiplin atau peraturan perusahaan, upah,
hubungan sosial dan posisi kerja atau kedudukan,

Bames (1880 ; 42) mengatakan ada beberapa faklor yang
mempengaruhi tingkat kelelahan antara lain jam kerja, periode istiarahat,
kondisi fisik lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap kenyamanan
fisik, sikap dan mental tenaga kera sejauh mungkin dikurangi atau
dihilangkan agar tercipta kondisi kerja yang menyenangkan,. Konsekuensi
kelelahan kerja menurut Randall (1990: 52) berupa pekerja yang
mengalami kelelahan kerja akan berprestasi lebih buruk lagi daripada
pekerja yang masih “penuh semangat’, Memburuknya hubungan s
pekerja dengan kerja yang lain dapat mendorong terciptanya tingkah laku
yang menyebabkan menurunnya kualitas hidup seseorang.

Menurut Suma'mur (1997) ada 30 gejala kelelahan yang terbagi
dalam 3 kategor yaitu : pertama menunjukkan terjadinya pelemahan
kegiatan, perasaan berat di kepala, menjadi lelah seluruh badan, kaki
merasa beral, sering menguap, merasa kacau pikiran, menjadi
mengantuk, merasakan beban pada mata, kaku dan canggung dalam
gerakan, tidak seimbang dalam berdii, mau berbaring. Kedua
menunjukkan terjadinya pelemahan motivasi, akibalnya merasa susah
berpikir, lelah berbicara, menjadi gugup, tidak berkonsentrasi, tidak dapat
mempunyal perhatian terhadap sesuatu, cenderung untuk lupa, kurang
kepercayaan, Cemas terahadap sesuatu, tidak dapat mengentrol sikap,

tidak dapat tekun dalam pekerjaan. Dan yang keliga menujukkan
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gambaran kelelahan fisik akibat keadaan umum, seperti sakit kepala,
kekakuan di bahu, merasa nyer di punggung, terasa pernafasan tertekan,
haus, suara sesak, terasa pening, spasme dari kelopak mata, tremor pada
anggota badan, merasa kurang sehat.

Untuk menghindari rasa lelah diperlukan adanya keseimbangan
antara masukan sumber datangnya h:a!el.ﬂhan tersebut (faktor-faktor
penyebab kelelahan) dengan jumlah keluaran yang diperoleh lewat proses
pemulihan (recovery). Proses pemulihan dapat dilakukan dengan cara
antara lain memberikan waktu istirahat yang cukup baik yang terjadwal
atau terstruktur atau tidak dan seimbang dengan tinggi rendahnya tingkat
ketegangan kerja. Dengan memperpendek jam kerja harian akan
menghasilkan  kenalkan output per jam sebaliknya dengan
memperpanjang jam kerja haran akan menjurus memperiambat
kecepatan (tempa) kerja yang akhirnya berakibat pada penurunan prestasi
kerja per jamnya.

Kelelahan dapat dikurangi dengan berbagai cara yang ditunjukkan
kepada keadaan umum dan lingkungan fisik di tempat kerja. Misalnya,
banyak hal dapat dicapai dengan jam kerja, pemberian kesemnpatan
istirahat yang tepat, kamar-kamar istirahat, masa-masa libur dan rekreasi,
dan lain-lain. Pengetrapan ergonomi dalam hal pengadaan tempat duduk
meja dan bangku-bangku kerja sangat membantu. Demikian pula

organisasl proses produksi yang tepat. Selanjutnya usaha-usaha perlu



ditujukkan kepada kebisingan, tekanan panas, pengudaraan dan
penerangan yang baik.
6. Komitmen Organisasi

Studi awal mengenal loyalitas yang diharapkan dimiliki oleh
komitmen karyawan terhadap organisasi saat ini mendapat perhatian dari
manajer maupun ahii perilaku organisasi yang berkembang setiap
karyawan {erhadap organisasi. Komitmen karyawan pada organisasi
merupakan dimensi perilaku yang penting yang dapat digunakan untuk
mengukur dan mengevatuasi kekuatan karyawan dalam bertahan dan
melaksanakan tugas dan kewajibannya pada suatu organisasi, dengan
mengetahui komitmen yang dimiliki organisasi dapat menentukan arah
kebijaksanaannya dengan modal sumber daya manusia yang tangguh dan
berdaya guna.

Komitrmen merupakan salah satu senjata yang paling kompetitif dan
ampuh datam kesuksesan suatu organisasi. Karyawan yang mempunyai
komitmen yang tinggli mempunyai peluang yang lebih besar untuk
mencapai tyjuan yang diharapkannya. Oleh karena itu organisasi akan
lebih mudah mencapai sasaran dan tujuannya jika karyawan mempunya
komitmen terhadap organisasi.

Keberhasilan karyawan dalam mencapai tujuannya menggambarkan
keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Mowday (1592)
menyebutkan bahwa komitmen organisasional adalah suatu sikap atau

eyatiy orientasi terhadap organisasi yang mengaitkan identitas pribadi
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orang tersebut terhadap organisasi. Dalam hal ini komitmen organisast
menekankan pada identitas pribadi dengan identitas organisasi.

Komitmen dapat dikaji menjadi komitmen profesional maupun
organisasional. Komitmen profesional pada dasarmya merupakan persepsi
yang berntikan loyalitas, tekad dan harapan sesecrang dengan dituniun
aleh sistem nilai atau norma yang akan mengarahkan orang tersebut
untuk bertindak atau bekerja sesuai prosedur-prosedur tertentu dalam
upaya menjalankan tugasnya dengan tingkat keberhasilan yang fingai,
Larkin ;: 1990 {dalam Trsnaningsih : 2004).

Kalbers dan Forgarty 1995 (dalam Palma 2008) mengemukakan
lima aspek profesionalisme antara lain: (1). Hubungan dengan sesama
profesi (community affiliation). Elemen ini berkaitan dengan pentingnya
menggunakan ikatan profesi sebagai acuan, termasuk  didalamnya
arganisasi formal dan kelompok-kelompok kolega informal sumber ide
utama pekerjaan, (2). Kebutuhan untuk mandiri (aufonomy demand), yaifu
suatu pandangan menyatakan seseorang yang profesional harus mampu
membuat keputusan sendiri tanpa adanya tekanan dari pihak lain
(pemerintah, klien atau yang bukan anggota profesi), (3). Keyakinan
terhadap peraturan sendiri atau profesi (belief self regulation), maksudnya
bahwa yang paling berwenang dalam penilaian pekerjaan profesional
adalah rekan sesama profesi, bukan “orang luar” yang tidak mempunyal
kompetensi dalam bidang ilmu dan pekerjaan mereka, (4). Dedikasi pada

profesi (dedication). Elemen ini merupakan pencerminan dari dedikasi



profesional dengan menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang
dimiliki untuk tetap teguh dalam melaksanakan pekerjaannya meskipun
imbalan ekstrinsik yang diterima dikurangi, (5). Kewajiban sosial (social
obligation). Elemen ini menunjukkan pandangan tentang pentingnya
profesi serta manfaat yang didapatkan baik oleh masyarakat maupun
profesional karena ada pekerjaan tersebut.

Komitmen profesional pada dasamya dapat dijadikan gagasan yang
mendorong motivasi sesecrang dalam bekerja. Gibson ef al (1993 : 94)
mengutarakan bahwa motivasi adalah suatu konsep yang kita gunakan
jika kita menguraikan kekuatan-kekuatan yang bekerja terhadap atau di
dalam diri individu untuk memulai dan mengarahkan perilaku, Motivasi
juga dapat diartikan sebagai dorongan yang timbul pada din seseorang
secara sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan
tujuan tertentu atau usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau
kelompok orang fertentu tergerak melakukan sesuatu karena ingin
mencapal tujuan yang dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan
perbuatannya. Meskipun bukan satu-satunya determinan tetapi motivasi
dapat dikatakan sebagai determinan yang penting bagi prestasi seorang
individu, Komitmen profesional akan mengarahkan pada motivasi kerja
secara profesional juga.

Komitmen yang tak kalah pentingnya untuk dimiliki oleh seseorang
adalah komitmen organisasional. Suatu komitmen organisasional

menunjukkan suatu daya dari seseorang dalam mengidentifikasikan
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keterlibatannya dalam suatu bagian organisasi, (Trisnaningsih : 2004).
Seseorang yang bergabung dengan suatu organisasi tentunya membawa
keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang
membentuk harapan kerja baginya, bersama-sama dengan organisasinya
berusaha mencapai tujuan bersama dan untuk bekerja sama dan
berprestasi kerja dengan baik, seorang karyawan harus mempunyai
komitmen yang tinggi pada organisasinya. Komitmen erganisasional dapat
didefinisikan sebagal suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta bemiat
memelihara keanggotaan dalam oganisasi itu. Komitmen pada organisasi
yang tinggi berarti pemihakan pada organisasi yang mempekerjakannya,
(Robbins, 2001 : 140).

Ikhsan dan M lshak (2005 ; 36) mengemukakan tiga komponen
mengenai komitmen organisasi antara lain: (1). Komitmen AfekHif (affactive
commitment), terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari
organisasi karena adanya ikatan emosional (emofional attachment] atau
psokologis terhadap organisasi. (2). Komitmen Kontinu (continuance
commitment), muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suaiu
organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain
atau karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain. Dengan
kata lain, karyawan tersebut tinggal di organisasi itu karena dia
membutuhkan organisasi tersebut. (3). Komitmen MNormatif (normative

commiiment), imbul dar nilai-nilai diri karyawan. Karyawan bertahan
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menjadi anggota suatu organisasl karena memiliki kesadaran bahwa
komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang memang seharusnya
dilakukan. Jadi, karyawan tersebut tinggal di organisasi itu karena dia
merasa berkewajiban untuk itu,

Sama halnya dengan komitmen  profesional, komitmen
organisasional seseorang dapat tumbuh saat pengharapan kerjanya dapat
terpenuhi oleh organisasi dengan baik yaitu saal seseorang merasa
bahwa organisasi tempat mereka bekerja telah memperhatikan kebutuhan
dan pengharapan atas pekerjaan yang lelah mereka laksanakan yang
tercermin dengan diberikannya penghargaan kepadanya entah dalam
bentuk misalnya seperti gaji atau promosi jabatan.

Komitmen yang tinggi menjadikan individu lebih mementingkan
organisasi daripada kepentingan pribadi dan berusaha menjadikan
organisasi menjadi lebih baik. Komitmen organisasi yang rendah akan
membuat individu untuk berbuat untuk kepentingan pribadinya.. Selain ity,
komitmen organisasi yang tinggi merupakan alat bantu psikologis dalam
menjalankan organisasinya untuk pencapaian kinerja yang diharapkan,
Nouri dan Parker (1998); MecClurg, (1998) Chong dan Chong, (2002);
Wentzel, (2002).

7. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan seseorang setelah

membandingkan hasil yang dirasakan atau didapatkannya dengan apa

yang menjadi harapannya. Smith et al (2000 : 215) mendefinisikan



kepuasan kerja sebagal serangkaian perasaan senang atau tidak senang
dan emosl seorang pegawal yang berkanaan dengan pekerjaannya
sehingga merupakan  penilaian  pegawal terhadap  perasaan
menyenangkan, positif atau tidak terhadap pekerjaannya.

Catatan-catatan hasil penelitian tentang kepuasan kerja, dapat dilihat
antara pemberdayaan sistim dalam lingkungan kerja dengan keinginan
karyawan, yang dinyatakan dengan kepuasan yang dapat diungkapkan
sepert:. menyenangkan atau bentuk pernyataan positif yang dihasilkan
dari catatan pengamatan dar suatu pekerjaan dalam jangka walktu
tertentu dan dari pengalaman bekerja seseorang karyawan, mulai bekerja
sampai waktu penilaian. Terjadinya pengayaan atas suatu nilai dari situasi
di dalam pekerjaan, dapat dinyatakan sebagai suatu emosi dalam benftuk
kesenangan yang diketahui dan dirasakan, dikatakan sebagai kepuasan
kena.

Karakteristik kepuasan adalah ciri-ciri tertentu suatu pekerjaan, yang
merupakan pengaruh yang dibedakan di antara pencatatan dari beberapa
nilai yang dihasilkan dan diperoleh seseorang, serta pencatatan dan apa
yang diharapkan akan diperoleh seseorang. Kebutuhan fisik menurut
Maslow adalah, pemenuhan kebutuhan fisiclogis atau kebutuhan dasar
(basic needs) seperti, makan-minum, pakaian, perumahan, dan biologis
atau seks. Pemenuhan rasa keamanan dan pemenuhan kebutuhan rohani
atau psikclogis antara lain;, rasa aman dan bermasyarakat (safely and

social needs), serta kebutuhan ingin dihargai dan menghargai (pride
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needs) dan terakhir kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri
(selfactualization needs).

Intisari hirarki kebutuhan Maslow (1943) menjadi kebutuhan akan
eksistensi, ketergantungan dan perkembangan yang dinamakan teori
ERG (Existence, Relackted, and Growth). Kebutuhan ketergantungan
mencakup kategori kebutuhan sosial dan penghargaan dan Maslow.
Kebutuhan perkembangan mencakup keinginan orang untuk memiliki
kepercayaan pada diri sendini dan keinginan dapat bekerja produkiif. Jadi
kebutuhan perkembangan meliputi juga kebutuhan penghargaan dan
realisasi diri dari Maslow. Dengan kata lain, sesuai dengan tingkatan
kebutuhan ini, sasemf;ng dikatakan memperoleh kepuasan apabila dapat
memenuhi kebutuhannya.

Menurut teari McClelland (1985), untuk memenuhl kebutuhan dasar
manusia (basic needs) yang membuat orang terdorong untuk mefakukan
suatu pekerjaan adalah; perfama, suatu keinginan untuk mengatasi dan
mengalahkan suatu tantangan yang berguna bagi kemajuan dan
pertumbuhan atau kebutuhan untuk berprestasi (needs for achievemant).
Kedua, dorongan untuk melakukan hubungan dengan orang lain (needs
for affiliation). Ketiga, sebagal dorongan untuk mengendalikan suatu
keadaan dan permasalahan yang dihadapi atau kebutuhan akan
kekuasaan (needs for power). Apabila seseorang mempunyai keinginan
yang menjadi dasar untuk memenuhi perihal di atas secara nyata serla

dapat terpenuhi, maka orang itu dikatakan memperoleh kepuasannya.
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Pada dasarnya faktor-faktor kepuasan kerja adahhﬁ:ﬁéa_s_aaql orang

terhadap pekerjaannya. Masalah perasaan adalah menyaf':éku! sifat
mental rohani seseorang. Perasaan inl sangat erat hubungannya dengan
gejala-gejala jiwa yang sifatnya internal dan beraspek akfif maupun pasif.
Dikatakan akiif karena yang bersangkutan berusaha untuk memberikan
nilai atau merasakan, sedangkan dikatakan pasif karena dikenakan nilai-
nilai yang fain.

Kotler ef al (1985) mengatakan pendapat tentang perasaan yang
terdiri dari tiga hal, yakni (1) suasana hati, (2) perasan dalam arti sempit,
{3) emosi. Suasana hati ialah perasaan yang terkandung di dalam situasi
kejiwaan yang dapat berlangsung lama. Euasan’a hali- ditentukan oleh
situasl, dimana situasi dapat dibedakan; (a) Euphoor, yaitu rasa gembira,
(b) Nefral, yaitu rasa acuh tak acuh, dan {c) Disphoor, yaitu rasa murung.
Perasaan dalam arti sempit yaitu suatu rasa yang selalu bersangkut paut
dengan situasi tertentu yang di dalamnya terdapat hasil konfrontasi harga
diri dengan harga yang lain sehingga timbul banyak ragam perasaan,
misalnya: heran, dan cinta, puas dan fidak puas.

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kera yaitu:
(1) Penghasilan yang diterima secara adil (equify) dibandingkan dengan
yang diterima oleh orang lain, (2) penerimaan yang diterima tidak sesuai
dengan seharusnya diterima (discrepancy), (3) kondisi kerja yang kondusif
dan menyenangkan, (4) hubungan antar karyawan yang serasi, (5)

hubungan atasan dan bawahan, (8) adanya promosi yang terencana
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dengan balk, (7) pengakuan dan penghargaan atas prestasi kerja, (8)
rendahnya tingkat keluar masuk karyawan dalam pekerjaan (tum-over),
dan (9) tidak masuk kerja (absen).

Kepuasan kerja seseorang tergantung karakteristik Individu dan
situasi pekerjaan, Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda sesual dengan sistem nilai yang _herlahu pada dirinya. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan kepentingan dan
harapan individu tersebut maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakannya dan sebaliknya. Menurut Lawler 1l (1998), ukuran kepuasan
kerja sangat didasarkan atas kenyataan yang dihadapi dan diterima
sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang diberikan. Kepuasan kerja
tergantung kesesuaian atau keseimbangan fequity) antara yang
diharapkan dan kenyataan.

Kepuasan kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. Pertama,
kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi
lingkungan pekerjaan. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil
pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan kerja Iterhai't dengan sikap
lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja Luthans (2008). Smith et af (1998)
secara lebih rinci mengemukakan berbagai dimensi dalam kepuasan kerja
yang kemudian dikembangkan menjadi instrument pengukur variable
kepuasan terhadap (1) menarik atau tidaknya jenis pekerjaan yang
dilakukan oleh pekera, (2) jumiah kompensasi yang diterima pekerja, (3)

kesempatan untuk promosi jabatan, (4) kemampuan atasan dalam
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memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku dan dukungan rekan
kerja.
8. Penyimpangan Organisasi

Menurut pendekatan fungsionalis, profesionalisme dikaitkan dengan
pandangan bahwa pekerjaan yang menunjukkan sejumiah karakteristik
yang diperiukan profesi, Kalbers dan Fogarty, (1995). Rhode (1978)
melaporkan bahwa lebih dari 50% (lima puluh persen) anggota AICPA
mengakui bahwa mereka telah menerima dan melakukan sign off
terhadap langkah audit atau melakukan audit dengan kualitas dibawah
standar.

Hasil penelitian Lightner (1983}, teorl harapan (expectancy theory)
menemukan bahwa sejumlah akuntan secara signifikan menerima dan
melakukan under-reparting time. Under-reporting time adalah melaporkan
waktu yang dibutuhkan untuk audit lebih pendek daripada waktu yang
sesungguhnya. Perilaku ini terjadi karena auditor tidak melaporkan dan
tidak membebankan sefuruh waktu yang digunakan untuk melakukan
tugas audit tertentu. Tindakan ini dilakukan auditor dengan cara
mengerjakan program audit dengan menggunakan wakitu personal, dan
tidak melaporkan waktu lembur yang digunakan dalam pengerjakan
program audit, Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa lebih dari
5% (enam puluh lima persen) auditor melakukan audit tanpa melaporkan

waktu yang sesungguhnya.



Berbagai bukti empiris dari penelitian-penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya menunjukkan bahwa ada masalah penyimpangan arganisasi
yang disebabkan penerimaan perilaku audit disfungsional yang dihadapi
oleh akuntan publik dalam rangka memenuhi tanggungjawab profesinya.
Salah satu faktor penysbab penermaan perilaku audit disfungsional
adalah faktor intemal individu auditor, Irawafi, el al. ((2005). Pernyataan
serupa disampaikan oleh Donnelly ef al, (2003). Mereka menyatakan,
faktor internal individu auditor mempunyai potensi mempengaruhi
penerimaan perflaku audit disfungsional. Menurut literatur perflaku
organisasi, faktor intemal individu dapat mempengaruhi individu untuk
mempertahankan pekerjaan (Donnelly et al 2003).

Pemahaman tentang pentingnya faktor internal individu dalam
penyimpangan organisasi yang disebabkan penarimaan perilaku audit
disfungsional berguna bagi pimpinan Instansiforganisasi sebagai masukan
dalam membuat kebijakan untuk mengurangi penerimaan perilaku audit
disfungsional oleh auditor dalam pelaksansan program audit. Hal ini
memberi motivasi bagl penelitt untuk melakukan pengkajian yang lebih
mendalam mengenai pengaruh faktor internal individu auditor (gaya
kepemimpinan, seff efficacy, kelelahan emosional} terhadap
penyimpangan organisasi yang disebabkan penerimaan perilaku audit
disfungsional yang dilakukan oleh auditor. Penelitian di bidang psikologi
menemukan bahwa perilaku individu menggambarkan personalitas

individu tersebut dan fakior-fakior situasional saat itu ketika membuat
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keputusan findakan tertentu. Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui
bahwa kecenderungan auditor untuk memilih perilaky disfungsional dalam
audit berkaitan dengan berbagai faktor internal individu auditor .

Dalam melaksanakan tugasnya, auditor harus mengikuti standar
_audit yang terdiri dari standar umurn, standar pekerjaan lapangan dan
standar pelaporan serta kode etik akuntan. Dalam kenyataan di lapangan,
auditor banyak melakukan penyimpangan-penyimpangan terhadap
standar audit dan kode etik. Perilaku ini diperkirakan sebagai akibat dan
karakteristik personal yang kurang bagus yang dimiliki seorang auditor.
Dampak negatif dari perilaku ini adalah terpengaruhnya kualitas audit
secara negatif dard segl akurasi dan reliabilitas. Pelanggaran yang
dilakukan auditor dalam audit dapat dikategorikan sebagai sebuah
Penyimpangan organisasi dalam hal ini berupa Penyimpangan Perilaku
Dalam Audit (PPA).

Robinson dan Bennett {1995) mendefinisikan penyimpangan tempat
kerfja sebagai kurangnya pemenuhan akan norma organisasi dan
ekspektasinya. Perilaku menyimpang dapat dikaitkan dengan persepsi
pekerja akan tekanan pekerjaan yang dapat menciptakan frustasi dan
perasaan terhina, Colbert et al. (2004). Bennett dan Robinson (2000)
meneliti dua jenis penyimpangan tempat kerja: (1) penyimpangan
interpersonal langsung terhadap pekerja lain dan (2) penyimpangan
organisasi yang terjadi di tempat kerja. Penyimpangan interpersonal dapat

berbentuk perilaku langsung terhadap rekan kerja yang mengandung



kekerasan, penghinaan, kegiatan fisikal lainnya Robinson dan Bennett,
(1995). Penyimpangan perilaku terhadap organisasi diwujudkan dalam
bentuk ketidak setujuan, tidak menjalankan norma organisasi, atad
melanggar kebijakan organisasi.

Kelelahan emosional dihasilkan dard kurangnya kepemimpinan
direktif dan supportif yang secara langsung lebih terkait kepada organisas
ketimbang antar rekan kerja. Ini dikarenakan karyawan seringkali melihat
supervisor mengubah perusahaan yang seringkali mempengaruhi
kehidupan mereka, Strutton ef al. (1993). Jadi, baik tindakan supervisor
dan kurangnya tindakan yang berpengaruh terhadap sikap pekerja
(kepuasan kerja dan komitmen organisasi) dan perilaku organisasl.
Peneliti juga mengatakan bahwa pekerja yang tidak puas seringkali
berperilaku menyimpang untuk menyalurkan rasa frustasi mereka, Judge,,
(2004). Sebaliknya, ketika pekerja senang dengan pekerjaannya, mereka
membalasnya dengan membantu perusahaan mencapai tujuannya.

9. Kualitas Audit

DeAngello (1881) mendefinisikan kualitas audit (awdit quality)
sebagal "pasar menilal kemungkinan bahwa auditor akan memberikan a)
penemuan mengenai suatu pelanggaran dalam sistem akunfansi kilen,
dan b) adanya pelanggaran dalam pencatatannya.” Pada public sector,
GAD (1986) mendefinisikan audit quality yaitu pemenuhan terhadap
standar profesional dan terhadap syarat-syarat sesual perjanjian, yang

harus dipertimbangkan. Pengertian lain yang digunakan berkaitan dengan



studi mengenal audit quality adalah analisis terhadap kualitas yang
ditinjau dari aturan yang dibuat cleh aparatur pemerintah. Kemudian dan
tiga pendekatan tersebut Schroeder ef.af (1986) dan Carcello ef af (1992)
mengidentifikasi adanya hubungan antara atribut kualitas audit dan
kualitas audit yang dirasakan..

Konsep dari kualitas audit adalah kompleks dan sulit pengukurannya
secara langsung DeAngelo, 1981 (dalam Samelson et al, 2008). Oleh
karena beberapa penelitian seringkali menggunakan proksi untuk
mengukur kualitas audit dan mempertimbangkan kualitas untuk
dihubungkan dengan atribut perusahaan Kantor Akuntan Publik, saperti
ukuran, Shockley dan Holt, {1933},- reputasi perusahaan KAFP Beatty,
{1989), premium fee Copley, (1991), atau luasnya litigation/digugat
Palmrose (1989). Penelii biasanya mendukung penggunaan proksi ini,
dimana dipersepsikan adanya hubungan antara penggunaan Big five KAP
terhadap tingginya kualitas auditor pada sektor perusahaan, McKinley,
el.al, (1985) dan sektor non-profit Krishnan dan Schauer, (2000),
sebagaimana juga dalam pasar obligasi pemda (Allen, 1994).

De Angelo (1981) mendefinisikan kualitas audit sebagal probabilitas
dimana seorang auditor menemukan dan melaporkan tentang adanya
suatu pelanggaran dalam sistem akuntansi kliennya. Hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa KAP yang besar akan berusaha untuk menyajikan
kualitas audit yang lebih besar dibandingkan dengan KAP yang kecil. Deis

dan Giroux (1992) melakukan penelitian tentang empat hal diangoap



mempunyal hubungan dengan kualitas audit yaitu (1) lama waktu auditor
telah melakukan pemeriksaan terhadap suatu perusahaan (fenurs),
semakin lama seorang auditor telah melakukan audit pada klien yang
sama maka kualitaz audit yang dihasilkan akan semakin rendah, (2)
jumiah klien, semakin banyak jumiah klien maka kualitas audit akan
semakin baik karena auditor dengan jumlah klien yang banyak akan
berusaha menjaga reputasinya, (3) kesehafan keuangan klien, semakin
sehat kondisi keuangan klien maka akan ada kecenderungan klien
tersebut untuk menekan auditor agar tidak mengikuti standar, dan (4)
review oleh pihak kefiga, kualitas sudit akan meningkat jika auditor
tersebut mengetahul bahwa hasil pekerjaannya akan direview cleh pihak
ketiga.

Penelitian yang dilakukan oleh Mayangsari (2003) menguji pengaruh
independensi dan kualitas audit terhadap integritas laporan keuangan.
Hasil peneliian ini mendukung hipotesa bahwa spesialisasi auditor
berpengaruh  posifif terhadap integritas laporan keuangan, sera
independensi berpengaruh negatif terhadap integritas laporan keuangan.
Selain itu, mekanisme corporate govemance berpengaruh secara statistis
signifikan terhadap integritas laperan keuangan meskipun tidak sesuai
dengan tanda yang diajukan dalam hipotesa.

Widagdo et al. (2002) melakukan penelitian tentang atribut-atribut
kualitas audit oleh kantor akuntan publik yang mempunyai pengaruh

terhadap kepuasan klien. Terdapat 12 afribut yang digunakan dalam



penefifian ini, yaitu (1) pengalaman melakukan audit, (2) memahami
industd klien, (3) responsif atas kebutuhan klien, (4) taat pada standar
umum, (5] independensi, (6) sikap hati-hati, (7) komitmen terhadap
kualitas audit, (8) keterlibatan pimpinan KAP, (9) mefakukan pekerjaan
lapangan dengan tepat, (10) keterlibatan komite audit, {11) standar efika
yang tinggi, dan (12) tidak mudah percaya. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa ada 7 atribut kualitas audit yang berpengaruh terhadap kepuasan
klien, antara lain pengalaman melakukan audit, memahami industri klien,
responsif atas kebutuhan klien, taat pada standar umum, komitmen
terhadap kualitas audit dan keterlibatan komite audit Sedangkan 5 atribut
lainnya yaitu independensi, sikap hati-hati, melakukan pekerjaan fapangan
dengan tepat, standar etika yang tinggi dan tidak mudah percaya, tidak
berpengaruh terhadap kepuasan klien.
B. Tinjauan Empiris

Peneliian yang berkaitan dengan kualitas kepemimpinan telah lama
diteliti dan sudah banyak dilakukan, salah satu peneliti yang melakukan
penelitian antara lain Thorlakson dan Murray (1996) yang membuktikan
bahwa ada hubungan yang didapat kualitas kepemimpinan suatu
organisasi atau pemimpin organisasi akan dapat membawa organisasi ke
arah yang lebih baik dan dapat mengembangkan potensi yang dimiliki
oleh organisasi. Peneliian ini juga mengevaluasi efek pengenalan
pemberdayaan yang terkontrol dengan kekuatan, fungsi, manajerial dan

gaya kepemimpinan serta motivasi kerja. Indikator sebagal pertimbangan



kualitas kepemimpinan seperti tingkat inisiatif, tingkat keyakinan, tingkat
pertanggung jawaban, dan tingkat komunikasl dalam meta analisisnya
menemukan bahwa pemimpin yang berkualitas dalam organisasi
mempunyai hubungan yang positi’ dengan tingkat kepuasan kerja yang
diterima oleh pegawal dilingkungan organisasinya.

Penelitian tentang gaya kepemimpinan yang berkaitan dengan
kepuasan kera dan komitmen organisasi antara lain adalah peneiitian
yang dilakukan oleh Kinman, ef al (2001) menunjukkan terdapat
pengaruh yang signifikan antara kualitas kepemimpinan, motivasi kera
dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja seria ada pengaruh antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Penelifian ini mengukur efek
dari pemberdayaan di tempat kerja, hasil yang didapat tidak ada
perbedaan yang signifikan antara pemberdayaan Yyang diberi
pemberdayaan dan yang dikontrol dan dapat diketahui dar gaya
kepemimpinan yang dilaksanakan secara balk dengan kemampuan
secrang pemimpin yang berani mengambil sikap terhadap bawahannya
maka akan mempercepat sukses bawahan dari program kerja yang akan
dilaksanakannya.

Low (2000) dalam penelitiannya terhadap 148 tenaga kerja terutama
tenaga penjualan menemukan hasil motivasi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kera. Ini berarti semakin tinggi motivasi para karyawan akan
semakin tinggi pula kepuasan kerja mereka peroleh. Disamping itu

penelitian ini juga menemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh
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positif terhadap komitmen organisasi dan  komitmen organisasi
berpengaruh negatif terhadap infenfion fo leave. Penelitian ini juga
menemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi, dan komitmen organisasi berpengaruh negatif
terhadap intensitas untuk tetap tinggal sebagal pegawai,

Penelitian yang dilakukan oleh Karina Nielsen ef al (2008), dengan
judul *The mediating effects of team and seif-efficacy on the relationship
hetween fransformational  leadership, and job safisfaction and
psychological well-being in healthcare professionals: A cross-sectional
questionnaire survey”. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh kegunaan dan
kepemimpinan transformasional pada kesehatan dan keberlangsungan
staf pada sektor layanan kesehatan semakin meningkat, meski begitu,
hanya terdapat sedikit pengetahuan mengenal mekanisme yang dapat
menjelaskan hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
karyawan yang sehat dan sejahtera.

Peneliian ini bertujuan  untuk memeriksa dua kemungkinan
mekanisme psikologis yang menghubungkan perilaku kepemimpinan
tradisional untuk kepuasan kerja karyawan dan kesejahteraan. Desain
penelitian menggunakan cross-sectional. Penelitian ini mengambil tempat
di pusat kesehatan tua pada pemerintah lokal Danish. Staf dominannya
adalah asisten layanan kesehatan tetapi juga perawat dan profesi lain
yang terkait layanan kesehatan ikut berpartisipasi dalam penelitian ini,

Parlisipan 274 karyawan layanan fua mengisi kuesioner. Survey dikirim



kepada seluruh pekerja yang bekerja di pusatnya. 91% adalah
perempuan, usia rata-rata adalah 45 tahun. Sebuah kuesioner
didistribusikan kepada seluruh anggota staf pada pusat layanan
kesehatan tua ini dan karyawan diminta untuk menilai gaya kepemimpinan
manajer mereka dan diminta untuk mengevaluasi tingkat kemandirian
mereka sesual dengan tingkat kemandirian dalam kelompok (kemandirian
kelompok) dan kepuasan kerja mereka dan kesejahteraan psikologis.
Hasil peneliian menunjukkan bahwa baik kelompok maupun mandiri
ditemukan sebagai mediator, meskipun, dampak mereka berbeda.
Kemandirian ditemukan secara penuh memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kesejahteraan dan kemandirian
kelompok ditemukan secara parsial memediasi hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan kesejahteraan. Kesimpulannya
dengan dihadapkan pada lingkungan penuh tekanan oleh karyawan pada
sekior layanan kesehatan ini kepemimpinan transformasional mungkin
membantu meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan kesejahleraan
psikologis. Mereka melakukan ini untuk menyeimbangkan perasaan
terkontrol sebagai individu tetapi juga sebagai bagian dari kelompok
kompeten,

Cecilia Engko dan Gudono (2007) menguji hubungan antara gaya
I-:eﬁemimpmn dan kepuasan kerja auditor dengan kompleksitas tugas

dan locus of control sebagai varniabel moderat. Hasil penelitian ini

menyimpulkan bahwa kompleksitas tugas tidak dapat memoderasi
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hubungan antara gaya kepemimpinan direktif dan kepuasan kerja dan
kompleksitas tugas yang rendah maka gaya kepemimpinan suportif akan
meningkatkan kepuasan kerja serta locus of control eksternal maupun
internal dengan gaya kepemimpinan yang direktif maupun suportif akan
memiliki kepuasan kerja yang sama.

Penelitian yang dilakukan oleh Thio Anastasia dan Yuke (2006)
dengah judul Hubungan Karkteristik Personal Auditor Terhadap Tingkat
Penerimaan Penyimpangan Perilaku Dalam Audit memberi kesimpulan
bahwa terdapat hubungan positif antara locus of control dan
keinginan untuk berhenti bekerja dengan penerimaan penyimpangan
perilaku audit sedangkan tingkat kinerja pribadi karyawan dan harga
diri dalam kaitannya dengan ambisi memiliki hubungan positif yang
tidak signifikan terhadap penyimpangan perilaku dalam audit.

Penelitian yang dilakukan oleh Mulki etal (2008), dengan judul
*Emotional exhaustion and organizational deviance: Can the right job and
a leaders style make a difference?”. Penelitian ini menggambarkan
Kelelahan emosional dan penyimpangan organisasi mendapat perhatian
lebih karena efek negatif yang mereka berikan pada hilangnya
produktivitas sektor bisnis, penurunan kepuasan pekerjaan, komitmen
organisasi yang rendah, dan penurunan kinefa. Dalam penelitian ini,
difokuskan pada kombinasi dampak dari gaya kepemimpinan dan

tepatnya pekerfaan seseorang terhadap kelelahan emosional



menggunakan sebuah sampel pekera yang menyediakan layanan
kesehatan dan sosial pada suatu kota metropolitan. Selain itu penelitian
ini  juga meneliti dampak kelelahan emosional pada perilaku
penyimpangan organisasi yang dimediasi oleh kepuasaan pemberi kerja
dan komitmen organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa kelelahan
emosional dan perilaku pekerjaan yang memediasi dampak dari
kepemimpinan partisipatif dan ketepatan pekerjaan seseorang pada
penyimpangan organisasi.

Sigiro dan Cahyono (2005) melakukan penelitian terhadap karyawan
non produksi PT Kusumahadi Santoso Surakarta. Tujuan penelitiannya
adalah ingin mengetahui perbedaan kepuasan kerja ditinjau dari focus of
control, tipe kepribadian dan seff efficacy. Hasil penelitiannya adalah
bahwa kaum ekstemal mengalami kepuasan kefa yang tinggi
dibandingkan dengan kaum Internal. Kemudian orang yang memiliki tipe
kepriabdian A mengalami kepuasan kerja yang lebih tinggi daripada orang
yang berkepribadian tipe B. Sedangkan orang yang memilikl self efficacy
tinggi cenderung mengalami kepuasan kerja yang tingg daripada orang
yang memiliki self efficacy yang rendah.

Mock dan Samet (1982), membuat suatu daftar dari berbagai
literature tentang atribut-atribut yang potensial mempengaruhi kualitas
audit, Hasil peneliian adalah mengidentifikasi lima kunci karakteristik
kualitas audit, yaitu: perencanaan, administrasi, prosedur, evaluasi dan

periakuan. Schroeder ef al,, (1985), melakukan survei terhadap kepala tim
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audit dan beberapa anggotanya dengan tujuan untuk menentukan
pengaruh dari 15 atribut terhadap kualitas audit. Hasil penelitian ini
menyimpulkan bahwa atribut tim audit lebih penting daripada afribut kantor
akuntan publik (KAP), kelima atribut tersebut adalah perhatian partner dan
manajer KAP dalam audit tersebut, perencanaan dan pelaksanaan audit,
komunikasi antara tim audit dan manajemen klien, independensi anggota
audit, serta perhatian KAP dalam menjaga kemampuan up fo dafe-nya.

Carcello ef al., (1992), melakukan survei terhadap pembuat laporan
keuangan, pengguna dan auditornya untuk meringkas 41 atribut kualitas
audit menjadi hanya 12 atribut saja. Hasil penelitian ini adalah karakteristik
dari tim dinilai lebih penting dari karateristik KAP. Afribut-atribut lainnya
adalah: pengalaman melakukan audit dengan klien sebelumnya,
pengalaman dibidang industr, respensifitas terhadap kebutuhan kiien, dan
pemenuhan standar umum General Accounting Standard (GAAS).

Sutton {1993), menggunakan teknik kelompok nominal pada auditor-
auditor yang berpengalaman untuk melakukan validasi serangkaian atribut
kualitas audit dan peralatannya. Hasil peneliian ini  berhasi
mengidentifikasi 19 atribut kualitas audit dan dibagi dalam 3 kategori yaitu,
perencanaan, lapangan kerja dan administrasi. Bhen ef al, (1997),
mencoba menghubungkan kualitas audit dengan kepuasan klien. Hasil
penelitian Behn et al., {1997) adalah ada enam atribut kualitas audit yang
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan klien yaitu: pengalaman

melakukan audit, memahami industri klien, responsive atas kebutuhan



klien, taat pada standar umum, keterlibatan pimpinan KAP, dan
keterfibatan komite audit.

Ishak (2000), menguji kembali 6 atribut kualitas audit dari Behn ef af,
(1997) dengan mengembangkan € atribut kualitas audit tersebut, dalam
beberapa dimensi, hasit menunjukkan bahwa ke & atnbut kualitas audit
yang dibagi dalam beberapa dimensi menunjukkan hubungan yang
signifikan terhadap kepuasan Klien. Dewiyanti (2000), juga menguji
kembali 6 atribut kualitas audit yang digunakan Bhen ef al., (1987) dengan
membentuk B atribut tersebut menjadi suaty variabe! kualitas audit dan
menguji variabel tersebut terhadap variabel kepuasan klien dan hasiinya
menunjukkan bahwa kualitas audit berpengaruh terhadap kepuasan klien,
Widagdo (2002), menguji apakah atribut-atribut kualitas audit mempunyai
pengaruh terhadap kepuasan klien pada private sector. Menggunakan
atribut-atribut kualitas audit yang dikembangkan oleh Carcello et al,
(1892). Hasil peneliian sesuai dengan peneliian Bhen el al, (1997),
namun terdapat sedikit perbedaan pada penemuan baru yaitu atribut
komitmen yang kuat terhadap kualitas audit berpengaruh terhadap

kepuasan klian,
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BAB Mt
KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN DAN HIPOTESIS
Pada bab ini dikemukakan kerangka konseptual dan mode! hipotesis
penelitian. Kerangka konseptual pada intinya menjelaskan bagaimana
hubungan antar variabel terjadi.

A. Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konsep peneliian ini  dibuat berdasarkan pada
penggabungan, pengembangan, serta modifikasi dari beberapa konsep
dan teor. Varabel yang digunakan pada penelitian ini mengacu pada
teori motivasi, teor kontingensi dan Conservation Resources Theory
(COR), serta teori pendukung lainnya seperti teori seif-efficacy, teori
kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja,
penyimpangan organisasi dan kualitas audit.

Teori motivasi yang dikelompokkan oleh Landy dan Becker (1987)
yang diguanakan dalam penelitian ini adalah teori kebutuhan Masiow
dimana teor ini memiliki keterkaitan deng;m teori gaya kepemimpinan
jalur tujuan (path- goal thaary). Teori motivasi hirarki kebutuhan Maslow
tersebut mengarahkan kepada sefiap individwkaryawan untuk mencapai
sgsaran dari apa yang menjadi tujuan dan ekspekiasi dari mereka
melaksanakan pekerjaan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kepemimpinan konfingensi
path goal dari Evans & House (1971), hal ini dikarenakan bahwa ada

kecenderunan  auditor Inspekloral mempunyai motivasi  dan
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pengharapannya atau lujuannya untuk mengembangkan din  dan
mendapatkan reward dari pekerjaannya sesuai dengan kemampuan yang
dimilikinya. Teori path goal memfokuskan pada tugas pemimpin untuk
membanty anggotanya dalam mencapai fujuan mereka dan unfuk
membert arah dan dukungan atau keduanya yang dibutuhkan untuk
menjamin tujuan mereka sesuai dengan tujuan kelompok atau organisas
secara keseluruhan, Menurut teori path-goal, suatu perilaku pemimpin
dapat diterima cleh bawahan pada tingkatan yang ditinjau oleh mereka
sebagai sebuah sumber kepuasan saat itu atau masa mendatang.
Perilaku pemimpin akan memberikan motivasi sepanjang membuat
bawahan merasa butuh kepuasan dalam pe-m:apaian kinerja yang efektif,
dan menyediakan ajaran, arahan, dukungan dan penghargaan yang
dipertukan datam kinerja efekiif .

Penelitian ini juga mengacu pada Conservalion resources theory
untuk menggali dampak dari gaya kepemimpinan dan seif efficacy pada
kelelahan emosional. Teori Conservation Resources menunjukkan bahwa
kelelahan emosional muncul ketika pekerfa melihat kurangnya sumber
daya untuk melakukan pekerjaan mereka, Halbesleben dan Buckley,
(2004}, Janssent ef al, (2004). Ketika pekerjafkaryawan tahu kalay
sumber daya tidak cukup untuk memenuhi permintaan pekerjaan atau
ketika tambahan dukungan personil tidak meneyediakan hasil yang
diinginkan kelelahan emosional dapat muncul, Lee and Ashforth (1996);

Wright and Hofooll (2004). Kesimpulan yang dapat ditarik dari dua peneliti
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tersebut bahwa persepsi pekerja memiliki kemampuan untuk bekerja baik
dengan ketepatan pekerjaan seseorang atau kepert-:.ayaan diri yang
dimiliki dan pekerja percaya bahwa gaya kepemimpinan dapat bernilai
pada alokasi sumber daya dan menyediakan sumber daya selimpal unfuk
memenuhi permintaan pekeraan mereka.

Teori seff-efficacy oleh Bandura (1897) digunakan dalam penelitian
ini karena teori tersebut menilai seseorang akan kemampuannya untuk
mengorganisir dan melakukan serangkain tindakan yang dibutuhkan
dalam mencapai kinerja yang telah ditetapkan. Teori ini menjelaskan
umumnya manusia/pekerja cenderung menghindari tugas dan situasi yang
dianggapnya berat dan melebihi kemampuannya. Namun pekerja ataupun
karyawan dengan yakin akan melaksanakan dan menyelesaikan tugas
jika karyawan/pekerja menilai dirinya mampu menangani tugas tersebut.

Teori kelelahan emocsional oleh Tumipseed & Moore (1597)
digunakan dalam penelitian ini karena respons individual yang unik
terhadap stress yang dialami di luar kelaziman pada hubungan inter
personal yang diakibatkan adanya dorongan emosional yang kuat,
timbulnya perasaan seakan-akan tak ada orang yang membantunya,
depresi, perasaan terbelenggu dan putus asa. Untuk menggali dampak
variabel-variabel terhadap kelelahan emosional digunakan teor
conservation resources theory (COR). Teorl COR menunjukkan bahwa
kelelahan emosional muncul ketika pekerja melihat kurangnya

sumberdaya untuk melakukan pekerjaan mereka dan ketika pekerja tahu
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kalau sumberdaya tidak cukup untuk memenuhi permintaan pekerjaan
atau ketika tambahan dukungan personil tidak menyediakan hasil yang
diinginkan.

Penelitian ini diilhami ocleh peneliian yang telah dilakukan terkait
dengan kelelahan emosional dan penyimpangan organisasi, Kelelahan
emosional adalah topik dar ketertarikan utama pada prakfisi dan
akademisi terkait efek negatif pada para pekerja dan organisasi,
Halbesleben dan Buckley (2004). Perasaan yang tertekan dan terlalu lelah
karena suatu pekerjaan telah menunjukkan efek negatif pada sikap dan
perilaku pekerjaan, Maslach dan Jackson (1981). Manajer memberi
perhatian terhadap kelelahan emosional karena hal ini mempengaruhi
baik kinerja pekerjaan dan perubahan pekerja. Efek perfasif dan kelelahan
emosional secara khusus terihat pada pekerja jasa karena para pekerja
mengalami beragam interaksi dengan konsumen dan dapat
mempengaruhi mental penyedia layanan dan gerak-gerik fisiknya, Rafaeli
dan Sutton (1987).

Kelelahan emosional pekerja jasa memberikan sikap negalif ketika
terfihat oleh konsumer dan langsung berdampak pada kepuasan
konsumen yang rendah terhadap pelayanan yang didapatkan, Grandey &t
al. (2004). Penelitian ini menyarankan bahwa penyimpangan organisasi
adalah kensekuensi negatif lain dari kelelahan emosional. Penyimpangan

organisasi didefinisikan sebagai perilaku pekerja yang secara signifikan
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melanggar norma organisasi dan dapat mengancam keberadaan sebuah
organisasi, Robinson dan Bennett (1995),

Penyimpangan termasuk aksi seperti usaha membentuk usaha,
melalaikan, bekerja lambat, dan prilaku menyimpang lainnya yang dapat
mengikis nilai organisasi dan mengurangl sumberdaya produktif, (Pearson
dan Porath 2005). Penyimpangan organisasi juga telah mendapatkan
perhatian lebih dikarenakan dampak yang telah diketahui pada
produktivitas pekerja dan kinerja crganisasi, (Colbert ef al. 2004 Dunlop
dan Lee, 2004). Pekerja yang frustasi memiliki kesan tidak suka terhadap
situasi kerja mereka dan mungkin bereaksi dengan melanggar norma
organisasi dan melakukan usaha vyang dapat menyebabkan
ketidakefisienan bisnis.

Keragaman faktor yang mempengaruhi kelelahan emosional dapat
diklasifikasikan ke dalam faktor organisasi dan karakteristik individual.
Variabel organisasional yang dapat menyebabkan kelelahan emosional
termasuk peran yang ambigu, konflik peran, kelelahan pekerjaan dan
tekanan kerja Wright dan Heobfoll (2004). Faktor organisasional lainnya
adalah gaya kepemimpinan oleh manajer memainkan peran signifikan
dalam menciptakan stres rendah dan kinerja tinggi, dengan demikian
pekerja yang puas akan menjaga komitmennya terhadap Organisasi
(Awvalio et al, 2004, Harris dan Ogbonna, 2001).

Penelitian telah menyarankan bahwa dukungan sosial dan personal,

iklim organisasional yang positif, dan hubungan kelompok dapat
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menghilangkan kelelahan emosional (Cordes dan Dougherty 1993; Wright
dan Hofboll 2004). Suatu karakteristik individual yang dapat menurunkan
kelelahan emosional adalah kepercayaan diri sesecrang karena
kemampuan pekerja sesual dengan persyaratan pekerjaan.

Penelitian menunjukkan bahwa pekerja dengan kemampuan yang
benar dan pelatihan dapat mengatasi peningkatan volume pekerjaan dan
mengatasi stress bekerja (Brkich ef al, 2002; Singh dan Greenhaus,
2004). Meski begitu, diperlukan penelitian yang lebih mendalam tentang
dampak kombinasi dari gaya kepemimpinan manajer dan self efficacy
seseorang terhadap kelelahan emosional. Serta masih perlunya penelitian
empiris yang meneliti bagaima-na kelelahan emosional berpengaruh pada
penyimpangan organisasi serta dampaknya terhadap kualitas audit.

Penelitian ini akan menguji bahwa kelelahan emosional karyawan
membawa kepada ketidakpuasan pekerjaan yang tinggi dan kemitmen
organisasi yang rendah yang dapat menyebabkan mereka berperilaku
menyimpang dan akan berdampak pada kualitas audit. Diprediksikan
bahwa karyawan yang tingkat kepuasaannya tinggi terhadap pekerjaan
mereka dan menjaga komitmen organisasinya jarang berperilaku
menyimpang meski ketika mereka secara emosi mengalami kelelahan,
Pada kondisi ini, karyawan yang puas dan berkomitmen akan berpikir
positif terhadap organisasi dan meningkatkan kesejahteraan dari
perusahaan tersebut ketimbang merusaknya. Di sisi lain, karyawan yang

tidak puas yaitu orang yang tidak memegang komitmennya terhadap
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perusahaan dapat bersikap berbeda tentang kesejahteraan organisasi dan
cenderung berperilaku menyimpang.

Penelitian ini memberi dua kontribusi terhadap literatur keperilakuan.
Pertama, inl mendemonstrasikan bahwa kelelahan emosional terkait pada
hubungan antara kepemimpinan dan self efficacy karyawan. Kedua, ini
menunjukkan bahwa kelelahan emosional, komitmen organisasi dan
kepuasan kerja berlaku sebagai penghubung antara gaya kepemimpinan
dan self efficacy terhadap penyimpangan organisasi dan dampaknya
kepada kualitas audit. Penelitian ini mengulas tentang pengaruh dari gaya
kepemimpinan terhadap self-efficacy, kelelahan emosional, kepuasan
kefa, komitmen organisasl dan penyimpangan organisasi yang
berdampak pada kualitas audit.

Pengukuran kualitas audit tetap masih merupakan sesuatu yang
tidak jelas, tetapi pemakai laporan keuangan biasa mengaitkannya
dengan reputasi auditor (Tech and Wong 19 93). Auditor yang memiliki
reputasi baik akan cenderung untuk mempertahankan kualitas auditnya
agar reputasinya terjaga dan tidak kehilangan klien. Mamun, apakah
reputasi auditor dapat dijadikan proksi kualitas audit yang reliable masih
diragukan karena tingginya kegagalan audit yang terungkap akhir-akhir ini.

Menurut Craswell ef al, (1995) karakteristik industi mungkin
berpengaruh pada suatu perusahaan lebih besar dibandingkan pada
parusahaan lain. O'Keefe (1994) juga berpendapat bahwa auditor industry

specialization berhubungan positif dengan kualitas audit diukur dengan
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penilaian kepatuhan auditor terhadap GAAS. Auditor yang memilikl
banyak kiien dalam industri yang sama akan memiliki pemahaman yang
lebih dalam tentang rigiko audit khusus yang mewakili industri tersebut.
Spesialisasi dalam industri tertentu SIAE (sysfem informasi, audifing, efika
profesil menjadi sebuah trend dan para peneliti menemukan bahwa
auditor dengan spesialisasi menghasilkan penghematan finansial dan
keuntungan dalam kualitas (Hogan and Jeter 1903),

Berdasarkan uraian di atas, selanjutnya dibentuk sebuah model
penelitian yang diharapkan nantinya akan menjadi guideiine bagi
pemecahan masalah yang diajukan pada tulisan ini. Model pada peneiitian
inl adalah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap seﬂ’;emcac}r, kelstshan
emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan penyimpanagan
organisasi serta dampaknya terhadap kualitas audit. Kerangka pemikiran

teoritis yang diajukan dalam penelitian ini adalah pada gambar 3.1

dihalaman berikut ini :
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Gambar 3.1
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B. Hubungan antara Variabel dan Perumusan Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptusl yang
dibangun, maka dapat dikemukakan logika dan rumusan hipotesis seperti
pada uraian berikut:
1. Gaya kepemimpinan dan self-efficacy

Gaya kepemimpinan, menurut Luthan {1985), adalah “deal whit the
way leader influence follower” Gaya kepemimpinan berkenaan dengan
cara-cara yang digunakan oleh manejer untuk mempengaruhi
bawahannya. Gaya kepemimpinan merupakan norma periiaku yang
digunakan seorang manejer pada saat ia mempengaruhi perilaku
bawahannya. Jika kepemimpinan tersebut terjadi pada suatu organisasi
formal tertentu, dimana para manajer periu mengembangkan karyawan,
membangun Iklim motivasi, menjalankan fungsi-fungsi manejerial dalam
rangka menghasilkan kinerja yang tinggi dan meningkatkan kinerja
perusahaan, maka manejer perlu menyesuaikan gaya kepemimpinannya .

Gaya kepemimpinan path-goal berusaha meramalkan efekiivitas
kepemimpinan dalam berbagal situasi. Menurut model ini, pemimpin
menjadi efektif karena pengaruh mofivasi mereka yang posilif,
kemampuan untuk melaksanakan, dan kepuasan pengikuinya. Teorinya
disebut sebagai path-goal karena memfokuskan pada bagaimana
pimpinan mempengaruhi persepsi pengikutnya pada tujuan kerja, tujuan

pengembangan diri, dan jalan untuk menggapal tujuan, (House [ etal

1974, Robbins, 1996).. "
..
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Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan din
individu.. Self-efficacy mengacu pada persepsi tentang kemampuan
individu untuk mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan unfuk
menampilkan kecakapan tertentu, Bandura (1986, 391). Pervin etal
(1987) memberikan pandangan yang memparkuat pernyataan Bandura di
atas. Pervin menyatakan bahwa self-efficacy adalah kemampuan yang
dirasakan untuk membentuk perilaku yang relevan pada tugas atau situasi
yang khusus (Smet, 1994 : 188-180).

Konsep self-efficacy menjelaskan tentang terjadinya proses
Intrepretasi individu terhadap situasi spesifik yang pada gilirannya dapat
mempengaruhi perilaku seseorang. Hal tersebut juga menjelaskan bahwa
self-efficacy merupakan cara pandang seseorang terhadap kualitas dirinya
sendiri, baik atau buruk, dan self-efficacy tersebut dapat dibangun sesuai
karakteristik seseorang dan bersifat khusus (Ratna 2008). Cara pandang
individu dalam usaha untuk memunculkan keyakinan dalam diri dapat
dipengaruhi pula oleh kepercayaan yang ada pada dirl individu. Menurut
pazwar el.al (2003) self efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa ia
mampu melakukan tugas tertentu dengan baik, karena self efficacy
memiliki keefektifan, yaitu individu mampu menilai dirinya dan memiliki
kekuatan untuk menghasilkan pengaruh yang diinginkan. Keyakinan
seseorang untuk melakukan tugas tertentu dengan baik dipengaruhi oleh

gaya kepemimpinan, sikap dan tingkah laku seseorang.



Hasil penelitian Avolio etal (2004)) sependapat dengan penelitian
Azwar yang menyimpulakan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif
manajer memainkan peran yang sangat penfing dalam menciptakan
kepercayaan diri {self efficacy) bagi karyawan. Bagaimana seorang
pemimpin mempengaruhi individu untuk bersikap, bertingkah laku, dan
memotivasi diri yang dapat menjadi salah satu sumber kekuatan individu
dalam memunculkan selfefficacy, sehingga dijelaskan pula oleh
Wicaksono (2008) self-efficacy adalah sebuah unsur yang bisa mengubah
getaran pemikiran biasa; darl pikiran yang terbatas, menjadi suatu bentuk
padanan yang masuk ke dalam koridor spiritual; dan merupakan dasar
darl semua "mukjizat”, serta misteri yang tidak bisa dianalisis dengan
cara-cara ilmu pengetahuan. Maka :

Hipotesis 1: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap self-
efficacy.

2, Gaya kepemimpinan dan kelelahan emosional

Gaya kepemimpinan berkaitan dengan sikap dan perilaku para
pekerja; khususnya terhait dengan persepsi peran, kecemasan pekerjaan,
kepuasan pekerjaan, kecenderungan berhenti, dan timbal balik Jones .
(1996), Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh langsung pada sikap
seperti kepuasan pekerjaan tetapi Juga memiliki dampak tidak langsung
terhadap variabel lainnya (Anderson dan Huang, 2005; Ruyter et al. 2001)
salah satu variabelnya adalah kelelahan emosional,

Kepemimpinan path goal menciptakan lingkungan kerja yang
membuat individunya termotivasi, terinspirasi, tertantang, dan merasa
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berhasil Sebagai tambahan, dibawah kepemimpinan path goal pekerja
memiliki suara dalam keputusan alokasi sumber daya dan berpengalaman
menurunkan kelelahan emosional. Sebaliknya, ketika pekerja dihadapkan
pada permintaan yang fidak tetap dan melihat kurangnya pengaruh
mereka terhadap alokasl sumberdaya, mereka menjadi frustasi, kecewa,
dan tidak puas. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki
dampak langsung dan tidak langsung terhadap kepuasan pekerjaan.
Dampak tidak langsungnya dicerminkan oleh kelelahan emosional.

Suatu Iklim organisasi yang diliputi dengan kepemimpinan path goal
mengubah kepercayaan pekerja mengenai kemampuan mereka,
meminimalkan kurangnya pertelongan dan kehilangan kepercayaan dir,
Abraham (1988), sehingga akan menurunkan kelelahan emosional. Teori
COR menyatakan bahwa kepemimpinan akan menghasilkan kelelahan
emosional yang tinggi sejak karyawan merasa kurang dibutuhkan dengan
tidak adanya suara atau kendali dalam pemenuhan sumberdaya untuk
memenuhi permintaan pekerjaan (Wright dan Hofboll 2004). Hasil
penelitian Mulki ef al. (2008) menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
adalah faktor kunci dalam mengurangl kelelahan emosional. Maka:

Hipotesis 2 : Gaya kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap
kelelahan emosional

3. Gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja

Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
yang ditetapkan oleh secrang manajer (pimpinan) dalam organisasi
dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja
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pegawai untuk mencapai sasaran maksimal. Untuk [tu seorang
pemimpin harus lebih bertanggungjawab dan bijaksana.

Penelitian yang dilakukan cleh Mitchel ef al. (1975) menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan akan meningkatkan kepuasan kerja
bawahan demikian pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Irma
Indah Suryani (2005) pada auditor yang bekerja di kantor IV BPK
Yogyakarta menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan direcfive
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hartanto (1986) menyebutkan bahwa dalam konsep pekerjaan
bawahan yang mandiri, para bawahan justru menginginkan pengarahan
yang lebih banyak darl atasannya. Kondisi ini bermakna bahwa
pengarahan atasan pada hakekatnya memberi kejelasan dan
mengurangi ketidakpastian, sekaligus merupakan bagian dari
perhatian atasan terhadap kepentingan bawahan. Dalam konteks seperi
ini pembinaan kebersamaan merupakan bagian integral dar proses
kepemimpinan, dimana bawahan secara implisit bersedia menerima
status superioritas pemimpinnya. Dengan demikian ada semacam
keterikatan bawahan terhadap pimpinannya dalam usaha menciptakan
suasana kebersamaan.

Hubungan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja
berdasarkan teori path-goal, pengaruh perilaku pemimpin terhadap
kepuasan karyawan fergantung pada aspek situasi, termasuk
karakteristik pekerjaan dan karakteristk karyawan, Yukl (1983).
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Kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan merupakan elemen
terpenting yang mempengaruhi efektivitas keseluruhan organisasi.

Ali (2005) menyatakan bahwa ada pengaruh yang positif antara
gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Adanya komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, interaksi
dengan atasan dan partisipasi yang melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan mempengaruhi kinefja pegawai. Maka :

Hipotesis 3 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja

4, Gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi

Komitmen organisasi menurut Maier & Brunstein (2001) merupakan
kondisi suatu karyawan sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai dan
sasaran organisasinya. Sedangkan gaya kepemimpinan adalah pola
tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi
dengan tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu, (Heidjrachman dan
Husnan 2000:224).

Teori kepemimpinan Kreitner dan Kinichi (1998) berasums: bahwa
gaya kepemimpinan seorang manajer dapat dikembangkan dan diperbaiki
secara sistematik. Bagi seorang pemimpin dalam menghadapl situasi
yang menuntut aplikasi gaya kepemimpinannya dapat melalui beberapa
proses seperti;. memahami gaya kepemimpinannya, mendiagnosa suatu
situasi, menerapkan gaya kepemimpinan yang relevan dengan funtutan

gituasi atau dengan mengubah sifuasi agar sesuai dengan gaya
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kepemimpinannya. Hal ini akan mendorong timbulnya itikad baik atau
komitmen anggota terhadap organisasinya.

Gaya kepemimpinan Path Goal Evans, (1970); House, (1971); House
& Mitchell, (1974) mengatakan bahwa pemimpin mendorong kinerja yang
lebih tinggi dengan cara memberikan kegiatan-kegiatan yang
mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang berharga
bisa dicapai dengan usaha yang serius. Kepemimpinan yang berlaku
secara universal menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan
yang tinggi. Teori ini menyatakan bahwa situasi yang berbeda
mensyaratkan gaya kepemimpinan yang berbeda.

Gaya kepemimpinan Path Goal menjelaskan tentang perilaku
pemimpin gaya direktif, gaya suportif, gaya partisipatif, gaya pengasuh
dan gaya orientasi prestasi mempengaruni pengharapan. Sehingga
mempengaruhi prestasi kerja bawahan dan kinerja bawahan. Dengan
mempergunakan salah satu dari empat gaya tersebut, seorang
pemimpin harus berusaha untuk mempengaruhi persepsi para bawahan
dan mampu memberikan motivasi kepada mereka tentang kejelasan-
kejelasan tugasnya, pencapaian tujuan, kepuasan kerja dan pelaksanaan
efeklif.

Seorang pemimpin mempunyai tanggung jawab untuk melaksanakan
tugas serta tanggung jawab yang demikian dituntut adanya seorang
pemimpin yang mengenal secara keseluruhan anggota organisasi

sehingga dapat menumbuhkan kerja sama yang harmonis diantara
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komponen organisasi, disini peran pemimpin menjadi sangat penting
dalam keberhasilan organisasi yang dipimpinnya dalam hal arahan
(direktif), supportif, partisipatif dan orientasi prestasi untuk kepuasan kerja,
komitmen organisasi dan kinerja bawahannya.

Sovyia Desianty (2005) melakukan penelitian mengenai pengaruh
gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada PT POS
indonesia (Persero) Semarang. Penelitian ini  berfujuan  untuk
menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen
organisasi Hasilnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan mempunyal
pengaruh yang sangat signifikan terhadap komitmen organisasi.

Penelitian yang dilakukan Chen (2004) menunjukkan bahwa budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan positif
terhadap komitmen organisasi, kepuasan kera dan kinera karyawan.
Selain itu Perryer dan Jordan (2005) meneliti dasar hubungan antara
komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan dilihat dari gaya
mendukung {supporf) dan gaya memadamkan (exfincf) pada organisasi
Pemerintah Federal Australia. Hasil penelitiannya menemukan bahwa baik
gaya mendukung dan gaya memadamkan yang dimilikl seorang pemimpin
mempengaruhi komitmen berorganisasi, dan akan terjadi sebuah
peningkatan dalam gaya mendukung yang dimiliki seorang pemimpin
bersamaan dengan penurunan dalam gaya pemimpin yang cenderung

memadamkan akan meningkatkan komitmen. Maka :

Hipotesis 4 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi
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5. Self-efficacy dan kelelahan emosional

Self-efficacy adalah keyakinan individu untuk melakukan kontrol dan
pengelolaan tindakan yang diperiukan  untuk mencapai hasil yang
diinginkan, Bandura, (1897). Self Efficacy timbul dar akuisisi secara
bertahap antara faktor, sosial, dan fisik keterampilan melalui pengalaman.
Self efficacy memberikan kontribusi  kinerja yang efeklif dan
mempromosikan kesejahteraan pribadi dengan mendorong tujuan
pengaturan dan komitmen, usaha yang gigih, ketekunan, keuletan,
pengurangan stres, dan depresi (Bandura, 2000},

Self Efficacy yang tinggi  berkontribusi terhadap kineda dan
pengurangan terhadap kelelahan emosional. Selain itu self efficacy juga
memberi manfaat secara efektif kepada individu untuk mengintegrasikan,
dan menggunakan informasi dalam meningkatkan kejelasan peran dan
kinerja ((Brown et.al 2001). Penelitian Salanova et al, (2002) menemukan
fidak ada dukungan untuk peran moderator Seff Efficacy terhadap
karyawan yang mengalami kelelahan emosional yang tinggi dan penelitian
Grau ef al. (2001). Jex et al (2001).menunjukkan bahwa Self Efficacy
memberd dukungan untuk peran moderator terhadap karyawan yang
mengalami kelelahan emosional yang tinggi.

Self Efficacy yang tinggl menggunakan strategi penanganan yang
berbeda dan lebin efekiif daripada self efficacy yang rendah Folkman ef.al
(1984). Beban kerja yang lebih tinggi akan memotivasi individu dengan

efikasi diri yang tinggl untuk memobilisasi sumber daya dan berusaha
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untuk mencapai hasit yang diinginkan. Efikast diri yang tinggt menghadapi
tantangan dan tujuan yang sulit, mengerahkan upaya yang besar untuk
mencapal target yang ditetapkan (Bandura 2000). Komitmen untuk tujuan
tersebut memaksa individu dengan efikasi diri yang finggi unfuk
menghasilkan dan menggunakan sumber daya dalam menangani beban
pekerjaannya. Hasil penelitan Bandura (2000) menyimpulkan bahwa
individu dengan self efficacy tinggl lebih mampu mengatasi situasi yang
mengancam dan sulit daripada individu dengan self efficacy rendah, oleh
karena itu individu dengan self efficacy tinggl fidak mengalami kelelahan
emosional pada peningkatan kineja makin tinggi, karena individu
berusaha untuk mencapai tujuan kerja dibandingkan dengan individu
dengan self efficacy rendah. Maka :

Hipotesis 5 : Self-efficacy berpengaruh negatif terhadap kelelahan
emosional

&. Seif-efficacy dan kepuasan kerja

Self efficacy merupakan kepercayaan terhadap kemampuan
seseorang untuk menjalankan iugas. Orang yang percaya disi dengan
kemampuannya cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yang selalu
merasa gagal cenderung untuk gagal. Self efficacy berhubungan dengan
kepuasan kerja, jika seseorang memiliki self efficacy yang tinggl maka
cenderung untuk berhasil dalam tugasnya sehingga meningkatkan
kepuasan atas apa yang dikerjakannya.

Bandura (1997) mengungkapkan bahwa individu yang memiliki seff
efficacy tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik karena individu
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inl memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, emosi yang stabil dan
kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aklivitas atau periiaku
dengan sukses, Kinerja yang baik dar seorang karyawan dengan self
efficacy tinggi menunjukkan fingkat kepusan kerja yang dialami cleh
karyawan tersebut juga tinggi.

Berbeda individu dengan self efficacy rendah yang akan cenderung
tidak mau berusaha atau lebih menyukai kerjasama dalam situasi yang
sulit dan tingkat kompleksitas tugas yang tinggi (Lee dan Babko, 1924),
Hasil penelitan Bandura (1986) ketika menerima umpan balik yang
negatif, individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan merespon
dengan meningkatkan usaha dan mt;h'vasi sedangkan individu dengan self
efficacy yang rendah akan cenderung rendah diri dan menyebabkan
menurunnya kinera individu tersebut. Hasil penelitan oleh Bandura
(1986) dapat disimpulkan bahwa individu dengan self efficacy tinggi akan
mengalami kepuasan kerja yang tinggi, sedangkan individu dengan seff
efficacy yang rendah akan mengalami tingkat kepuasan kerja yang rendah
pula. Maka :

Hipotesis & : Self-efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja

7. Self-efficacy dan komitmen organisasi

Bandura (1997) mengungkapkan bahwa individu yang memiliki self
efficay tinggi akan mencapal suatu kinerja yang lebih baik karena individu
ini memiliki motivasl yang kuat, fujuan yang jelas, emosi yang stabil dan

kemampuannya untuk memberikan kinerja atas akfivitas atau perlaku
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dengan sukses. Kinerja yang baik dar seorang karyawan dengan sell
efficacy tinggi menunjukkan tingkat kepusan kerja yang dialami oleh
karyawan tersebut tinggi yang dilkuti juga dengan tingginya komitmen
pada organisasi.

Komitmen organisasional menunjukkan suatu daya dari seseorang
dalam mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian organisasl,
(Modway ef al, 1982). Trisnaningsih (2004 @ 27) mengemukakan [ka
seseorang yang bergabung dengan suatu organisasi tentunya membawa
keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang
membentuk harapan kerja baginya, bersama-sama dengan organisasinya
berusaha mencapal tujuan bersama dan untuk bekerja sama dan
berprestasi kerja dengan baik, seorang karyawan harus mempunyai
komitmen yang tinggi pada organisasinya. Komitmen organisasional dapat
didefinisikan sebagai suatu keadaan seorang karyawan memihak pada
suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam oganisasi itu. I{milrnen.pada organisasi yang tingal
berarti peminakan pada organisasi yang mempekerjakannya, (Robbins,
2001 ; 140).

Penelitian yang dilakukan oleh Hariyanto (2001) menganai analisis
pengaruh faktor-fakior self efficacy terhadap komitmen organisasi pekerja
menyatakan bahwa self efficacy memiliki hubungan yang positif terhadap
komitmen organisasi, Menurut Hariyanto komitmen organisasi sebagai

salah satu sikap yang dimiliki pekerja semakin baik jika pertimbangan self
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dengan sukses, Kinerja yang baik dari seorang karyawan dengan self
efficacy tinggi menunjukkan tingkat kepusan kerja yang dialami oleh
karyawan fersebut tinggi yang dilkuti juga dengan tingginya komitmen
pada organisasl.

Komitmen organisasional menunjukkan suatu daya dari seseorang
dalam mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian organisasi,
(Modway ef al, 1982). Trisnaningsih (2004 @ 27) mengemukakan jika
seseorang yang bergabung dengan suatu organisasi tentunya membawa
keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang
membentuk harapan kerja baginya, bersama-sama dengan organisasinya
berusaha mencapal tujuan bersama dan untuk bekerja sama dan
berprestasi kerja dengan baik, seorang karyawan harus mempunyai
komitmen yang tinggi pada organisasinya. Komitmen organisasional dapat
didefinisikan sebagai suatu keadaan seorang karyawan memihak pada
suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam oganisasi itu. I{umihnen:pada organisasi yang tingai
berarti pemihakan pada organisasi yang mempekerjakannya, (Robbins,
2001 : 140).

Penelitian yang dilakukan oleh Hariyanto (2001) menganai analisis
pengaruh faktor-fakior self efficacy terhadap komitmen organisasi pekerja
menyatakan bahwa self efficacy memiliki hubungan yang posilif terhadap
komitmen organisasi, Menurut Hariyanto komitmen organisasi sebagai

salah satu sikap yang dimiliki pekerja semakin baik jika pertimbangan seif
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efficacy pekerja tersebut semakin baik, Semakin besar pertimbangan salf
efficacy pekerja akan berpengaruh secara positif pada peningkatan
komitmen organisasi pekerja.

Komitmen yang tinggi menjadikan individu lebih mementingkan
organisasi daripada kepentingan pribadi dan berusaha menjadikan
organisasi menjadi lebih baik. Komitmen organisasi yang rendah akan
membuat individu untuk berbuat untuk kepentingan pribadinya.. Selain itu,
komitmen organisasi dapat merupakan alat bantu psikologis dalam
menjalankan organisasinya untuk pencapaian kinerja yang diharapkan,
(Wentzel 2002). Komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan
kinerja yang tingai pula (Randall ,1990). Maka :

Hipotesis 7 : Self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi

8. Kelelahan emosional terhadap komitmen organisasi dan kepuasan
kerja

Mowday ef al. (1979) mendefinisikan komitmen organisasi sebagal
persetujuan pekerja terhadap organisasi dan tujuannya. Kepuasan kena
dan komitmen organisasi adalah pernyataan emosional yang dihasilkan
dari sebuah evaluasi pekerja dari pengalaman kerjanya, (Harrison ef al,
2006). Ketika kondisi pekerjaan berada pada stress tingkat tinggi, pekerja
menjadi lelah secara emosional dan menimbulkan kepuasan kerja rendah
dilkuti dengan komitmen organisasi yang rendah, Babakus ef al,, (1539);

yang menyatakan bahwa ketika kondisi pekerjaan berada pada stress
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tingkat tinggi, pekerja menjadi lelah secara emosional dan menumbuhkan
kepuasan kerja rendah diikuti dengan komitmen organisasi yang rendah

Penaliian Abdul Latif Zagladi (2005) menyimpulkan kelelahan
emosional sangat kuat pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dan kinerja.
Kekuatan pengaruh tersebut yang kemudian menimbulkan komitmen
terhadap organisasi pekerja menjadi kuat, Pendapat tersebut dipertegas
oleh penelitian Brown dan Peterson (1993) yang berpendapat bahwa
komitmen organisasi dapat membawa kepada kepuasan kerfja,. Komitmen
organisasl adalah suatu sikap yang dimiliki seorang individu yang
berkeinginan untuk tetap sefia kepada Organisasi. Sebaliknya, kepuasan
kerja menjadi kurang stabil dan dipengaruhi oleh masa peralihan yang
calah satunya adalah kelelahan emosional. Barmes (1980 ; 42)
mengatakan ada beberapa faktor tingkat kelelahan emosional antara lain
jam kerja, periode istiarahat, kondisi fisik lingkungan kerja yang
berpengaruh terhadap kenyamanan fisik, sikap dan mental tenaga kerja
sejauh mungkin dikurangi atau dihilangkan agar tercipta kondisi kerja dan
kepuasan kerja yang menyenangkan, kondisi kerja yang menyenangkan
membuat auditor puas dalam bekerja., Maka:

Hipotesis 8 : Kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap
komitmen organisasi

Hipotesis 9 : Kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja
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9. Komitmen organisasi dan kepuasan kerja

Apabila seseorang merasa telah terpenuhinya semua kebutuhan dan
keinginannya oleh organisasi maka secara otcmatis dengan penuh
kesadaran mereka akan meningkatkan komitmen yang ada dalam dirinya,
hal ini sesual pendapat dari Luthan (1985) dan Ganzach (1938) yang
menyatakan bahwa variabel yang positif terhadap kepuasan kerja yaitu
tipe pekerjaan itu sendiri, gajilbayaran, kesempatan dapat promosi, atasan
mereka dan rekan kera dapat terpenuhl maka komitmen terhadap
organisasi akan timbul dengan baik, sehingga kepuasan akan berdampak
terhadap komitmen organisasi.

Gregson (1992) mengemukakan konstruk kepuasan kerja
merupakan antasenden konstruk komitmen organisasi. Pasewerk dan
Strawser (1996) menemukan kepuasan kerja berhubungan positif dengan
komitmen organisasl. Penelitian Suwandi dan MNur Indriantora  {1899)
menyatakan bahwa komitmen organisasi sebagai tingkat kekerapan
identifikasi dan tingkat keterikatan adanya keyakinan  untuk
mengusahakan yang terbalk untuk organisasi dan adanya keinginan yang
pasti untuk mempertahankan kelkutsertaan dalam organisasi, penelitian
Suwandi dan Nur Indrianto menyimpulkan bahwa komitmen organisasi
berhubungan positif dengan kepuasan kerja.

Gibson ef al (1993 : 94) berpendapat bahwa Motivasi juga dapat
diartikan sebagal dorongan yang timbul pada dif seseorang secara sadar

atau fidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan terentu
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atau usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok orang
tertentu tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang
dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya. Bukd
empiris yang lainya menunjukan adanya ketidakjelasan hubungan antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi dimana penelitian yang
dilakukan antara kedua varabel tersebut menunjukan hasll yang tidak
konsisten (Mathieu 1891).

Para peneliti yang lain telah menemukan hubungan antara komitmen
arganisasional dan kepuasan kerja menunjukan hasil yang tidak konsisten
misalnya seperti yang disampaikan Mathieu efal (1992) dan Mueller
(1986) mereka menyatakan kepuasan kerja merupakan variabel yang
mendahului komitmen organisasi dan sebaliknya komitmen organisasi
telah mendahului kepuasan kerja sesuai pendapat dari Bateman dan
Strasser (1984) sehingga peneliian yang menguji hubungan tingkat
kepuasan kerja dalam peningkatan komitmen organisasi merupakan suatu
topik yang menarik dan mempunyal banyak kegunaanya, untuk
merekonsiliasi temuan yang saling bertentangan maka Ferris (1981)
menyatakan bahwa sifat dari komitmen organisasional dapat berubah
sepanjang wakiu. Maka .

Hipotesis 10: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja
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10. Kelelahan emosional, komitmen organisasi dan kepuasan kerja
terhadap penyimpangan organisasi

Robinson dan Bennett (1995) mendefinisikan penyimpangan tempat
kerja sebagai kurangnya pemenuhan akan norma organisasi dan
ekspektasinya. Perilaku menyimpang dapat dikaltkan dengan persepsi
pekerja akan tekanan pekerjaan yang dapat menciptakan frustasi dan
perasaan ferhina, (Colbert ef al. 2004). Bennett dan Robinson (2000)
meneliti dua jenis penyimpangan tempat kena: (1) penyimpangan
interpersonal langsung terhadap pekerja lain dan (2) penyimpangan
organisasi yang terjadi di tempat kerja. Penyimpangan interpersonal dapat
berbentuk perilaku langsung terhadap rekan kerda yang mengandung
kekerasan, penghinaan, kegiatan fisikal lainnya (Robinson dan Bennett,
1085). Penyimpangan perilaku terhadap organisasi diwujudkan dalam
bentuk ketidak setujuan, tidak menjalankan norma organisasi, atau
melanggar kebijakan organisasi.

Penelitian Mulki et al (2008) tentang pengaruh gaya kepemimpinan
dan wetepatan pekerjaan terhadap kelelahan emosican  dan
penyimpangan organisasi menyimpulkan bahwa kelelahan emosional
berdampak pada penyimpangan organisasi yang dimediasi cleh kepuasan
kerja dan komitmen organisasi. Komitmen organisasi memiliki hubungan
negatif terhadap penyimpangan organisasi, hal ini ditunjukkan oleh
pekerja dengan komitmen yang tinggi pada perilakunya dan kosisten
dengan tujuan organisasi menolak untuk mefakukan perlaku

penyimpangan walaupun mereka mengalami kelelahan emosional dalam
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pekerjaannya. Demikian halnya dengan kepauasan kerja berpengaruh
negatif terhadap penyimpangan organisasi. peneliian  tersebut
menyimpulkan bahwa pekerja yang puas bekerja karena adanya
ketepatan pekerjaan yang dimilii akan menghidar  perilaku
penyimpangan di dalam organisasinya walaupun pekerja dalam kondisi
mengalami kelelahan emosional dalam pekerjaannya..

Kelelahan emosional dihasilkan darl kurangnya kepemimpinan
direktif yang secara langsung lebih terkait kepada organisasi ketimbang
antar rekan kerja. Ini dikarenakan pekerja seringkali melihat supenvisor
mengubah perusahaan yang seringkali mempengarufi kehidupan mereka
(Strutton et al. 1993). Jadi, baik tindakan supervisor dan kurangnya
tindakan yang berpengaruh terhadap sikap pekerja (kepuasan kerja dan
komitmen organisasi) dan perilaku organisasi. serta pekerja yang ldak
puas karena timbulnya kelelahan emosional dalam pekerjaannya
seringkali berperilaku menyimpang terhadap organisasinya,, sebaliknya
ketika pekerja senang dengan pekerjaannya, mereka membalasnya
dengan membantu crganisasi mencapai tujuannya, (Judge et al.(2008).
Maka :

Hipotesis 11: Kelelahan emosional berpengaruh positif terhadap
penyimpangan organisasi

Hipotesis 12: Komitmen organisasl berpengaruh negatif terhadap
penyimpangan organisasi

Hipotesis 13: Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
penyimpangan organisasi



11. Penyimpangan Organisasi dan Kualitas Audit Conhny ot

Mautz dan Sharaf (1861) menyatakan bahwa auditﬂ:'- .'I:nam's
menyadari berbagal tekanan yang bermaksud mempengaruhi perilakunya
dan sedikit demi sedikit akan mengurangi independensinya. Ancaman
terhadap independensi ini bukan hanya terjadi saat pelaporan tapi juga
berpotensi mempengaruhi opini saat audit, (Bazerman et al. 1997). Baik
disadari atau fidak, hubungan pribadi yang semakin panjang akan
memunculkan Ikatan loyalitas atau emosi yang akan mempengaruhi
independensi dan obyektifitas auditor, Kondisi paling ekstrem ialah
timbulnya familiaritas berlebihan yang akan mendorong terjadinya kolusi
antara auditor dengan klien, McLaren, 1958 (dalam Carey dan Simnett,
2006).

Argumen kedua menyatakan bahwa dengan semakin lamanya masa
peniugasan audit, kapabilitas auditor untuk bersikap kritis akan berkurang
karena auditor sudah terlalu familiar. Hal ini akan menyebabkan semakin
terbatasnya pendekatan pengujian audit kreatif seperti yang sering terjadi
saat awal perikatan audit (Hoyle, 1978 dan Mclaren, 1358). Program audit
hanya menjadi suatu rutinitas karena auditor sudah mempunyal antisipasi
kondisi sistemn klien, terutama dengan adanya prosedur kontrol intern.
Shockley (1981) menyatakan bahwa tingginya tingkat kepuasan,
kurangnya inovasi, kurang kuatnya prosedur audit dan munculnya percaya
diri berlebihan terhadap kiien cenderung muncul pada saat auditor

mempunyai hubungan yang lama dengan klien,
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Penelifian Lightner (1983), menemukan bahwa sejumian akuntan
secara signifikan menerima dan melakukan under-reporting time. Under-
reporting fime adalah melaporkan waktu yang dibutuhkan untuk audit lebih
pendek daripada waktu yang sesungguhnya. Perilaku inl terjadi karena
auditor tidak melaporkan dan tidak membebankan seluruh waktu yang
digunakan untuk melakukan tugas audit tertentu. Tindakan ini dilakukan
auditor dengan cara mengerjakan program audit dengan menggunakan
waktu personal, dan fidak melaporkan wakiu lembur yang digunakan
dalam pengerjakan program audit.

Penyimpangan tersebut menurut Ligtner tidak menyebabkan kualitas
audit menjadi menurun karena auditor sudah sering dan mengetahui
sistern akuntansi klien yang diaudit. Tugas audit yang dilaksanakan tidak
mengacu pada program program audit yang telah dirancang sebelumnya
akan mempengaruhi kualitas audit yang dihasilkan. Auditor dituntut dapat
melaksanakan pekerjaannya secara professional sehingga laporan audit
yang dihasilkan akan berkualitas. Kualitas pekerjaan auditor berhubungan
dengan kualitas keahlian, ketepatan wakiu penyelesaian pekerjaan,
kecukupan bukti pemeriksaan dan sikap independensi terhadap kiien.
Kualitas audit diarikan sebagai probabilitas seorang auditor dapat
menentukan dan melaporkan penyelewengan yang terjadi dalam system
akuntansi klien.

Auditor sebagai profesi yang memberikan jasa assurance tentang

informasi dari laporan audit kepada masyarakat diwajibkan unfuk memiliki
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pengetahuan dan ketrampilan akuntansi serta kuaiitas pribadi yang
mamadai. Kualitas pribadi tersebut akan tercermin dari perilaku
profesinya. Perilaku profesional auditor dapat diwujudkan dalam bentuk
menghindari perilaku penyimpangan audit yang dalam penelitian ini
dikategorikan sebagai salah satu penyimpangan organisasi. Periiaku
penyimpangan audit yang dimaksud adalah perilaku auditor yang
menyimparg dari standar auditing dalam melaksanakan penugasan audit
yang dapat menurunkan kualitas audit. Perilaku penyimpangan audit
seperti premature sign-off, pengumpulan bukti yang Ydak mamadai,
penghilangan atau penggantian prosudur audit dan undemeparting of audit
fime akan maﬁumnkan kualitas audit (Harini et.al, 2010;11). Berdasarkan

uraian tersebut maka :

Hipotesis 14: Penylmpangan organisasi berpengaruh negatif
terhadap kualitas audit
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BAB IV
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penefitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, artinya penelitian
ini berupaya menjelaskan pencarian limiah (sclentific inquiry) yang
didasari oleh positivisme logikal (logical positivism) yang baroperasl
dengan aturan-aturan yang ketat mengenai logika, kebenaran, dan
prediksi Danim (2002 : 231). Fokus penelitian ini mengacu pada teor atau
hipotesis yang akan diuji sebagai penyebab tefjadinya suatu fenomena.
Fenomena tersebut dapat dilihat pada suatu unit analisis yang dalam
penelitian ini adalah auditor Inspektorat kabupaten/kota di Propinsi
Sulawesi Selatan.

Penelifian kuantitatif menggunakan instrumen {alat pengumput data)
yang menghasilkan data numerikal (angka). Pengumpualan data dan
responden dilakukan dengan menggunakan kuisioner maupun dengan
melalui wawancara yang diberikan kepada auditor inspekioral
kabupaten'kota di Propinsi Sulawesi Selatan. Horison waktu peneliian ini
adalah cross seclional yaitu peneliian pada waktu tferteniu yang
dilaksanakan pada bulan Februan sampai Agustus 2012

Pemilihan obyek peneliian pada Inspeklorat kabupatenfkota di
eulawesi Selatan didasarkan pada perimbangan bahwa auditor di
Inspektortat kabupaten/kota memiliki pengetahuan audit yang masih relatif

rendah yang disebabkan oleh latar belakang pendidikan yang berbeda-
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beda dan tidak sesuai dengan fugas pokok dan fungsinya serta minimnya
auditer mengikuti pendidikan di bidang auditing sehingga hal ini dapat
herakibat rendahnya kualitas audit yang dihasilkan.

B. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor inspektorat
kabupaten/kota di Sulawesi Selatan. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penefian ini adalah purposive sampling yaitu
pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu
sesual dengan tujuan penelitian.

Kriteria yang digunakan peneliti untuk menentukan sampel adalah
auditor inspekiorat kabupaten/kota yang mempunyai tugas pokok dan
fungsi yang diatur dalam Peraturan bupati/walikota, salah satu butir dari
uraian tugas menyatakan “melaksanakan pembinaan, pemeriksaan,
pengusutan, pengujian dan penilaian bidang pembangunan, keuangan
dan kekayaan. Peraturan bupatifwalikota tersebut diperkuat dengan
Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 9 Tahun 2008
Tentang Organisasi dan Tata kera Inspekiorat yang mengacu pada
Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman
Teknis Organisasi dan Tata kera Inspekiorat Provinsi dan
Kabupaten/Kota.

Dasar penentuan kriteia  tersebut bahwa  inspektorat
kabupaten/kota yang lupoksinya melakukan pemeriksaan terhadap

aldivitas pembangunan, keuangan dan kekayaan yang dikelolah oleh
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pemerintah daerahfkota akan menghasiikan laporan audit. Laporan audit
yang dihasilkan tersebut dapat dipengaruhi oleh faktor internal dari auditor
seperti self efficacy, kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan
kerfja dan penyimpangan organisasi serta faktor eksternal yaltu gaya
kepemimpinan. Faktor intemal dan eksternal yang dimiliki oleh auditor
dalam menghasilkan laporan audit dapat mempengaruhi kualitas audit
yang dihasitkan.

Auditor inspektorat kabupatenfkota di Sulawesi Selatan
diprediksikan sekitar 620 auditor, Setiap kabupaten/kota dipilin 20 orang
auditor untuk mengisi kuisioner, dengan demikian ada 500 kuisioner yang
dikirim/diisi oleh auditor dar 25 kabupaten/kota di Sulawesi Selatan.
Sampel yang terpilih pada penelifian ini berdasarkan kuisioner yang
kembali dan layak untuk diolah sebanyak 232 auditor.

C, Teknik Pengumpulan Data

Data penelitian ini akan diperoleh dengan cara mengisi kuisioner
dan melakukan wawancara langsung terhadap responden. Wawancara
dilakukan apabita hasil analisis dari kuisioner menunjukkan positif atau
negatif dan signifikan yang menurut peneli membutuhkan penjelasan
lebih lanjut. Data yang terkumpul lewat kuisioner dan wawancara inilah
yang dianalisis dengan menggunakan teknik analisis kuantitatif dan
deskriptif.

Kuisioner disusun dengan skala Likert sebagai item-item untuk

mengukur varabel peneliian dalam bentuk pernyataan/pertanyaan
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dengan lima pilihan jawaban (skala 1 sampal 5), seperti yang teriera pada
tabel 4.1. Penyusunan item-item pertanyaan pada kuisioner dilakukan
dengan berpedoman pada struktur operasional variabel penelitian.
Pertanyaan/pemyataan dalam kuisioner secara favorable (positif) maupun
unfavorable (negatif). Data yang terkumpul selanjutnya direkapitulasi

dalam bentuk coding sheef yang selanjutnya akan diclah dan dianalisis.

Tabel 4.1. Alternatif Jawaban dan Skor untuk masing-masing
Pertanyaan

e i bl

Ea-gai tlc;alh.sam:iwaering 1
Tidak setuju/sering. 2
Ragu-ragu 3
Setuju/Sering 4
Sangat setuju/Sering 5

Penelitian Kepustakaan dalam penelitian ini dilakukan untuk
melengkapl data primer, baik melalul buku-buku teks, jumnal-jurnal dan
dari internet yang relevan serta berhubungan dengan cbyek yang diteliti.
D. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Azwar (2003:90) menerangkan bahwa validitas menunjukkan sejauh
mana suatu alat pengukur (instrumen} itu mengukur apa yang ingin diukur.
Sebuah konsep tersusun dari beberapa komponen atau variabel. Bila

pada uji validitas instrumen ditemukan sebuah komponen yang tidak valid,
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dapat dikatakan bahwa komponen tersebul tidak konsisten dengan
komponen-komponen yang lain untuk mendukung sebuah konsep.
Langkah-langkah dalam pengujian validitas adalah .

a. Mendefinisikan secara operasional konsep yang akan diukur.

b. Melakukan uji coba skala pengukur (skala Likert pada kuesioner)
pada sejumlah responden. Disarankan agar jumiah responden
untuk uji coba adalah 25 responden diambil secara acak.

¢. Mempersiapkan tabel tabulasi jawaban.

d. Menghitung korelasi antara masing-masing perianyaan dengan
skor total. Angka korelasi yang diperoleh harus dibandingkan
dengan angka kritik tabel korelasi nilai r. Bila jumlah responden
untuk uji coba adalah 25, maka derajat kebebasan (degres of
freedomidf) adalah 23 (N-2= 25-2= 23). Pada tabel korelasi nilai r,
untuk taraf signifikanst 5% angka kritik adalah 0,396.

Hasil uji validitas instrumen merupakan hasil uji atas hipotesis:
- Ho = Tidak terdapat korelasi antara mbuah pertanyaan dengan
pertanyaan yang lain yang mendukung sebuah konsep.
- Hi = Terdapat korelasi antara sebuah pertanyaan dengan
pertanyaan yang lain yang mendukung sebuah konsep.

Penolakan terhadap Ho dapat dilakukan dengan 2 cara:

Nilai korelasi product moment > angka kritis (0,396).

- Probabilitas kesalahan menclak Ho (p) < taraf signifikansi { o = 0,05)
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Dalam penelitian ini, peneliti menguji validitas dengan teknik korelasi
sederhana dengan SPSS versi 16.0
2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu afat
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Bila suatu alat pengukur
dipakal dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran
yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel.
Dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur
di dalam mengukur gejala yang sama.

Uji reliabilitas instrumen penelitian ini menghasilkan alpha yang telah
dibakukan (standardized item alpha) dan nilai alpha ini harus lebih besar
dari reliabilitas yang diijinkan, dengan metode yang digunakan adalah
metode alpha cronbach. Instrumen dapat dikatakan andal [reliabsl) jika
memiliki koefisien keandalan reliabilitas sebesar 0.6 atau lebih Arikunto,
(2006). Untuk memudahkan dan mempercepat perhitungan dalam
penelitian ini, peneliti menguji reliabilitas dengan SPSS versi 16.0
3. Pemeriksaan Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Pemeriksaan validitas instrumen dilakukan dengan uji interkorelasi
dan jika nilai probabilitas r < 0.05 maka item bersangkutan dikatakan valid
(lihat lampiran 2). Sedangkan uji reliabilitas instrumen dilakukan dengan
melihat koefislen o Cronbach, dan jika « > 0.6 maka instrumen penelitian
dikatakan reliabel. Ringkasan hasil uji validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.2,
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Tabel 4.2.Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

Gaya %*1.1.1 0,781 0.000 Valid Reliabsl
Kepemimpinan X112 0738 0.000 Valid
Partisipatif X113 0,388 0.000 Valid
(¥1.1) X114 0744 0.000 \alid
X415 0791 0.000 Valid
¥1.1.6 0,768 0000 Valid
¥1.1.7 0770 0.000 Valid
%118 0742 0.000 Walid

Gaya ¥1.214 0570 0.000 Valid 0.857 Reliabel
Kepemimpinan X1.22 0847 0.000 Walid
Suportif X123 0708 0000 Valid
{(X1.2) ¥1.24 08693 0.000 Valid
X125 0716 0.000 Valid
X126 0726 0000 Yalid
X{.27 0732 0.000 Valid
¥128 0721 0.000 Walid
X129 0731 0000 Valid

Self Efficacy x21 0,808 0.000 Valid 0.647 Reliabel
{(X2) X22 0627 0.000 Valld
%23 0628 0.000 Vald
¥24 0586 0.000 Valid
¥25 0514 0.000 Valid
X286 0,553 0.000 Valid
X27 0695 0.000 Valid

Kelelahan x3.1 0674 0.000 Walid 0.751 Reliabel
Emosional X3z 0,586 0.000 Walid
(%3) X33 0685 0000  Vald
Xi4 0639 0.000 Yalid
X35 0,600 0.000 Walid
¥36 0,335 0000 Valid
¥37 0514 0.000 Valid
X3.8 0673 0.000 Walid
¥39 0618 0.000 Valid

Komitmen ¥1.4 0,602 0.000 Valid 0.753 Reliabel
Organisasi Y12 0626 0.000 Valid
Y1) Y13 053 0000  Vaid
vi1.4 0607 0.000 Valid
Y1.5 0698 0.000 Valid
¥1.6 0,707 0.000 Valid
¥Y4.7 0,729 0.000 Valid
yz1 0660 0.000 Valid
¥2.2 0,709 0.000 Valid

Hy ol
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Y23 0669 0,000 Valid
Kepuasan Kerja Y24 0583 0.000 Valid 0.824 Reliabel

¥25 0741 0.000 Valid

(¥2) vy26 0739 0.000 Valid

Y27 0641 0,000 Valid

Y28 0664 0.000 Valid
Penyimpangan  Y3.1 0,622 0.000 Valid 0.805 Reliabal

Organisasi Y32 0654 0.000 Valid

(¥3) ¥33 0583 0.000 Valid

Y34 0,708 0.000 Valid

¥3s 0,713 0000 Valid

Y36 0228 0.000 Valid

¥37 0695 0.000 Valid

Y38 0666 0.000 Valid

Y30 0638 0.000 Valid
Kualitas Audit Y41 0714 0.000 Valid 0.B56 Reliabel

(Y4) Y42 0772 0.000 Valid

Y43 0834 0.000 Valid

Y44 0600 0.000 Valid

Y45 0653 0.000 Valid

Y46 0,707 0.000 \alid

Y47 0726 0.000 Valid

Y48 0630 0.000 Valid

Y48 0,714 0.000 alid

Sumber : Data Primer diolah (2013)
Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa instrumen peneitian
untuk semua subdimensi dan variabel bersifat valid. Sedangkan hasil uji
reliabilitas menunjukkan bahwa untuk semua variabel juga bersifat
reliabel. Dengan demikian data penelitian bersifat valid dan layak
digunakan untuk pengujian hipotesis penelitian.
E. Teknik Analisis Data
Berdasarkan pada kerangka pikir penelitian yang telah dikemukakan
sebelumnya, teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini,
adalah Model Persamaan Struktural (Structural Equation Modelling =

SEM). Adapun alasan mengapa digunakan Structural Equation Modelling
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(SEM) dalam penelitian ini berdasarkan pertimbangan bahwa, SEM
memberikan suatu metode langsung yang berkaitan dengan adanya
hubungan ganda sscara simultan sekaligus, sehingga memberikan
efisiensi analisis siatistika dan SEM memiliki kemampuan unfuk menguji
hubungan secara komprehensif antar variabel yang ditelitl. Selain it SEM
sangat berguna dalam menguji suatu rangkaian hubungan yang saling
memiliki ketergantungan antar variabel secara simultan, yaitu apabila satu
variabel dependen dapat menjadi variabel independen dalam hubungan
persamaan selanjutnya.
Ferdinand ([2002:33) menyatakan langkah pemodelan SEM adalanh
sebagai berikut : |
1. Pengembangan model Teoritis Penelitian ini dilakukan dengan
cara eksplorasi iimiah melalui berbagai telaah atau kajian
pustaka. Telaah pustaka ini dilakukan untuk mendapatkan
justifikasi atau kebenaran atas teori-teori yang digunakan.
Pengembangan model dengan berbasis teori pada peneliian ini
telah dilakukan peneliti dan telah dibahas dalam kerangka pikir
penelitian yang telah disajikan sebelumnya dan telah dibahas
pula pada hipotesis yang teflah dikemukakan sebelumnya.
2. Pengembangan Diagram Alur Langkah kedua dalam
pengembangan Structural Equation Modelling (SEM) adalah
menggambar sebuah path diagram berdasarkan model teoritis

yang telah dibangun sebelumnya, sehingga dengan mudah untuk
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melihat hubungan kausalitas antar beberapa variabel yang ingin
diuji. Hubungan kausalitas antar variabel dinyatakan dengan anak
panah. Hubungan jalur yang dinyatakan dengan anah panah
lurus adalah menunjukkan hubungan kausalitas yang langsung
antar konstriuk. Konstruk-konstruk yang dibangun pada diagram
alur dibedakan dalam dua kelompok yaitu :

a. Exogenous constructs (kontruk eksogen) yang juga disebut
sebagal sowrce variable atau independen wvariable yaitu
merupakan variabel yang tidak diprediksi oleh variabel yang
lain dalam model. Kontruk eksogen didalam penelitian ini
adalah gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
dipostulasikan berpengaruh terhadap seif-efficacy, kelelahan
emosional, komitmen organisasi dan kepuasan kerja.
Komitmen organisasl dipostulasikan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dan penyimpangan organisasi,

b. Endogenous constructs (kontruk endogen) yang disebut juga
sebagal dependen varable, yaitu merupakan variabel yang
diprediksi oleh satu atau beberapa kontruk yang lain. Kontruk
endogen tersebut dapat memprediksi kontruk endogen yang
lainnya, tetapi kontruk eksogen hanya dapat berhubungan
kausal dengan kontruk endogen. Kontruk endogen dalam
peneliian ini adalah: selfefficacy, kelelahan emosional,

komitmen organisasi, kepuasan kerja dan penyimpangan
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organisasi serta kualitas audit. Untuk lebih jelas dapat dilinat

pada digram jalur berikut ini:

Gambar 4.1 Diagram Jalur

3. Konversl Diagram Alur Dalam Persamaan Persamaan yang

diperoleh dari diagram alur dikonversi ke dalam:

Persamaan struktural (structural equation), yang dirumuskan
untuk  menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai
konstruk. Variabel! endogen = variabel eksogen - variabel

gndogen - emor

. Persamaan spesifik model pengukuran (measurement model),

dimana harus ditentukan variabel yang mengukur konstruk dan
matriks korelasi yang dihipotesiskan antar konstruk atau

variabel.

_ Pemilinan Matriks Input dan Teknik Estimasi. Analisis Structural

Equation Modelling (SEM) menggunakan 2 (dua) pilihan input
data yaitu, matriks korelasi atau matriks kovariansivarians untuk
keseluruhan estimasi yang akan dilakukan. Matriks korelas

sudah mempunyai rentang yang sudah umum dan memiliki nilai
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tertentu yaitu antara O (nol) sampai 1 (satu) dan memungkinkan
untuk  malakukan perbandingan secara langsung antar
koefisien dalam medel. Matriks kovarians umumnya lebih
bariyak digunakan hanya dalam penelitian mengenai analisis
hubungan, sebab berdasarkan standar eror yang dilaporkan
dalam berbagai penelitian, pada umumnya menunjukkan angka
yang kurang akural, apabila dibandingkan dengan matriks
korelasi yang digunakan sebagai input data. Maka Hair ef alf
(1998), menyarankan agar menggunakan input data matriks
kovarians pada saat melakukan pengujian teori, sebab matriks
kovarians lebih memenuhi asumsi-asumsi dari metodologi
penelitian, sehingga dapat dikatakan lebih memiliki kesesualan
yang lebih balk untuk memvalidasi hubungan-hubungan
kausalitas antar variabel dalam penelitian yang akan diuji.
Ukuran sampel dari sebuah peneliian memegang peranan
penting dalam melakukan estimasi dan interpretasi berdasarkan
hasil-has=il darfi SEM. Ukuran sampel sebagai dasar uniuk
mengestimasi kesalahan sampling. oleh karena ftu  teknik
estimasi yang digunakan adalah Maximum Likelihood
Esfimation Model dalam AMOS 4.0. Estimasi ini dilakukan
secara bertahap yaitu :

Teknik Confimalory Factor Analysis (CFA), menguji

unidemensionalitas dari kontruk-kontruk eksogen. -~
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b. Teknik Full Structural Equation Model (SEM), digunakan untuk
menguji model hubungan kausalitas antar variable dalam
berbagai hubungan sebab akibat. Melzlui uji Fulf Structural
Equation Mode! ini, untuk melihat ada tidaknya kesesuaian model
dan hubungan kausalitas yang telah dibangun tersebut daiam
model yang akan diujl.

5. Penilaian Identifikasl Problem Estimasi terhadap model kausal,
terdapat salah satu masalah yang akan dihadapi yaitu masalah
identifikasi (identification problem). Identifikasi problemn  pada
prinsipnya adalah mengenal keftidakmampuan dari model yang
telah dikembangkan tersebut untuk dapat menghasilkan estimasi
yang unik. Problem tersebut dapat muncul melalui gejala-gejala
sebagai berikut :

a. Standard error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat
besar.

b. Program fidak mampu menghasilkan matrik informasi yang
seharusnya disajixan.

¢. Munculnya angka varians error yang negatif.

d. Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi (>
0,9). Apabila gejala ini muncul, maka periu mempertimbangkan
ulang dari model penelitian yang telah disusun sebelumnya.

6. Pengujian Goodness-of-fit Uji Goodness of fif ini dilakukan untuk

menguji kesesuaian dari model yang diajukan melalui berbagai
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kriteria pengujian. Pada tahap pengujian ini dilakukan evaluasi
terhadap indek kesesuaian dan cut-off value, yaitu untuk menguj
kebenaran dari model yang diajukan, untuk dapat diterima atau
ditolak berdasarkan berbagai kriteria yang ada pada uji goodness-
of-fil.

Asumsi-asumsl yang harus dipenuhi dalam proses ini,
secara umum adalah ; (1) ukuran sampel minimum jumiahnya 100
sampel, (2) memenuhi asumsi normalitas dan Linearitas, (3) tidak
ada outlier, (4) tidak ada multikelinearitas, dan (5) Fif Model

terpenuhi. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 4.3.

Tabel 4.3, Syarat Fit Model

o |

.2 . Probabilitas Chi Square = 5%
Rt

i.:3 -, RMSEA < 0,08
4 o 2020
U 5 . AGFI 20,90
L 6" ¢ CMINDF < 2,00
171 TU = 0,90
| 8. CFl 20,90

“Sumber - Ferdinand (2002); Hair et al (2002)
Tabel 4.2, menunjukkan keseluruhan asumsi —asumsl fit model

yang harus terpenuhi, diantaranya : Chi-Square Sstatistik {(¥*) dan
Probabilitas Chi Square sebagai alat ukur paling fundamental unfuk

mengukur overal fit adalah Likalhood Ratio Chi-Square, yang bersifat
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sangat sensitif terhadap besarnya sampel yang digunakan. Karena itu bila
jumlah sampel cukup besar (lebih dari 200 sampel), maka alat uji staistik
Chi Square harus didampingi ofeh alat uji lainnya. Model yang diuji
dipandang baik atau memuaskan bila Cil Square {¥*) rendah, Semakin
rendah x* menunjukkan model semakin baik pula (= 0), berarti tidak ada
perbedaan Hy diterima dan diterima berdasarkan probabilitas dengan cut-
off value sebesar p > 0,05 atau p> 0,10.

RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation), adalah
sebuah angka indeks yang digunakan untuk mengkompensasi nilai dari
chi-square statistic dalam sample yang besar. Nilal RMSEA menunjukkan
goodness-of-fit yang dapat diharapkan dari sebuah model, apabila model
tersebut diestimasi dalam populasi. Nilai RMSEA yang lebih kecil atau
sama dengan 0,08 ini merupakan indeks yang menyatakan untuk dapat
diterimanya sebuah model dan ini juga menunjukkan sebuah close fit dari
model itu berdasarkan degrees of freedom.

GFI (Goodness of Fit Index), merupakan indeks kesesuaian (it
index) yang menghitung proposi tertimbang dari varians dalam matriks
kovarians sample, yang dijelaskan oleh matriks kovarians populasi yang
terestimasikan. GF/ merupakan sebuah ukuran non-stafistikal yang
mempunyai rentang nilal antara 0 (poor fif) sampai dengan 1,0 (perfect fil).
Nilai yang tinggi dalam indeks menunjukkan sebuah better fit.

AGFI [Adjusted Goodness-of-Fit Index), adalah analog dari nilai R?

dalam regresi berganda. Nilai R* tersebut menunjukkan tingkat
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penerimaan dari model yang direkomendasikan apabila AGFI mempunyai
nilai = 0,80, Nilai 0,95 dapat diinterpretasikan model tersebut memiliki
tingkat yang baik good overall model fit (baik). Besarmya nilai antara 0,90 -
0,85 menunjukkan tingkatan yang cukup-adequale fif,

CMINIDF atau The Minimum Sample Discrepancy Function yang
dibagi dengan degree of freedom, ﬁﬂg akan menghasilkan sebuah angka
indeks CMIN/DF, yang merupakan salah satu indikator untuk mengukur
tingkat fitnya sebuah model. CMINIDF adalah chi-square, yaitu ¥* dibagi
Dfnya sehingga disebut x* relatif. Bila nilal x* relatif kurang dari 2,0 atau
3,0 adalah menunjukkan indikator dari acceplable fit antara model dan
data.

TLI (Tucker Lewis Index), yaitu dengan membandingkan model yang
diuji terhadap sebuah baseline model. Nilai yang direkomendasikan
sebagal acuan untuk dapat diterimanya dar sebuah model adalah
penerimaan = 0,95 dan nilai yang mendekati angka 1,0 menunjukkan
sebuah a verygood fil

CFI (Comparative Fit Index), besamya indeks yang mendekati angka
1,0 mengindikasikan adanya tingkat At yang paling tinggi avery good fit
Milai yang direkomendasikan adalah CFf = 0,85. Indeks ini besarnya tidak

dipengaruhi oleh ukuran sampel yang digunakan untuk mengukur tingkat

penerimaan dari sebuah model.
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7. Interpretasi dan Modifikasi Model Langkah terakhir dar tahap
analisis adalah menginterpretasikan dari model yang diajukan dan
melakukan modifikasl model terhadap model yang tidak memenuhi
syarat pangujian yang telah dilakukan. Terdapat sebuah pedoman
untuk mempertimbangkan perlu fidaknya melakukan modifikasi
terhadap sebuah model yaitu dengan melihat jumliah residual yang
dihasilkan oleh model tersebut Batas keamanan unfuk jumlah
residual adalah 5%. Apabila jumlah residual melebihi 5% darl
semua residual dar nllai kovarians yang dihasilkan oleh modei,
maka modifikasl dari model perlu dipertimbangkan ulang.
Selanjutnya apabila ditemukan nilai residual yang dihasilkan oleh
model ternyata cukup besar yaitu lebih dari 2.58, maka perlu
mempertimbangkan untuk menambah alur baru terhadap model
yang diestimasi. Cut-off value sebesar 2.58 dapat digunakan untuk
menilai signifikan tidaknya residual yang dihasilkan oleh model.
Mitai residual yang flebih besar atau sama dengan 2.58
diinterpretasikan sebagai signifikan secara statistik pada tingkat
5%, Residual yang signifikan ini menunjukkan adanya prediclion
error yang subtansial untuk sepasang indicator.

F. Definisi Operasional dan Pengukurannya
Agar terjadi kesamaan persepsi dalam menterjemahkan istilah-istiiah

yang digunakan dalam penelitian ini, maka diberikan operasional

variabel sebagai berikut:
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a. Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan adalah pola perilaku yang diperlihatkan oleh
orang tu pada saat mempengaruhi aktivitas orang lain sepertl yang
dipersepsikan orang lain. Gaya kepemimpinan yang dimaksudkan dalam
pengerfian ini merupakan persepsi orang lain, pengikut atau bawahan
yang akan dipengaruhi perilakunya dan bukannya persepsi pemimpin itu
sendiri. Variabel ini diukur dengan instrument yang dikembangkan oleh
Robert House (Path Goal Theory) 1974 dan Colin Silverthorne 2001,
dimana dalam teorl path goal terdapat empat gaya kepemimpinan yaitu
gaya kepemimpinan direklif, suportif, partisipatif dan orientasi pada penca
paian (achievement).

\ariabel yang diukur dalam penelitian ini dibatasi pada instrument
gaya kepemimpinan Direktif dan gaya kepemimpinan suportif. Pemiiihan
gaya kepemimpinan direktif dan suportif didasarkan bahwa gaya
kepemimpinan direktif (mengarahkan) memberikan panduan kepada
karyawan.auditor mengenai apa Yyang seharusnya.dilakukan dan
bagaimana cara melakukannya, menjadwalkan pekerjaan dan
mempertahankan standar kerja sedangkan gaya kepemimpinan suportif
(mendukung) menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan dan
kebutuhan karyawan, bersikap ramah dan dapat didekati, serta
memperlakukan para auditor sebagal orang yang setara dengan dirinya

{pemimpin).
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Indikator yang digunakan untuk dua dimensi variabel di atas
menggunakan 17 item pertanyaan. Item-itemn pertanyaannya adalah @
Untuk gaya kepemimpinan Direktif (X1.1) diukur dengan item-item
pertanyaan; memahami apa yang diharapkan ketua fim (X1.1.),
memutuskan apa tugas yang harus dikerjakan (X1.1.2), membernkan
informasi yang diperlukan (X1.1.3), memastikan peranannya (X1.1.4),
memberikan saran (X1.1.5), menjadwalkan pekeraan (X1.1.8),
mempertahankan standar kinerja (¥X1.1.7) dan mematuhi regulasi dan
aturan standar (X1.1.8). sementara untuk gaya kepemimpinan suportif
(%1.2) diukur dengan item-item pertanyaan: raman dan bisa didekati
(X1.2.1), memperlakukan anggota setara dengan dirinya (¥1.2.2),
memberikan perhatian (X1.2.3), membuat anggota tim senang (%1.2.4),
menjelaskan cara penyelesaian tugas (X1.2.5), menunjukkan perhatian
dan kepedulian (X1.2.8), melakukan perubahan (X1.2.7), mengatasi
masalah (X1.2.8) dan membantu dalam mengerjakan tugas (X1 .2.9).

b. Self-Efficacy

Self efficacy merupakan kepercayaan terhadap kemampuan
seseorang untuk menjalankan tugas. Orang yang percaya diri dengan
kemampuannya cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yang selalu
merasa gagal cenderung untuk gagal. Self efficacy yang tinggi cenderung
untuk berhasil dalam tugasnya sehingga meningkatkan kepuasan atas

apa yang dikerjakannya.
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Variable self efficacy diukur dengan instrument yang dikembangkan
oleh Jones 1986 yang terdiri atas 7 butir pertanyaan, indikator variabel
yaitlu perasaan mampu menyelesaikan pekerjaan audit yang ditugaskan
(X2.1), memiliki keterampilan audit (%2.2), menyukai pekerjaan audit
(¥2.3), menjalankan tugas audit dengan baik (%2 4), dapat menyelesaikan
tugas audit fika ada teman yang membantu memulainya (X2.5), dapat
menyelesaikan pekerjaan audit jika ada fasilitas lengkap (X2.6) dan dapat
mengelola hal-hal yang diperiukan untuk menyelesaikan tugas audit
(X2.7),

c. Kelelahan Emosional

Kelelahan emosional adalah perasaan yang dialami seseorang
tertekan dan kelelahan karena suatu pekerjaan (Maslach dan Jackson,
1981, .101). Hal ini sering muncul ketika karyawan menyediakan
pelayanan kepada konsumen (Cordes dan Dougherty, 1883). Kelelahan
emosional merupakan respons individual yang unik terhadap stress yang
dialami di luar kelaziman pada hubungan inter personal karena dorongan
emosional yang kuat, timbulnya perasaan seakan-akan tak ada orang
yang membantunya, depresi, perasaan terbelenggu dan putus asa.

Dalam penelitian ini, kelelahan emosional merupakan “perasaan
yang dialami seseorang tertekan dan kelelahan karena suatu pekerjaan.
Varabel kelelahan emosional divkur menggunakan pengukuran
conservalion resources theory (COR). Variabel ini diukur dengan

instrumen yang dikembangkan oleh Hobfoll, 1988, 1989) yang terdin dari
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9 itern pertanyaan, indikator variabelnya yaitu kelelahan dalam pekerjaan
{%3.1), kelelahan menghadapi pekerjaan hari ini (X3.2), sangat lelah
dengan pekerjaan audit (X3.3), tertekan dengan pekerjaan audit yang
menjadi tanggaungjawabnya (X3.4), termanfaatkan diakhir pekerjaan
(%3.5), mengerahkan seluruh kemampuan dan tenaga dalam bekerja
(¥X3.5), bekerja terlalu berlebihan (X3.7), tegang bekerja dengan orang lain
(%3.8) dan stress berlebihan bekerja dengan orang kain (X3.9).
d. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi (Yy) merupakan suatu keadaan seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya,
cerla berniat memelihara keanggotaan dalam oganisasi itu. Variabel
komitmen organisasi dalam penelitian ini menggunakan indikater yang
dikembangkan oleh Mowday et al (1978), Variabel komitmen organisasi
diukur dengan menggunakan 7 item pernyataan, indikator variabelnya
yaitu bekerja lebih keras (¥1.1), bangga menjadi bagian dari organisasi
(Y1.2), menerima tugas apa saja agar tetap bekerja di organisasi (¥1.3),
menemukan nilai-nilai organisasi (Y1.4), membanggakan organisasl
kepada orang lain (Y1.5), memberikan peluang yang terbaik (Y1.6) dan
bahagia menghabiskan sisa karir di organisasi (Y1.7).
e. Kepuasan Kerja

Kepuasan Kefga (Ya), merupakan sejauh mana menilai
kepemimpinan  yang berdampak pada kepuasan kera dari

karyawanfauditor, hal ini merupakan variabel/ konstruk laten (latent
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variable) yang diukur dengan figa variabel terobservasi (observed
variabel).

Kepuasan kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. Perfama,
kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi
lingkungan pekerjaan. Hedn_ra, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasii
pekerjaan atau kinerja. Keliga, kepuasan kerja terkait dengan sikap
lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja Luthans (2008). Smith ef al (1996)
secara lebih rinci mengemukakan berbagai dimensi dalam kepuasan kerja
yang kemudian dikembangkan menjadi instrument pengukur variable
kepuasan terhadap (1) menarik atau tidaknya jenis pekerjaan yang
dilakukan oleh pekerja, (2) jumlah kompensasi yang diterima pekerja, (3)
kesempatan untuk promosi jabatan, (4) kemampuan atasan " dalam
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku dan dukungan rekan
kerja. Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan instrument
yang dikembangkan oleh Smith et al (1996) dengan 8 butir pertanyaan
yaitu: pekerjaan audit sering dilakukan (Y2.1), tugas audit adalah
pekerjaan yang menyenangkan (Y2.2), besarmya penghasilan dari
penugasan audit sesual dengan harapan (¥2.3), penghasilan dan
penugasan audit dapat memenuhi kebutuhan (Y2.4), selalu mendapat
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan (¥2.5), selalu diben
kesempatan untuk mendapatkan peran dalam tim (Y2.6), ketua tim selalu

memberi bantuan teknis (Y2.7) dan dukungan teman dalam tim {Y2.8).
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f. Penyimpangan Qrganisasi

Penyimpangan organisasi (Ys) dalam peneiitian merupakan
penyimpangan perilaku terhadap organisasi yang diwujudkan dalam
bentuk ketidak setujuan, fidak menjalankan norma organisasi, atau
melanggar kebijakan organisasi. Indikator yang digunakan untuk
mengukur variabel penylmpangan organisasi adalah pengukuran yang
dikembangkan oleh Robinson dan Bennett (2000), vyaitw (1)
penyimpangan interpersonal langsung terhadap karyawan lain dan (2)
penyimpangan organisasi yang tefadi di tempat kerja (Standar Audit dan
Kode Etik Akuntan). Instrumen penyimpangan organisasi menggunakan
10 item pertanyaan yaitu: menyelesaikan tugas fidak melalui prosedur
(¥3.1), melakukan perubahan prosedur audit (¥Y3.2), bukti sering tidak
cukup (¥3.3), mengabaikan perintah atasan/noma yang beraku (Y3.4),
data dilapangan tidak diproses secara akurat dan tepat {Ya.5),
menyelesaikan pekerjaan audit lebih cepat dari waktu yang ditetapkan
(Y3.6), sengaja bekerja lebin lambat (Y3.7), pulang kantor lebih cepat
tanpa izin (¥3.8), datang terlambat tanpa diketahul [¥3.9) dan melakukan
upaya minim uniuk pekerjaan audit yang menjadi tanggungjawabnya
(¥3.10).
g. Kualitas Audit

Kualitas audit merupakan suatu pengujian yang dilakukan secara
seksama dan beraturan atas laporan keuangan dalam menilai terhadap

kekonsistenan, ketepatan dan kewajaran penerapan standar akuntansi
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yang diterima umum. Kualitas audit merupakan suatu proses pengawasan
dan meningkatkan keselarasan informasi yang wujud antara manajemen
dan pemegang saham. Pengauditan diharapkan dapat mengurangkan
kesalahan penggunaan sistem akuntansi.

Penelitian ini mendefinisikan kualitas audit sebagal suatu probabilitas
bahwa suditor akan menemukan dan melaporkan pelanggaran pada
system akuntans! klien, Hal ini bermakna auditor mempunyai peranan
penting dalam pengesahan laporan keuangan. Oleh karsna itu kualitas
audit merupakan masalah utama yang harus mendapal parhatian khusus
dalam proses pengauditan. Kualitas audit dalam penelitian ini
menggunakan pengukuran yang dikembangkan cleh Behn el al (1997)
dengan melakukan beberapa modifikasi, adapun indikator yang diukur
adalah laporan audit tidak didukung dengan bukli akurat (Y4.1),
melakukan perubahan prosedur audit dilapangan (¥4.2), mengabaikan
besamya dan keakuratan sampel data yang dipilih (Y4.3), pekerjaan audit
tidak sesuai standar (Y4.4), laporan audit sering dipermasalahkan oleh
klienfaudites (Y4.5), laporan audit selalu tidak lengkap dan lebih cepat dari
waktu yang telah ditetapkan (Y4.6), lambat menyelesalkan pekerjaan di
lapangan (Y4.7), kurangnya kontribusi tim (Y4.8), tidak memahami standar
etik dan pengetahuan audit (Y4.9) dan sefiap data yang diperoleh
diragukan kebenarannya (Y4.10).
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Bab V



BABV
HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

Bab ini akan dijelaskan analisis hasil pengukuran peneditian.
Penjelasan yang dilakukan meliputi gambaran umum objek penelitian,
penjelasan terhadap karakteristik responden, selanjutnya dilakukan
analisiz konfirmatori urtuk masing-masing varlabel, analisis struktural
yang telah dimedelkan dan pengujian terhadap hipotesis.
A. Gambaran Umum Objek Penelitian

Pada umumnya Vist Inspektorat kabupaten/kota dan provinsi di
Sulawesi Selatan adalah menjadi lembaga pengawasan yang profesional
dan responsif untuk mendorong terwujudnya fata kelola pemerintahan
yang baik. Untuk mewujudkan visi tersebut, dirumuskan misi sebagai
berikut: 1) meningkatkan kualitas pengawasan dan pembinaan terhadap
urusan, serta penyelenggaraan pemerintahan  di Provinsi dan
Kabupaten/Kota; 2) meningkatkan pengetahuan, kemampuan teknis dan
efika pengawas, agar dapat mandiri melaksanakan tugas pengawasan
urusan dan penyelenggaraan Pemerintahan Daerah; 3) mendorong
peningkatan kinerja SKPD dalam melaksanakan tugas pokok, dan fungsi
aparat Pemerintah Daerah, serta meningkatkan kepatuhan terhadap
peraturan perundang-undangan yang berlaku melalui pembinaan dan
pengawasan;, 4) mencegah secara dini terfjadinya penyimpangan,
penyalahgunaan wewenang, kebocoran, dan tindakan KKN melalul

pembinaan dan pengawasan; 5) mendorong peran serta masyarakat
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ternadap pelaksanaan pengawasan pelayanan publik dan kegiatan
pembangunan.

Inspektorat kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesi Selatan dalam
upaya mendukung pencapalan sasaran, dan tujuan organisasi sesuai visl
dan misi yang telah ditetapkan, selanjutnya menetapkan nilai-nilai
berdasarkan prinsip good governance dan kearifan lokal, yakni: 1)
transparansi; 2) inovatif, 3) profesional, 4) responsif, 5) akuntabel, &)
kreatif; dan 7) nilai-nilai lokal, seperti: Lempu’ {jujur), Ada‘tongeng (berkata
benar), Tamappasilengeng (adil dan tidak membedakan), Abbulosibatang
(komitmen), dan Sipakatau (saling menghargai).

Paradigma baru fungsi pengawasan membuat peran, dan fungsi
auditor Inspekiorat, bukan hanya sekadar mencari kelemahan dan
kekurangan yang berhasil dijumpai, atau teridentifikasi, melainkan juga
berperan sebagai mitra kerja Pemerintah Daerah untuk memudahkan
SKPD mencapai tujuan, dan sasaran dengan efisien dan efektif. Artinya,
aparal pengawasan internal juga berfungsi sehagai konsultan dengan
penekanan pada fungsi pembinaan. Dengan demikian, uhkuran
keberhasilan pengawasan tidak bergantung pada banyaknya termuan saja,
melainkan lebih pada bagaimana rekomendasi perbaikan yang
disampaikan dapat ditindaklanjuti. Kebijakan pokok yang ditempuh untuk
mencapai keefektifan visi, dan misi Inspeklorat dalam melaksanakan

fungsinya, adalah kebijakan peningkatan kinerja SKPD, kebijakan
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peningkatan kualitas profesionalisme aparatur pemenntahan, sefia
kebijakan penataan kelembagaan dan ketatalaksanaan pemerintah.

Pelaksanaan tugas dan fungsi Inspektorat, dipengaruhi ofeh
beberapa faktor, sehingga dalam penyelenggaraan pengawasan belum
efekiif Peraturan Pemerintah Nomor 79 Tahun 2005 tentang Pedoman
Pembinaan dan Pengawasan Penyelenggaraan Pemernntahan Daerah,
menjadi dasar pijakan Inspektorat dalam melaksanakan pengawasan atas
penyelenggaraan pemerintahan daerah. Tujuannya untuk menjamin, agar
pemerintahan daerah berjalan secara efisien, dan efekiif sesuai dengan
rencana dan ketentuan peraturan perundang-undangan, antara lain
dengan mela.hukan pengawasan .iarhadap pelaksanaan pembinaan atas
penyelenggaraan pemerintahan daerah kabupaten/kota.

Teknis operasional penyelenggaraan pengawasan Inspekiorat
kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesl Selatan, selanjutnya diatur
berdasarkan Peraturan Daerah kabupatenfkota dan provinsi di Sulawesi
Selatan disusun dengan merujuk pada Peraturan Menteri Dalam Megeri
Momor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis Organisasi dan Tata
Kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota. Di dalam Peraturan
Daerah  tersebut, diletapkan bahwa Inspektorat Provinsi  dan
kabupaten/kota berkewajiban mengawal pemerintah dalam bentuk
pembinaan, dan pengawasan terhadap penyelenggaraan pemerintahan
daerah, dengan tugas pokok menyelenggarakan urusan di bidang

pengawasan, berdasarkan asas desentralisasi, dekonsentrasi, dan tugas
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pembantuan, serta membantu gubernur, bupatifwalikota di  Sulawesi
Selatan untuk melaksanakan pengawasan umum terhadap pemerintahan
umum dan agraria, keuangan, perlengkapan, peralatan dan kekayaan
daerah, perekonomian dan pembangunan, serta aparatur, kesatuan
bangsa dan perlindungan masyarakat dalam rangka penyeiengaraan
tugas dekonsentrasi, tugas pembantuan dan otonomi daerah, serta
pengawasan  terhadap  penyelenggaraan tugas pembantuan,
melaksanakan pembinaan dalam rangka pemberdayaan pengawasan
daerah otonom, serta tugas lain yang ditugaskan oleh gubernur,
bupatifwalikota.

Hakekat Lembaga Pengawasan Internal Pemerintahan Daerah,
diarahkan untuk membantu Pemerintah Daerah dalam mendorong
penguatan otonomi daerah, dan untuk mendukung pemerintahan yang
balk, serta menjadi pilar yang mampu secara dini mencegah berbagal
kesalahan, tindakan penyimpangan, penyalahgunaan wewenang dan
tindakan KKN, Inspektorat dalam menyelenggarakan tugas pokok tersebut
di atas, mempunyal fungsi menyusun perencanaan program pengawasan,
melakukan perumusan  kebjjakan dan fasilitas  pengawasan;
melaksanakan pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan penilaian tugas
pengawasan, serta penyelenggaraan tugas lain yang diberikan oleh

gubemur, bupatifwalikota sesuai dengan bidang tugas dan fungsinya.
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B.Gambaran Umum Responden Penelitian

Sebanyak 500 kuesioner disebarkan di Inspekiorat kabupatenkota di
Sulawesi Selatan ditambah Inspsktorat Porovinsi Sulawesi Selatan
sebagai responden dengan perincian sefiap kabupaten/kota dan provins
mendapatkan 20 eksamplar kuisioner, dan 288 kuesioner dikembalikan,
dengan demikian tingkat pengembalian yang dipercleh adalah 57,8 % dari
jumlah tersebut, 56 kuesioner diantaranya tidak dapat digunakan karena
tidak fengkap, sehingga analisis ini menggunakan 232 kuesioner. Adapun
gambaran mengenai responden penelitian ini adalah sebagal berikut :

Penelitian ini menjelaskan karakterstik auditor yang menjadi
responden di beberapa inspekiorat di Kabupatenfkota se Sulawesi
Selatan yang didapat melalui kuesioner. Karakleristik yang dimaksud
merupakan identitas auditor yang terdiri dari; 1) usia auditor , 2) jenis
kelamin, 3) tingkat pendidikan dan 4) pengalaman kerja.
a. Karakteristik Auditor Berdasarkan Usia

Secara singkat karakteristik responden berdasarkan usia dapat
dilihat pada tabel 5.1 sebagai berikut:

Tabel 5.1. Jumlah Auditor Berdasarkan Usia

No Umur (Tahun} Jumlah {(orang) | Persentase
1. 15-25 6 2,59

-0 26 - 35 118 50,86

3. 36 -45 54 23,28

4. 46 =55 a0 21,55

5. =355 j 4 1.72
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Jumiah 232 100,00
Sumber: Data Primer diolah, (2013)

Pada tabel 5.1 dijelaskan bahwa auditor dengan usia 15 sampai 25
tahun berjumiah 6 orang (2,58%), auditor dengan usia 26 sampai 35 tahun
berjumiah 118 orang (50,86%), auditor dengan usia 36 sampai 45 tahun
berjumlan 54 orang (23,28%), auditor dengan wusia 46 - 55 fahun
berjumiah 50 orang (21,55%) dan auditor yang usianya lebih dar 55 tahun
berjumiah 4 orang (1,72%).

Hal ini menunjukkan bahwa responden atau auditor dengan usia
paling banyak berkisar antara 25 gampal 35 tahun. Pada usia ini
merupakan usia produktif sebagai auditor sehingga jam kera dalam
melaksanakan audit harus diberi peluang lebih banyak agar pengalaman
dan permasalahan dalam melaksanakan pekerjaan sebagal auditor
semakin baik.

b. Karakteristik Auditor Berdasarkan Jenis Kelamin

Secara singkat karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

dapat dilihat pada tabel 5.2 sebagai berikut:

Tabel 5.2. Komposisi Responden berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase

1 Laki-laki 143 61,6

2. Perempuan 69 38,4
Jumiah 232 100,0

Sumber. Data Frimer diolah, (2013)
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Tabel 5.2 di atas menjelaskan bahwa auditor berjenis ketamin laki-
laki berjumiah 143 orang (61,6%), dan perempuan berjumlah B9 orang
{(38,4%). Hal ini menunjukkan bahwa auditor didominasi oleh laki-faki,
keondisi tersebut dapat menjadi pertimbangan bahwa jika terbuka
penambahan auditor baru sebaiknya lebih memprioritaskan dan
mengutamakan dar jenis kelamin perempuan dengan ketentuan bahwa
harus memenuhi kualifikasi yang telah ditetapkan.

c. Karakteristik Auditor Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Secara singkat karakteristik responden berdasarkan tingkat

pendidikan dapat dilihat pada tabel 5.3 sebagal berikut:

Tabel 5.3. Jumlah Auditor Berdasarkan Pada Tingkat Pendidikan

No Pendidikan Jumlah (orang) | Persentase
1. | Akademi MMiploma 9 3.8
2. |Strata 1(S1) 198 85,3
3. | Strata 2 (S2) 24 10,3
4. | Strata 3 (S3) i 0.4
Jumiah | 232 100,0

Sumber; Data Primer dioclah, (2013)

Tabel 5.3 di atas menjelaskan bahwa auditor yang berpendidikan
akademifdiploma berjumiah 9 orang (3,8%). Selanjutnya pendidikan
auditor yang paling banyak adalah sirata 1 (S1) berjumiah 188 orang
(85,3%). Auditor yang pendidikannya strata 2 (52) berjumlah 24 orang
(10,3%) dan auditor yang memiliki pendidikan strata 3 (53) sebanyak 5

orang (0,4%). Hal ini mengindikasikan tingkat kesadaran dan kemampuan
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auditor yang berpendidikan S1 lebih  dominan (B5,3%) dapat
melaksanakan pengawasan dan pemerksaan yang profesional dan
responsif untuk mendorong terwujudnya tata kelola pemerintahan yang
baik.

Berdasarkan tabel tersebut tingkat Pendidikan 51 dan D3 harus
mendapat porsi pendidikan dan pelatihan yang finggi berkailan dengan
audit sehingga dapat menambah kapasitas kemampuan dalam
melaksanakan tugas sebagai secrang auditor.

d. Karakteristik Auditor Berdasarkan Pengalaman Kerja

Secara singkat karakterstik responden berdasarkan pengalaman

kerja dapat dilihat pada tabel 5.4 sebagai berikut:

Tabel 5.4. Jumlah Auditor Berdasarkan Pada Pengalaman Kerja

No | Pengalaman Kerja (Tahun) | Jumlah (orang) | Persentase

1 0-10 182 78.4

2 11 =20 ] 39 16,8

3. 21-30 13 56

4 = 30 3 1.3
Jumiah 232 100,0

Sumber; Data Primer diolah, (2013)

Tabel 54 di atas menjelaskan bahwa auditor yang memiliki
pengalaman kerja antara 0 - 10 tahun berjumiah 182 orang (78.4%],
auditor yang memiliki pengalaman kerja antara 11 = 20 tahun berjumiah

30 orang (16,8%). Selanjuinya pengalaman kerja auditor antara 21 — 30
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tahun berjumiah 13 orang (5,6%). Auditor yang memiliki pangalaman kerja
berjumiah 3 orang (1,3%).

Tabel 54 tersebut menunjukkan bahwa masih cukup rendah
pengalaman kerja yang dimiliki oleh auditor inspekiorat karena auditor
yang memiliki pengalaman kerja antara 0 — 10 fahun masih cukup tinggi
jika dibandingkan dengan auditor yang mempunyai pengalaman kerja di
atas 10 tahun. Masih rendahnya pengalaman yang dimiliki oleh auditor
terkait dengan usia produktif auditor inspektorat yang berkisar antara 26 -
35 tahun cukup tinggi (50,86%) yang tercatat pada tabel 5.1. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan pengalaman kerja yang masih relatif minim
dan usia produktif yang cukup tinggi maka auditor dalam kategon tersebut
harus mendapat prioritas pendidikan dan pelathan yang rulin sera
penugasan audit yang cukup tinggi.

C. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistin deskriptif dengan menginterprestasikan nilai rata-
rata dari masing-masing indikator pada variabel penelitian ini dimaksudkan
untuk memberikan gambaran mengenai indikator apa Saja yang
membangun konsep model penelitian secara keseluruhan.

Dasar interpretasi nilai rata-rata yang digunakan dalam penelitian ini,
mengacu pada interpretasi skor yang digunakan ocleh Stemple, Jr, 2004
dalam Arikunto (2002 : 29) sebagaimana digambarkan pada tabel berikut

ini:
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Tabel 5.5 Dasar Interpretasi Skor ltem Dalam Variabel Penelitian

No. | Nilai Skor Interpretasi

1 1-18 Jelekitidak penting

2 [(18-26 Kurang

3 26-34 Cukup

4 [(34-42 2 Bagus/penting

5 |142-50 Sangat bagus/Sangat penting

Sumber: Modifikas! dari Stemple, Jr (2004)

Uraian dari analisis statistik deskriptif dar masing-masing variabel
diuraikan sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan (X1).

Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang diperiihatkan oleh
orang itu pada saal mempengaruhi aklivitas orang lain seperti yang
dipersepsikan orang lain. Gaya kepemimpinan yang dimaksudkan dalam
pengertian ini merupakan persepsi auditor terhadap ketua timnya dan
bukan persepsi pemimpin itu sendir. Variabel ini diukur dengan instrument
gaya kepemimpinan yaitu gaya kepemimpinan direktif, suportif, partisipatif
dan orientasi pada pencapaian (achievement). Dalam penelitian ini
variabel yang diukur dibatasi pada instrument gaya kepemimpinan direktif
dan gaya kepemimpinan suporiif. Indikator yang digunakan untuk dua
dimensi variabel di atas menggunakan 17 item pertanyaan. Untuk gaya
kepemimpinan direktif (X1.1) diukur dengan item-ftem peranyaan:
memahami apa yang diharapkan ketua tim (X1.1.1), memutuskan apa

tugas yang harus dikerfakan (X1.1.2), memberikan informasi yang
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diperlukan (X1.1.3), memastikan peranannya (X1.1.4), memberikan saran
(X1.1.5), menjadwalkan pekerjaan (¥1.1.6), mempertahankan standar
kinera (X1.1.7) dan mematuhi regulasi dan aturan standar (X1.1.8).
sementara untuk gaya kepemimpinan suportif (X1.2) diukur dengan itern —
itern pertanyaan: ramah dan bisa didekati (X1.2.1), memperlakukan
anggota setara dengan dirinya (X1.2.2), memberikan perhatian (X1.2.3),
membuat anggota fim senang (X1,2,4), menjelaskan cara penyelesaian
tugas (X1.2.5), menunjukkan perhatian dan kepedulian (X1.2.6),
melakukan perubahan (X1.2.7), mengatasi masalah (¥1.2.8) dan
membantu dalam mengerjakan tugas (X1.2.8).

Persepsi responden tentang gaya kepemimpinan dapat dilihat pada

Tabel 5.6. berikut:

Tabel 5.6. Tabel FrekuensilPersentase
Indikator Variabel Gaya Kepemimpinan

{ Indlkaturi Mean Mean Variabel

Gaya Kepemimpinan Direktif
%111 410
¥1.1.2 4,06

¥1.1.3 3,36
X1.1.4 401
X1.1.5 424 4,02

X1.1.6 4,08
xX1.1.7 407
L:'H AB 427
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Gaya Kepemimpinan Suportif

X1.2.1 3,78
X122 3,63
X1.23 4,21
X124 374
X125 4,10
X126 3,89
x1.27 3,82
¥1.28 419
X129 4,03
Mean Varlabel Gaya

Kepemimpinan

3,93

3,98

Sumber; Data primer diolah (2013).

Tabel 5.6, dapat diketahul bahwa persepsi auditor terhadap variabel
gaya kepemimpinan untuk dimensi gaya kepemimpinan direktif dapat
diartikan bahwa responden memberi nilai bagusipenting, hal ini terihat
dari nilai rata-rata sebesar 4,02, Ini berarti bahwa auditor merasakan
keterfibatan ketua tim dalam member penugasan, pemahaman dalam
penugasan, memutuskan tugas yang harus dikerjakan, memberikan
informasi yang diperlukan cleh anggota tim, dan pada saat melaksanakan
pekerjaan serta memberi saran-saran dalam menyelesaikan tugas audit.
Selain iu ketua tim juga menjadwalkan pekerjaan anggota tim,
mempertahankan standar kinerja yang pasti dan kefua tim meminta

anggota tim untuk mematuhi regulasi dan aturan-aturan standar yang

berlaku.
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Selanjutnya, persepsi auditor terhadap variabel gaya kepemimpinan
untuk dimensi gaya kepemimpinan suportif dapat diartikan bahwa
responden member nilai bagus/penting, hal ini terlihat dari nilal rata-rata
sebesar 3,93. Inl berarti bahwa auditor merasa ketua tim adalah orang
yang ramah dan mudah dimengerti, memperiakukan semua anggotanya
satara dengan dirinya, memberikan perhatian untuk kemajuan pekerjaan
anggota tim, juga menjelaskan cara menyelesaikan lugas audit yang
harue dilakukan oleh anggota tim Selain ilu ketua tim juga melakukan hal-
hal kecll yang membuat tim audit senang menjadi anggota tim audit, ketua
tim menunjukkan perhatian dan kepedulian terhadap kesejahteraan
anggota tim, dan ketua tim membantu membuat fugasnya agar mudah
dikerjakan.

Rata-rata secara keseluruhan dari dua dimensi (gaya kepemimpinan
direktif dan suportif) pengukuran gaya kepemimpinan adalah 3,98. Hal ini
menggambarkan bahwa gaya kepemimpinan di inspektorat yang diukur
dengan dimensi tersebut dan dengan masing-masing indikator di atas
menunjukkan gaya kepemimpinan yang dapat mengarahkan dan memberi
suppor/dukungan kepada auitor dalam menjalankan tugasnya.

2. Self Efficacy (X2)

Self efficacy merupakan kepercayaan terhadep kemampuan
sesecrang untuk menjalankan tugas. Orang yang percaya difi dengan
kemampuannya cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yang selaiu

merasa gagal cenderung untuk gagal. Self efficacy berhubungan dengan
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kepuasan kerja karena jika seseorang mermiliki self efficacy yang ftinggi
maka cenderung untuk berhasil dalam tugasnya sehingga meningkatkan
kepuasan alas apa yang dikerjakannya.

Keyakinan sesorang untuk menjalankan tugas pada tingkat tertentu
yang memengaruhi aktifitas pribadi terhadap pencapaian tugas, Variable
self efficacy diukur dengan Instrument yang terdiri atas 7 butir pertanyaan,
indikator variabel yaitu perasaan mampu menyelesaikan pekerjaan audit
yang ditugaskan (X2.1), memiliki keterampilan audit (X2.2), menyukai
pekerjaan audit (X2.3), menjalankan tugas audit dengan baik (%2.4), dapat
menyelesaikan tugas audit jika ada teman yang membantu memuiainya
(X2.5), dapat menyelesaikan pekerjaan audit jika ada fasilitas lengkap
{X2.6) dan dapat mengelola hal-hal yang diperiukan untuk menyelesaikan
tugas audit (X2.7).

Persepsi responden tentang self efficacy dapat dilihat pada Tabel

5.7. berikut:

Tabel 5.7. Tabel Frekuensi/Persentase
Indikator Variabel Self Efficacy

Indikator l Mean Mean Variabel
Self Efficacy
K21 3,88
x2.2, 3,34
x23 3,76
x2.4 3,85 4,22
¥2.5 2,88
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X256 3,51

2T 4,00
Sumber: Data primer diotah (2013).

Tabel 5.7, dapat diketahui bahwa dari 232 orang auditor yang diteliti

secara umum persepsi auditor terhadap varabel seif efficacy dapat
diartikan bahwa responden memberi nilai bagusipenting, hal ini terlihat
dari nilai rata-rata sebesar 4,22 Indikator yang memperoleh respon yang
paling tinggi adalah auditor dapat memanage hal-hal yang diperlukan
untuk menyelesaikan tugas audit (X2.7), kemudian dilanjutkan dengan
indikator auditor mampu menyelesaikan setiap pekerjaan audit yang
ditugaskan oleh ketua tim (X2.1), dengan skor rata-rata 3,98; auditor yakin
akan menjalankan tugas audit dengan baik (X2.4), dengan skor rata-rata
3,85; selanjutnya indikator auditer menyukal pekerjaan menantang (x2.3),
dengan skor rata-rata 3,76; indikator auditor dapat menyelesaikan ugas
dengan baik jika ada fasilitas yang lengkap untuk membantu (X2.5),
dengan skor rata-rata 3,51; indikator auditor memiliki keterampilan audit
yang =ama atau melebihi teman-temannya (X2.8), dengan skor rata-rata
3,34: dan indikator terakhir auditor dapat menyelesaikan tugas audit
dengan baik jika ada fasilitas yang lengkap untuk memabantu
(X2.5).dengan skor rata-rata 2,88. Hal ini menunjukkan bahwa self
efficacy yang dimiliki auditor sudah baik dengan keyakinan diri yang
dimilikl dalam menyelesaikan pekerjaan audit baik itu pekerjaan yang
menantang maupun pekerjaan yang memeriukan bantuan fasilitas dan
bantuan teman.
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3. Kelelahan Emosional (X3)

Kalelahan emosional adalah perasaan dimana seseorang tertekan
dan kelelahan karena suatu pehkerjaan. Hal ini sering muncul ketka
karyawan menyediakan pelayanan kepada klien/konsumen. Kelelahan
emosional merupakan respons individual yang unik terhadap stress yang
dialami di luar kelaziman pada hubungan inter personal karena dorongan
emosional yang kuat, timbulnya perasaan seakan-akan tak ada orang
yang membantunya, depresi, perasaan terbelenggu dan putus asa.

Dalam penelitian ini, kelelahan emosional merupakan “perasaan
dimana seseorang tertekan dan kelelahan karena suatu pekerjaan.
\ariabel kelelahan emosional diukur menggunakan pengukuran
conservation resources ftheory (COR). Variabel Ini diukur dengan
instrumen yang terdird dari 9 item perianyaan, indikator variabelnya yaitu
kelelahan dalam pekerjaan (X3.1), kelelahan menghadapi pekerjaan hari
ini (X3.2), sangat lelah dengan pekerjaan audit (X3.3), tertekan dengan
pekerjaan audit yang menjadi tanggaungjawabnya (X3.4), termanfaatkan
diakhir pekerjaan (X3.5), mengerahkan seluruh kemampuan dan tenaga
dalam bekerja (X3.6), bekerja teralu berlebihan (X3.7), tegang bekerja
dengan orang lain (X3.8) dan stress beriebihan bekerja dengan orang lain
(X3.9).

Persapsi responden tentang kelelahan emosional dapat dilihat pada
Tabel 5.8 berikut:
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Tabe! 5.8. Tabel Frekuensi/Persentase
Indikator Variabel Kelelahan Emosional

Indikator fean Mean Variabel
Kelelahan Emosional
X3 241
? X3.2, 2,36
X33 2.40
X3.4 2,50
[ X35 2,61 2,63
X386 1,86 |
x37 2,54
Xag 253
%3.9 2,51

Sumber; Data primer diolah (2013},
Berdasarkan Tabel 5.8 dapat diketahul bahwa dari 232 orang auditor

yang diteliti secara umum persepsi auditor terhadap variabel kelelahan
emosional dapat diartikan bahwa responden memberi nilai cukup, hal ini
terlihat dari nilai rata-rata sebesar 2,63. Indikator yang memperoleh
respon yang paling tinggl adalah auditor mengerahkan seluruh
kemampuan dan tenaga untuk menyelesaikan pekeraan audit (X3.6),
dengan skor rata-rata 3,86, kemudian disusul oleh indikator auditor
merasa termanfaatkan di akhir pekerjaan (X3.5), dengan skor rata-rata
2 61: selanjutnya indikator auditor merasa bekerja terlalu berlebihan
(¥3.7), dengan skor rata-rata 2,54; indikator bekerja dengan klien sangat
menegangkan auditor (X3.8), dengan skor rata-rata 2 53, indikator bekerja

dengan klien secara langsung membuat auditor stress (X3.9), dengan skor
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rata-rata 2,51 selanjutnya indikator auditor merasa tertekan dengan
pekeraan audit yang menjadi tanggungjawabnya (X3.4), dengan skor
rata-rata 2.50, indikator auditor merasa lelah dengan pekerjaan sebagal
auditor (X3.1), dengan skor rata-rata 2,41 kemudian indikator auditor
merasa lelah dengan pekeraan audit yang merupakan tanggungjawabnya
(%3.3), dengan skor rata-rata 2,40; dan indikator terakhir auditor merasa
kelelahan ketika bangun pagi hari untuk menghadapi pekerjaan audit pada
hari itu (X3.2), dengan skor rata-rata 2,36. Hal ini menunjukkan bahwa
auditor merasa pekerjaan sebagal auditor cukup membuat kelelahan
secara emosional.

4. Komitmen Organisasi (Y1)

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan di mana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya,
sarta berniat memelihara keanggotaan dalam oganisasi itu. Variabel
komitmen organisasi dalam penelitian ini menggunakan indikator yang
diukur dengan menggunakan 7 item pernyataan, indikator variabeinya
yaitu bekerja lebih keras (Y1.1), bangga menjadi bagian dari organisasi
(¥1.2), menerima tugas apa saja agar tetap bekerja di organisasi (Y 1.3),
menemukan nilai-nilai organisasi (Y1.4), membanggakan organisasi
kepada orang lain (Y1.5), memberikan peluang yang terbaik (Y'1.6) dan
bahagia menghabiskan sisa karir di organisasi (Y1.7).

Persepsi responden tentang komitmen organisasi dapat dilihat pada
Tabel 5.9. berikut:
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Tahal 5.9. Tabel Frekuensi/Persentase
Indikator Variabel Komitmen Organisasi

| Indikator Mean '1 Mean Variabel
Komitmen Organisasi
¥1.1 3,62
¥i2 357
¥1.3 3,28
Y14 341 3,65
¥ib 3,80
¥1.6 3,80
Y1.7 3,80

1 :
Sumber; Data primer diclah (2013}
Berdasarkan Tabel 5.9 dapat diketahul bahwa dari 232 orang auditor

yang diteliti secara umum persepsi auditor terhadap variabel komitmean
organisasi dapat diartikan bahwa responden memberi nilai bagus/penting,
hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 3,65. Indikator yang memperoleh
respon yang paling tinggi adalah auditor bangga menjadi bagian dari
organisasi  (Y1.5), organisasi memberi peluang terbaik  dalam
meningkatkan kinerja auditor (Y1.8), auditor bahagia meghabiskan sisa
karir di organisast (Y1.7), dengan skor rata-rala 3,90; kemudian
dilanjutkan dengan indikator auditor bekerja lebih keras daripada yang
diharapkan agar organisasi dapat sukses (Y1.1), dengan skor rata-rata
3,62; selanjutnya indikator auditor membanggakan ocrganisasi ini kepada
orang di organisasi lain (¥1.2), dengan skor rata-rata 3,57; indikator
auditor menemukan nilai-nilai individu sama dengan nilai-nilai organisasi

(1.4), dengan skor rata-rata 3.41; dan auditor akan menerima tugas apa
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saja agar dapat tetap bekerja di organisasi (¥1.3), dengan skor rata-rata
4 28. Hal ini menunjukkan bahwa auditor memiliki komitmen yang tinggi
terhadap organisasi dalam hal ini komitmen terhadap inspekiorat tempat
auditor bekerja..

5. Kepuasan Kerja (Y2)

Kepuasan Kerja merupakan sejauh mana menilai kepemimpinan
vang berdampak pada kepuasan kerja dari karyawan/auditor, Kepuasan
kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. Perfama, kepuasan kerja
merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi ingkungan pekerjaan.
Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja.
Kefiga, kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh
setiap pekerja. Variabel kepuasan kera diukur dengan menggunakan
instrument dengan B butir pertanyaan yaltu. pekerjaan audit sering
dilakukan (¥2.1), tugas audit adalah pekerjaan yang menyenangkan
(Y2.2), besarnya penghasilan dan penugasan audit sesuai dengan
harapan (Y2.3), penghasilan dari penugasan audit dapal memenuhi
kebutuhan (Y2 4), selalu mendapat kesempatan untuk mengembangkan
kemampuan (¥2.5), selalu diber kesempatan untuk mendapatkan peran
dalam tim (¥2.6), ketua tim selalu memberi bantuan teknis (Y2.7) dan
dukungan teman dalam tim (Y2.8).

Persepsi responden tentang kepuasan kerja dapat dilihat pada Tabel
5.10. berikut:

Tabel 5.10. Tabel Frekuensi/Persentase
Indikator Variabel Kepuasan Kerja
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~ Indikator Mean Mean Variabel
Kepuasan Kerja
Y21 3,94
Y2.2 3.95
¥2.3 3,40
¥2.4 3.40 - 3,79
¥2.5 3,88
¥2.6 3.88
Ya2.7 3,81
Y8 | 4,03

Sumber. Data primer diolah (2013).
Berdasarkan Tabel 5.10 dapat diketahwi bahwa dan 232 orang

auditor yang ditelti secara umum persepsi auditor terhadap variabel
kepuasan kerja dapat diariikan bahwa responden memberi nilai
bagus/penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 3,79. Indikator
yang mempercleh respon yang paling tinggi adalah dukungan dari teman
dalam tim (Y2.B), dengan skor rata-rata 403 kemudian dilanjutkan
dengan Mdii;:amr fugas audit -adalah pekerjaan yang menyenangkan
(¥2.1), dengan skor rata-rata 3,85, audit adalah pekerjaan yang sering
saya lakukan (Y2.2), dengan skor rata-rata 3,84 auditor selalu mendapat
kesempatan unfuk mengembangkan kemampuan/potensi pada seliap
penugasan audit (Y2.5) dan auditor selalu diberikan kesempatan / peluang
untuk mendapatkan peran dalam tim audit (Y2.6), dengan skor rata-rata
3.88; dalam penugasan audit ketua tim selalu memberikan bantuan

dukungan terutama yang berkaitan dengan teknis pemeriksaan (Ya.7),
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dengan skor rata-rata 3,81, dan indikator terakhir besarnya penghasiian
dari setiap penugasan audit sesuai harapan (Y2.3) dan penghasilan dan
penugasan audit sudah dapat memenuhi kebutuhan (¥2.4), dengan skor
rata-rata 3,88. Hal ini menunjukkan bahwa auditor puas atas pekerjaan
audit yang dilakukan, karena auditor merasa pekerjaan audit ity
menyenangkan dan sudah sering dilakukan, selain itu penghasilan yang
diperoleh dari pekerjaan audit sudah sesuai dengan penghasilan.

6. Penyimpangan Organisasi (Y3)

Penyimpangan organisasi merupakan penyimpangan perilaku
terhadap organisasi yang diwujudkan dalam bentuk ketidak setujuan, tidak
menjalankan norma organisasi, atau melanggar kebijakan organisasi.
Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penyimpangan
organisasi adalah: (1) penylmpangan interpersonal langsung terhadap
karyawan lain dan (2) penyimpangan organisasi yang terjadi di tempat
kerja (Standar Audit dan Kode Efik Akuntan). Instrumen penyimpangan
organisasi menggunakan 10 item perianyaan yaitu: menyelesaikan tugas
tidak melalui prosedur (Y¥3.1), melakukan perubahan prosedur audit
(Y3.2), bukii sering Hdak cukup (¥3.3), mengabaikan perintah
atasan/norma yang berlaku (Y3.4), data dilapangan tidak diproses secara
akurat dan tepat (Y3.5), menyelesaikan pekerjaan audit lebih cepat dari
waktu yang ditetapkan (Y3.8), sengaja bekerja lebih lambat (¥3.7), pulang
kantor lebih cepat tanpa izin (¥3.B), datang terlambat tanpa diketahul
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(¥3.9) dan melakukan upaya minim untuk pekerjaan audit yang menjadi
tanggungjawabnya (¥3.10).

Persepsi rasponden tentang penyimpangan organisasi dapat dilihat
pada Tabel 5.11. berikut:

Tabel 5.11. Tabel FrekuensilPersentase
Indikator Variabe! Penyimpangan Organisasi

[ Indikator Mean Mean Variabel
Penyimpangan Organisasi
¥3.1 2,58
Yaz2 2,68
¥3.3 3,07
Y34 2,37
Y¥3.5 2,68 2,67
¥Y3.6 3,98
Yay 2,28
¥38 2,23
Y3.9 2,23
¥3.10 2,63

Sumber: Data primer diolah (2013).
Berdasarkan Tabel 5.11 dapat diketahui bahwa dar 232 orang

auditor yang diteliti secara umum persepsi auditor terhadap variabel
penyimpangan organisasi dapat diartikan bahwa responden memberi nilai
cukup, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 2 67. Indikator yang
memperoleh respon  yang paling tinggi adalah auditor selalu
menyelesaikan pekerjaan audit lebih cepat dari wakiu yang telah
ditetapkan (Y3.6), dengan skor rata-rata 3,98, kemudian dilanjutkan

dengan indikator bukti-bukti yang dikumpulkan auditor sering tidak cukup
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untuk mengenai hal-hal yang sifatnya material (¥3.3), dengan skor rata-
rata 3,07: dalam pelaksanaan audit dilapangan auditor sering melakukan
perubahan-perubahan prosedur audit yang telah ditetapkan sebelumnya
(¥3.2) dan setiap data yang auditor peroleh dilapangan sering tidak
diproses secara akurat dan tepat (Y2.5), dengan skor rata-rata 2,68;
auditor melakukan upaya minim untuk pekerjsan audit yang menjadi
tanggung jawab auditor (Y3.10), dengan skor rata-rata 2,63; auditor senng
menyelesaikan tugas audit melalul prosedur yang telah ditetapkan
sebelumnya (Y¥3.1), dengan skor rata-rata 2,56, auditor sering
mengabalkan untuk mematuhi perintah atasan/norma-norma  yang
berlaku (Y3.4), dengan skor rata-rata 2,37, auditor sengaja bekerja lebih
lambat padahal sebenarnya tidak seperti itu (Y3.7), dengan skor rata-rata
2 28 dan indikator terakhir auditor pulang kantor lebih cepat (Y3.8) serta
datang terlambat tanpa izin terlebih dahulu (¥3.9), dengan skor rata-rata
2.23. Hal ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan auditor cukup sefing
melakukan penyimpangan organisasi utamanya datam hal menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dari waktu yang telah ditentukan.

7. Kualitas Audit (Y4)

Kualitas audit adalah suatu pengujian yang dilakukan secara
seksama dan beraturan atas laporan keuangan dalam menilai terhadap
kekonsistenan, ketepatan dan kewajaran penerapan standar akuntansi
yang diterima umum. Kualitas audit merupakan sualu proses pengawasan

dan meningkatkan keselarasan informasi yang wujud antara manajemen
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dan pemegang saham. Pengauditan diharapkan dapat mengurangkan
kesalahan penggunaan sistem akuntansi. Hal ini bermakna auditor
mempunyai peranan penting dalam pengesahan laporan keuangan. Oleh
karena itu kualitas audit merupakan masalah utama yang harus mendapat
pernatian  khusus dalam  proses pengauditan.  Kualitas  audit
memungkinkan auditor akan menemukan dan melaporkan kesalahan
yang ditemukannya, dan kebebasan dianggap dapat dikompromikan
apabila auditor tidak melaporkan kesalahan tersebut. Kualitas audit dalam
penelitian ini menggunakan indikator: laperan audit tidak didukung dengan
bukti akurat (Y4.1), melakukan perubahan prosedur audit dilapangan
(Y4.2), mengabaikan besarnya dlan keakuratan sampel data yang dipilih
('Y4.3), pekerjaan audit tidak sesuai standar (Y4.4), laporan audit sering
dipermasalahkan oleh klien/auditee (Y4.5), laporan audil selalu tidak
lengkap dan lebih cepat dari waktu yang telah ditetapkan (Y4.6), lambat
menyelesaikan pekerjaan di lapangan (Y4.7), kurangnya kontribusi tim
(Y4.8), tidak memahami standar etik dan pengetahuan audit (Y4.9) dan
sefiap data yang diperoleh diragukan kebenarannya (Y4.10).

Persepsi responden tentang kualitas audit dapat dilihat pada Tabel
5.12. berikut:

Tabel 5.12. Tabel Frekuensi/Persentase
Indikator Variabel Kualitas Audit

Indikator Mean Mean Variabel
Kualitas Audit
|| 4.1 242
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Y4.2 242
Y43 2,42 |
Ya.4 2,63
Y45 2,73
Y46 | 2 61 2 61
Y4.7 2,66
Y4.8 287
Y49 2,35
[ Y410 2,95

Sumber: Data primer dioiah {2013).

Berdasarkan Tabel 512 dapat diketahul bahwa dari 232 crang
auditor yang diteliti secara umum persepsi auditor terhadap variabel
kualitas audit dapat diarfikan bahwa responden memberi nilai cukup, hal
ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 2,61, Indikator yang memperoleh
respon yang paling tinggi adalah setiap data dan informasi yang diperoleh
dari klie/auditee selalu diragukan kebenarannya (¥4.10), dengan skor
rata-rata 2,85 kemudian dilanjutkan dengan indikator kurangnya
kontribusi tim dalam menyelesaikan pekerjaan audit (Y4.8), dengan skor
ratairata 2.87: laporan audit sementara sefing dipermasalahkan oleh
Kienfauditee (Y4.5), dengan skor rata-rata 2,73 auditor sering lambat
menyelesaikan pekerjaan dan lambat menyusun laporan keuangan (Y4.7),
dengan skor rata-rata 2,66, pekerjaan audit yang diselesaikan sering tidak
sesuai dengan standar/aturan yang telah ditetapkan (¥4.4), dengan skor
rata-rata 2.63; laporan audit tidak lengkap dan lebih cepat dari waktu yang

telah ditentukan (Y4.6), dengan skor rata-rata 2,61, laporan audit sering
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tidak didukung dengan bukli yang akurat (Y4.1), auditor sefalu melakukan
perubahan prosedur audit sehingga laporan audit tidak tepat waktu (Y4.2)
dan sering mengabaikan besarnya dan keakuratan sampel data yang
dipilih dengan skor rata-rata 2,42. Hal ini menunjukkan bahwa auditor
sering menemukan dan melaporkan kesalahan yang ditemukannya atau
dapat dikatakan bahwa kualitas audit yang dihasilkan oleh auditor
Inspektorat kabupatenfkota masih cukup baik..
D. Analisis Hasil Penelitian

Analisis hasil penelitian Ini menggunakan model persamaan
struktural (Structural Equation Model/'SEM) dengan confirmatory facfor
analysis (CFA) program AMOS 18.0 (Analysis of Momenl Structure,
Arbukle, 1997). Kekuatan prediksi variabel observasi baik pada tingkat
individual maupun pada fingkat konstruk dilihat melalui crifical ratio {CR).
Apabila critical ratio tersebut signifikan maka dimensi-dimensi tersebut
akan dikatakan bermanfaat untuk memprediksi konstruk atau variabel
laten, Variabel laten (construcf) penelitian ini terdirl dari  gaya
kepemimpinan, self effikasi, kelelahan emosional, komitmen organisasi,
kepuasan keja, penyimpangan organisasi dan kualitas audit. Dengan
menggunakan model persamaan struktural dari AMOS akan diperoleh
indikator-indikator mode! yang fit Tolok ukur yang digunakan dalam
menguji masing-masing hipotesis adalah nilal crifical rafio (CR) pada

regression weight dengan nilai minimum 2,0 secara absolut.
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Kriteria yang digunakan adalah untuk menguji apakah model yang
diusulkan memiliki kesesualan dengan data atau tidak. Adapun knteria
madel fit terdiri dari: 1) derajat bebas (degree of freedom) harus positif dan
2) non signifikan Chi-square yang disyaratkan (p = 0,05) dan di atas
konservatif yang diterima (p = 0,10) (Hair et al.,, 2006), 3) incremental fit di
atas 0,90 yaitu GFl {goodness of fit indix), Adjusted GFI (AGF1), Tucker
Lewis Index (TLI), The Minimum Sample Discrepancy Funetion (CMIN)
dibagi dengan degree of freedomnya (DF) dan Comparative Fit Index
(CF1), dan 4) RMSEA (Roof Mean Square Ermor of Aproximalion) yang
rendah.

Confimatory Facfor Analysis digunakan untuk meneliti variabel-
variabel yang mendefinisikan sebuah konstruk yang tidak dapat diukur
secara langsung. Analisis atas indikator-indikator yang digunakan tu
memberi makna pada variabel-variabel laten atau konsiruk-konstruk yang
dikonfirmasikan.

1. Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit.

Evaluasi terhadap ketepatan model pada dasamya telah dilakukan
pada waktu model diestimasi oleh AMOS. Secara lengkap evaluasi
terhadap model ini dapat dilakukan sebagai berikut:

1.1 Evaluasi atas Dipenuhinya Asumsi Normalitas dalam Data

Normalitas univariat dan multivariat terhadap data yang digunakan
dalam analisis ini, diuji dengan menggunakan AMOS 18. Hasil analisis

terlampir dalam Lampiran & tentang Asessment of normality. Ukuran kritls
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untuk menguji normalitas adalah cr. yang di dalam perhitungannya
dipengaruhi oleh ukuran sampel dan skewnessnya.

Dengan merujuk nilai pada kolom c.r pada Lampiran 7, maka jika
pada kolom c.r terdapat skor yang lebih besar dari 2.58 atau lebih kecil
dari -2.58 {normalitas distribusi pada alpha 1 persen) terdapat bukli bahwa
distribusi data tersebut tidak normal. Sebaliknya bila nilai ¢.r di bawah 2.58
atau lebih besar dari — 2.58 maka data terdistribusi normal.

Dengan menggunakan kriteria di atas, maka dapat disimpuikan
bahwa dari sebanyak 30 indikator semuanya memiliki nilai c.r skew lebih
besar dari 2.58. Namun pada dasarnya asumsi nomalitas  untuk
menggunakan analisis SEM tidak terlalu kritis bila data observasl
mencapal 100 atau lebih karena berdasarkan Dalil Limit Pusat (Ceniral
Limit Theorem) dari sampel yang besar dapat dihasilkan statistik sampet
yang mendekati distribusi normal (Selimun, 2002:79). Karena penelitian ini
secara total menggunakan 232 data observasi (Lampiran 7}, maka

dengan demikian data dapat diasumsikan normal.

1.2 Evaluasi atas Outliers

Evaluasi atas oufliers univarial dan oullfiers multivarist disajikan

berikout ini,
a) Univariate Outliers

Dengan menggunakan dasar bahwa kasus-kasus atau observasi-
observasi yang mempunyai z-score = 3.0 akan dikategorikan sebagai

outliers, dan untuk sampel besar di atas 80 observasi, pedoman evaluasi
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adalah nilai ambang batas dari z-score itu berada pada rentang 3 sampai
dengan 4 Hair et &l (1995). Oleh karena dalam penelitian ini dapat
dikategorikan sebagai peneliian dengan sampel besar yaknl 232
responden yang berarti jauh di atas 80 observasi, maka outliers terjadi jika
sscore = 4.0; berdasar tabel descriptive stalislics (sebagaimana
terlampir dalam evaluasi atas outfier) bahwa semua nilai yang telah
distandardisir dalam bentuk z-score mempunyai rata-rata sama dengan
nol dengan standar deviasi sebesar saty, sebagaimana diteorikan Augusty
(2005). Dari hasil komputasi tersebut diketahui bahwa terdapat 3 data
yang digunakan dalam penelitian ini tidak bebas dar univariate outliers
(Lampiran 5), sebab terdapat indikator yang mempunyai z-score di atas
angka batas tersebut yaitu pulang kantor lebih cepat tanpa fanpa izin
(Y3.8), datang terdambat tanpa diketahui (¥3.9) dan tidak memahami
standar etika dan pengetahuan audit (Y4.9). Batas minimum  z-score -
470067 (Zscore X1.1.8) dan batas maksimum z-score 4,51839 (£score
X3.2).
b) Multivariate Outliers

Untuk menentukan apakah sebush kasus (berbagal jawaban
seorang responden) memunculkan ouflier mullivarial, adalah dengan
menghitung nilai batas berdasarkan pada nilal Chi-square pada derajat
bebas sebesar jumlah variabel pada fingkat signifikansi 0,001 atau r
(31: 0,001). Kasus mulfivariate outiiers terjadi jika nilai mahalanobis

distance lebih besar daripada nilai Chi-square hitung Augusty (2005).
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Berdasarkan nilal Chi square pada derajat bebas 63 (jumiah
variabel) pada tingkat siginifikansi 0,001 atau X* (63;0.001) = 103,442
Gujarati (1597). Tampak dari hasil perhitungan dengan menggunakan
AMOS diperaleh nilai mahalanobis distance-squared minimal 66,889 dan
nilai maksimal sebesar 210,499 (secara ‘terperinci teflampir dalam
Lampiran 7 tentang evaluasi atas putliers), maka dapat disimpulkan ada
indikasi terjadinya multivariate pada 21 observasi, namun pada dasamya
outliers tidak dapat dibuang apabila data outliers tersebut
menggambarkan kondisi data (bukan kesalahan dalam imput data) .

2. Hasil Pengukuran Setiap Konstruk atau Variabel Laten

Sefelah dilakukan uji asumsi dan tindakan seperlunya terhadap
pelanggaran yang terjadi berikutnya akan dilakukan analisis model fit
dengan kriteria model fit seperti GF1 {Goodness of fit index), adjusted GF!
(AGF1), Tucker Lewis Index (TL!), CFl (Comparalive of fil index), dan
RMSEA (Rool Mean Square Emor of Approximation) baik untuk moded
individual maupun model lengkap. Hasil pengukuran terhadap dimensi-
dimensi atau indikator variabel yang dapat membentuk suatu konstruk
atau variabel laten (latent variable) dengan confimatory factor analysis
secara berturut-turut dijelaskan sebagai berikut:

a. Gaya Kepemimpinan.

Hasil ujl CFA variabel gaya kepemimpinan terhadap model secara

keseluruhan {owverall) yang terdiri dari: Dimensi direktif (X1.1) dengan item

yaitu, memahami apa yang diharapkan ketua tim (X1.1.1), memutuskan
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apa tugas yang harus dikerjakan (X1.1.2), memberikan informasi yang
diperiukan (%1.1.3), memastikan peranannya (X1.1.4), memberikan saran
(X1.1.5), menjadwalkan pekerjaan (X1.1.6), mempertahankan standar
kinerja (X1.1.7) dan mematuhi requiasi dan aturan standar (X1.1.8).
sementara untuk gaya kepemimpinan suportif (X1.2) diukur dengan item -
item pertanyaan: ramah d-an bisa didekati (¥1.2.1), memperlakukan
anggota setara dengan dirinya (X1.2.2), memberikan perhatian (X1.2.3),
membuat anggota tim senang (X1,2.4), menjelaskan cara penyelesaian
tugas (X1.2.5), menunjukkan perhatian dan kepedulian  (X1.2.6),
melakukan perubahan (X1.2.7), mengatasi masalah (X1.2.8) dan
membantu dalam mengerjakan tugas (X1.2.9), dengan menggunakan
Confirmatory Faktor Analysis (CFA) seperti pada Lampiran 4.

Hasil uji konstruk wvariabel gaya kepemimpinan dievaluasi
berdasarkan goodness of fif indices pada Lampiran 4.1.8 dengan disajikan
kriteria model serta nilal kritisnya. Dari evaluasi model yang diajukan
menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk secara keseluruhan
menghasilkan nilai di atas kritis yang menunjukkan bahwa model telah
sesuai dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model
selanjutnya.

Lampiran 4.1.a menunjukkan bahwa model pengukuran gaya
kepemimpinan telah menunjukkan adanya model fit atau kesesuaian
antara data dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fix yang

ada, enam telah memenuhi kriteria. Dengan demikian model tersebut
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menunjukkan tingkal penerimaan yang cukup baik oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa mode! dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahul variabel yang dapat digunakan
sebagai indikater dari gaya kepemimpinan dapat diamati dari nilai loading
takior atau koefisien lambda (M) dan tingkat signifikansinya, yang
mencerminkan masing-masing varlabel sebagal indikator gaya
kepemimpinan tampak pada Lampiran 4.1.b

Loading fakior (A} pengukuran variabel gaya kepemimpinan pada
Lampiran 4.1.b menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran
variabel gaya kepemimpinan dar setiap indikator yang menjelaskan
konstruk, khususnya variabel laten (unobserved variabel), sehingga
seluruh indikator dilkutkan dalam pengujian berikutnya.

b. Self Efficacy

Hasil uji CFA variabel nilai auditor terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang terdii dan: perasaan mampu menyealesaikan
pekerjaan audit yang ditugaskan (X2.1), memiliki keterampilan audit
(%2.2), menyukai pekerjaan audit (X2.3), menjalankan tugas audit dengan
baik (¥2.4), dapat menyelesaikan tugas audit jika ada teman yang
membanty memulainya (X2 5), dapat menyelesaikan pekerjaan audit jika
ada fasilitas lengkap (X2.6) dan dapat mengeiola hal-hal yang diperlukan
untuk menyelesaikan tugas audit (%2.7) seperti pada Lampiran 4.

Hasil uji konstruk wvariabel self efficacy dievaluasi berdasarkan

goodness of fit indices pada Lampiran 4.1.c dengan disajikan kriteria
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model serta nilal krtisnya. Dari evaluasi model yang diajukan
menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk secara keseluruhan
menghasilkan nilal di atas kritis yang menunjukian bahwa model telan
sesuai dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model
selanjutnya.

Lampiran 4.1.c menunjukkan bahwa model pengukuran seilf afficacy
telah menunjukkan adanya mode! fit atau kesesuaian antara data dengan
model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fix yang ada, nilai CMIN/DF
dan RMSEA sudah memenuhi kriteria. Dengan demikian model tersebut
menunjukkan tingkat penerimaan yang baik oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa model dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan
sebagal indikator dari nilal auditor dapat diamati dari nilai loading faktor
atau koefisien lambda (k) dan tingkat signifikansinya, yang mencerminkan
masing-masing variabel sebagai indikator self efficacy tampak pada
Lampiran 4.1.d

Loading faktor (1) pengukuran varabel self efficacy pada lampiran
4.1.d. menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran variabel self
efficacy dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, terdapat dua
indicator yang tidak signifikan sehingga indikator tersebut tidak diikutkan

dalam pengujian berkutnya.
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¢. Kelelahan Emosional

Hasll uji CFA variabel kelelahan emosional terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang terdiri dari: kelelahan dalam pekerjaan (X3.1),
kelelahan menghadapi pekerjaan hari ini (X3.2), sangat ielah dengan
pekerjaan audit (£3.3), tertekan dengan pekerjaan audit yang menjadi
tanggaungjawabnya (X3.4), termanfaatkan diakhir pekerjaan (X3.5),
mengerahkan seluruh kemampuan dan fenaga dalam bekerja (X3.6),
bekerja terlalu berebihan (X3.7), tegang bekerja dengan orang lain (X3.8)
dan stress berlebihan bekerja dengan orang lain (X3.9) seperti pada
Lampiran 4.

Hasil wuji konstruk variabel kelelahan emosional  dievaluasi
berdasarkan goodness of fif indices pada Lampiran 4.1.e. dengan
disajikan kriteria mode! serta kepuasan kritisnya. Dan evaluasi model yang
digjukan menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk secara
keselyruhan menghasilkan nilai di atas kritis yang menunjukkan bahwa
model telah sesuai dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian
maodet saelanjutnya.

Lampiran 4.1.e. menunjukkan bahwa model pengukuran kelelahan
emosional telah menunjukkan adanya model fit atau kesesualan antara
data dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fix yang ada,
CMIN/DF dan RMSEA yang telah memenuhi criteria. Dengan demikian
model tersebut menunjukkan tingkat penerimaan yang baik oleh karena itu

dapat disimpulkan bahwa moded dapat diterima.

161



Selanjutnya untuk mengetahui varabel yang dapat digunakan
sebagai indikator dari kelelahan emosional dapat diamati dari nilai loading
fakior atau koefisien lambda (h) dan tingkat signifikansinya, yang
mencerminkan masing-masing variabel sebagal indikator kelelahan
emosional tampak pada lampiran 4.1..

Loading faktor {4) pengukuran variabel kelelahan emoasional pada
Lampiran 4.1.f. menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran
variabel kelelahan emosional dari setiap indikator yang menjelaskan
konstruk, terdapat satu indikator yang tidak signifikan sehingga indikator
tersebut tidak dilkutkan dalam pengujian berikutnya.

d. Komitmen Organisasi.

Hasil uji CFA variabel komitmen organisasi terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang terdid dari: bekerja lebih keras (Y1.1), bangga
menjadi bagian dari organisasi (Y1.2), menerima tugas apa saja agar
tetap bekera di organisasi (Y1.3), menemukan nilai-nilai organisasi
(Y1.4), mamhanggahén organisasi kepada orang lain {Y1.5),
memberikan peluang yang terbaik (Y1.6) dan bahagia menghabiskan
sisa karir di organisasi (Y1.7) seperti pada Lampiran 4.

Hasil uji konstruk variabel komitmen organizasi dievaluasi
berdasarkan goodness of fit indices pada lampiran 4.1.9. dengan disajikan
kriteria model serta loyalitas kritisnya, Dari evaluasi model yang diajukan
menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk secara keseluruhan

menghasifkan nilal di atas kritis yang menunjukkan bahwa model telah
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sesuai dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model
selanjutnya.

Lampirzn 4.1.g menunjukkan bahwa model pengukuran komitmen
organisasi telah menunjukkan adanya model fit atau kesesuaian antara
data dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fix yang ada,
CMIN/DF dan RMSEA yang telah memenuhi criteria, Dengan demikian
model tersebut menunjukkan tingkat penerimaan yang baik oleh karena itu
dapat disimpulkan bahwa model dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan
sebagai indikator dari komitmen organisasi dapat diamati dari nilai loading
faktor atau koefisien lambda (A) dan tingkat signifikansinya, yang
mencerminkan masing-masing variabel sebagai indikator komitmen
organisasi tampak pada lampiran 4.1.h,

Loading faktor {4) pengukuran variabel komitmen organisasl pada
lampiran 4.1.h. menunjukkan hasil uj terhadap model pengukuran
variabel komitmen organisasl dari setiap indikator yang menjelaskan
konstruk, khususnya wariabet laten (unobserved variabel), sehingga
seluruh indikator diikutkan dalam pengujian berikutnya.

e. Kepuasan Kerja

Hasll uji CFA variabel kepuasan kerja terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang terdiri dari: pekerjaan audit sering dilakukan
(¥2.1), tugas audit adalah pekerjaan yang menyenangkan (Y22},
besamya penghasilan dari penugasan audit sesual dengan harapan
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{¥2.3), penghasilan dari penugasan audit dapat memenuhi kebutuhan
(Y2.4), selalu mendapat kesempatan untuk mengembangkan kemampuan
(Y2.5), selalu diberl kesempatan untuk mendapatkan peran dalam tim
(Y2.6), ketua tim selalu memberi bantuan teknis (Y2.7) dan dukungan
ternan dalam tim [¥2.8) seperti pada Lampiran 4.

Hasil uji konstruk variabel kepuasan kerja dievaluasi berdasarkan
goodness of fit indices pada lampitan 4. 1.1. dengan disajikan kriteria model
serta loyalitas kritisnya. Dari evaluasi medel yang diajukan menunjukkan
bahwa evaluasi terhadap konstruk secara keseluruhan menghasilkan nilal
di atas kritis yang menunjukkan bahwa model telah sesuai dengan data,
sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model selanjutnya.

Lampiran 4.1.i. menunjukkan bahwa model pengukuran kepuasan
kerja telah menunjukkan adanya model fit atau kesesuaian antara data
dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fix yang ada,
CMIN/OF dan RMSEA yang telah memenuhi criteria. Dengan demikian
miodel tersebut menunjukkan tingkat penerimaan yang baik oleh karena itu
dapat disimpulkan bahwa model dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan
sebagai indikator dari kepuasan kerla dapat diamati darl nilai loading
fakior atau koefisien lambda (A) dan tingkat signifikansinya, yang
mencerminkan masing-masing variabel sebagai indikator kepuasan kerja

tampak pada lampiran 4.1].

164



Loading faktor (A1) pengukuran variabel kepuasan kerja pada
lampiran 4.1,]. menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran variabel
kepuasan kerja dar sefiap indikator yang menjelaskan konstruk,
khusushya variabel laten (unobserved variabel), sehingga seluruh

indikator ditkutkan dalam pengujian berikutnya.
f. Penyimpangan Organisasi

Hasil uji CFA variabel penyimpangan organisasi terhadap model
secara keseluruhan {overall) yang terdiri darl: menyelesaikan tugas tidak
melalul prosedur (¥3.1)., melakukan perubahan prosedur audit (Y3.2),
bukti sering tidak cukup (Y3.3), mengabaikan perintah atasan/norma yang
beraku (Y3.4), data dilapangan tidak diproses secara akural dan tepat
(¥3.5), menyelesaikan pekerjaan audit lebih cepat dari waktu yang
ditetapkan (¥3.6), sengaja bekerja lebih lambat (Y3.7), pulang kantor lebih
cepat tanpa izin (Y3.8), datang terdambat tanpa diketahul (¥3.8) can
melakukan upaya minim untuk pekerjaan audit Yyang meniadi
tanggungjawabnya (Y3.10) seperti pada Lampiran 4,

Hasll uji konstruk variabel penyimpangan organisasi dievaluasi
berdasarkan goodness of fit indices pada lampiran 4.1.k. dengan disajikan
kriteria model serta nilal kritisnya, Dar evaluasi model yang diajukan
menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konsiruk secara keseluruhan
menghasilkan nilal di atas kritis yang menunjukkan bahwa model telah
sesual dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian madel

selanjutnya.
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Lampiran 4.1k menunjukkan bahwa  model pengukuran
penyimpangan organisasi telah menunjukkan adanya model fit atau
kesesyajan antara data dengan model. Hal ini dibuktikan dari delapan
criteria fix yang ada, CMIN/DF dan RMSEA yang telah memenuhi critena.
Dengan demikian model tersebut menunjukkan tingkat penerimaan yang
baik oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa model dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan
sebagal Indikator darl penyimpangan organisasi dapat diamati dari nilai
loading faktor atau koefisien lambda (h) dan tingkat signifikansinya, yang
mencerminkan masing-masing variabel sebagai indikator penyimpangan
organisasi tampak pada lampiran 41.1

Loading faktor (1) pengukuran variabel penyimpangan organisasi
pada lampiran 4.1.). menunjukkan hasil uji terhadap maodel pengukuran
variabel penyimpangan organisasi dari setiap indikator yang menjelaskan
konstruk, terdapat satu indikator fidak signifikan sehingga indikator
tersebut dilkutkan dalam pengujian berikutnya.

g. Kualitas Audit

Hasil uji CFA variabel kualitas audit terhadap model secara
keseluruhan (overall) yang terdiri dari: laporan audit fidak didukung
dengan bukti akurat (Y4.1), melakukan perubahan prosedur audit
dilapangan (Y4.2), mengabalkan besarnya dan keakuratan sampel data
yang dipilih (¥4.3), pekerjaan audi tidak sesual standar (Y4.4), laporan
audit sering dipermasalahkan oleh klienfaudites (Y4.5), laporan audit
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selalu tidak lengkap dan lebih cepat dari waktu yang telah ditetapkan
(Y4.6), lambat menyelesaikan pekerjaan di lapangan (Y4.7), kurangnya
kontribusi tim (Y4.8), fidak memahami standar efik dan pengetahuan audit
(Y4.9) dan setiap data yang diperoleh diragukan kebenarannya (Y4.10).
seperti pada Lampiran 4.

Hasil 1.th konstruk variabel kualitas audit dievaluasi berdasarkan
goodness of fit indices pada lampiran 4.1.m. dengan disajikan kriteria
model serta nilai kritisnya., Dari evaluasi model yang diajukan
menunjukkan bahwa evaluasi terhadap konstruk secara keseluruhan
menghasilkan nilal di atas kritis yang menunjukkan bahwa model telah
sesuai dengan data, sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model
selanjutnya.

Lampiran 4.1.m. menunjukkan bahwa model kualitas audit telah
menunjukkan adanya model fit atau kesesualan antara data dengan
model. Hal ini dibuktikan dari delapan criteria fix yang ada, CMIN/DF dan
RMSEA yang telah memenuhl criteria. Dengan demikian mode! tersebut
menunjukkan tingkat penenmaan yang baik oleh karena iu dapat
disimpulkan bahwa model dapat diterima.

Selanjutnya untuk mengetahui variabel yang dapat digunakan
sebagai indikator dari kualitas audit dapat diamati dari nilai loading faktor
atau koefisien lambda (A) dan tingkat signifikansinya, yang mencerminkan
masing-masing variabel sebagai indikator kualitas audit tampak pada
Lampiran 4.1.n.
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Loading faktor { 1) pengukuran variabel kualitas audit pada larnpiran
4.1.n, menunjukkan hasil uji terhadap model pengukuran variabel kualitas
audit dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, seluruh indikator
signifikan sehingga seluruh indikator tersebut dilkutkan dalam pengujian
berikutnya, Indikator variavel yang dikutkan dalam pengujian hanya
indikator yang loading faktomya (4) > 0,50, sehingga seluruh indikator
variabel yang signifikan tetapi loading faktornya lebih kecil dari 0,50 tidak
diikutkan dalam pengujian berikutnya
3. Gaya Kepemimpinan, Self Efficacy, Kelelahan Emosional,

Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Penyimpangan

Organisasi dan Kualitas Audit

Berdasarkan cara penentuan nilai dalam model, maka variabel
pengujian model pertama ini dikelompokkan menjadi variabel eksogen
{exogenous variabel) dan variabel endogen (endogenous variabla),
Variabel eksogen adalah variabel yang nilainya ditentukan di luar modeal.
Sedangkan variabel endogen adalah variabel yang nitainya ditentukan
melalui persamaan atau dari model hubungan yang dibentuk. Termasuk
dalam kelompok variabel eksogen adalah pengukuran gaya
kepemimpinan sedangkan yang tergolong variabel endogen adalah self
efficacy, kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja,
penyimpangan organisasi dan kualitas audit.

Model dikatakan baik bilamana pengembangan model hipotetik
secara teoritis didukung oleh data empirik. Hasil analisis SEM secara

lengkap dapat dilihat pada gambar berikut:
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&

Gambar 5.1. Pengukuran Model Hubungan variabel
Hasil uji model disajikan pada gambar 5.1 diatas dievaluasi
berdasarkan goodness of fit indices pada tabel 5.27 berikut dengan

disajikan kriteria model serta nilai kritisnya yang memiliki kesesualan

data.

Tabel 5.13. Evaluasi kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model

_En-:r:lrmss of fit | Cut-off Value | Hasil Model* | Keterangan
";;gixﬂhi-square Diharapkan 111357682 > Kurang Baik
kecil {0,05:579=
F36,0871)
Probability = 0.05 0.000 Kurang Baik
CMIN/DF < 2.00 1,862 Balk
RMSEA < 0.08 0.065 Baik
GFI = 0.90 0.786 Kurang Baik
[ AGFI = 0.80 0.754 Kurang Baik
T = 0.2 0,849 Kurang Baik
[CFI = 0.92 0.861 Kurang Baik

Sumber : data primer diolah (2013)
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Dari evaluasi model menunjukkan dart detapan kriteria goodness of
fit indices terlihat dari delapan kriteria yang diajukan hanya dua kriteria
yang sudah memenuhi kriteria, sehingga dilakukan modifikasi model
sesuai dengan petunjuk dari modification indices. Dalam melakukan
modifikasi mode!l dilakukan beberapa tahap untuk mendapatkan model
akhr untuk dianalisis lebih lanjut. Adapun tahap yang dilakukan 1) analisis
Faktor, tahap ini dilakukan mengeliminasi terhadap indikator-indikaior
variabel yang mempunyal makna ganda terhadap variabel yang lain, 2}
mengeliminasi Loading faktor (4) Yang nilainya rendah, 3}
menghubungkan error-error pada sefiap indikator varibel (korelasi ermor)

Hasil analisis setelah model akhir yang didapatkan adalah sebagai berikut:

i
i

i
i

il

Gambar 5.2. Pengukuran Model Hubungan variabel
Hasil uji model disajikan pada gambar 5.2 dialas dievaluasi

berdasarkan goodness of fit indices pada tabel 5.28 berikut dengan
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disajikan kriteria model serta nilal kritisnya yang memillki kesesuaian

data.

Tabel 5.14. Evaluasi kriteria Goodness of Fit Indices Overall Model

Goodness of fit | Cut-off Value | Hasil Model* Keterangan
T;Exchl-aquam Diharapkan 18,807 =< Baik
kecil 0,05: 553 =
88,154)

Probability = 0.05 0.000 Marginal
CMIN/DF < 2.00 1,482 Baik
RMSEA < 0.08 0.045 Baik
GFI = 0.90 0,842 Marginal
AGFI > 0.90 - 0.810 Marginal
™M = 002 0,624 Baik
CFI = 0.92 0.933 Baik

_
Sumber :Data primer diclah (2013)

Darl evaluasi model menunjukkan batwa dar delapan krteria

goodness of fil indices, secara umum telah memenuhi kriteria, sehingga

meodel secara keseluruhan dapat dikatakan telah sesual dengan data dan

dapat dianalisis lebih lanjut.

a. Pengujian Hipotesis

Berdasarkan model empirik yang diajuk\an dalam penelitian ini dapat

dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan melalui pengujian

koefisien Jalur pada model persamaan struktural. Tabel 5.29 merupakan

pengujian hipotesis dengan melihat nilai p value, jika nilai p value lebih

kecil dari 0.05 maka hubungan antara variabel signifikan. Hasil pengujian

disajikan pada tabel berikut :
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Tabel 5.15. Pengujian Hipotesis

T Variabel | | Variabel " DirectEffect "~ i
"HIP | Independen . | Dependen . |Standardize| CR . | p-vaiue | Kelesangan
Gaya
H1 | Kepemimpinan | Self Efficacy 0,438 4272 | 0,000 Signifikan
Gaya Kelelahan Tidak
H2 | Kepemimpinan | Emosional 0,008 0,088 [ 0,930 Signifikan
Gaya Kepuasan
H3 | Kepemimpinan | Kerja 0,552 3,837 | 0,000 Signifikan
Gaya Komitmen
H4 | Kepemimpinan | Organisasi 0.315 3.528 | 0,000 Signifikan
Kelelahan
H5 | Self EfMicacy Emosional -0,259 -2 647 | 0,008 Signifikan
Kapuasan
He | Self Efficacy Kerja 0,478 2542 |[0011 Signifikan
Komitmen
HT | Self Efficacy | Organisasi 0,368 3693 | 0,000 | Signifikan
Kelelahan Komitmen Tidak
HE | Emosional Organisasi -0,007 -0,092 | 0,926 Signifikan
Kelelahan Kepuasan
H9 | Emosional Kerja -0,282 -2289 |0,022 Signifikan
Komitmen Kepuasan
H10 | Organisasi Kerja 0,480 2918 | 0,004 Signifikan
Kelelahan Penyimpangan
H11 | Emosional Organisasi 0,556 4495 | 0,000 Signifikan
Komitmen Penyimpangan Tidak
H12 | Organisasi Organisasi 0,243 1,360 10,174 Signifikan
Kepuasan Penyimpangan
H13 | Kera Organisasi -0,301 -2,097 | 0,036 Signifikan
Penyimpanagan ) "
Hi4 |Organisasi | Kualitas Aucit (0,630  |5442 |0,000 | signifikan |

Sumber: Lampiran 7

Dari keseluruhan model empat belas jalur yang dihipotesiskan,

terdapat tiga jalur yang fidak signifikan. Adapun interpretasi dar Tabel

515 dapat dijelaskan sebagai berikut :

a, Gaya Kepemimpinan mempunya pengaruh positif signifikan terhadap
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Self Efficacy dengan P = 0.000 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar



0.438, koefisien ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik
akan membuat self efficacy auditor semakin kuat.

. Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh fidak signifikan terhadap
Kelelahan emasional dengan P = 0.930 > 0.005 dengan nilai koefisien
sebesar 0.008, koefisien ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang baik tidak membuat kelelahan emosional menurun,

. Gaya Kepemimpinan maiﬁpmgrai pengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan P = 0.000 < 0.05 dengan nilai koefisien
sehesar 0.552, koefisien inl menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang baik akan membuat auditor semakin puas dalam bekerja.

. Gaya premimpirmn mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan P = 0.000 < 0,05 dengan nilai koefisien
sebesar 0.315, koefisien ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang baik akan membuai komitmen auditor pada organisasinya
semakin kuat.

. Self Efficacy mempunyal pengaruh negatif signifikan terhadap
kelelahan emasional dengan P = 0.008 < 0.05 dengan nilai koefisien
sebesar -0,250, koefisien ini menunjukkan bahwa self efficacy yang
dimniliki auditor dapat menururikan kelelahan emosional auditar.

Self Efficacy mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan P = D.011 < 0.05 dengan nilai koefisien
sebesar 0.478, koefisien ini menunjukkan bahwa self efficacy yang

dimiliki auditor dapat membuat auditor puas dalam bekerja.
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g. Self Efficacy mempunyai pengarun positif signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan P = 0.000 < 0.05 dengan nilai koefisien
sebesar 0,368, koefisien ini menunjukkan bahwa seff efficacy yang
dimiliki auditor dapat membuat auditor kemitmen pada organisasinya..

h. Kelelahan emosional mempunyal pengaruh tidak signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan P = 0.926 > 0.05 dengan nilai koefisian
sebesar -0.007, koefisien ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional
auditor pada taraf tinggi maupun rendah membuat auditor tetap
komitmen terhadap organisasinya, atau dapat dikatakan bahwa auditor
dalam melaksanakan tugasnya mengalami kelelahan emosional atau
tidak mengalami kelelahan emosional auditor tetap komitmen terhadap
prganisasinya.. .

i Kelelahan emosional mempunyai pengarun  signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan P = 0.022 < 0.05 dengan nilai koefisien
sebesar -0.282, koefisien ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional
auditor membuat auditor tetap puas dalam bekerja. Hal ini berarti
bahwa jika kelelahan emosional auditor rendah dalam melaksanakan
tugasnya maka auditor merasa puas dengan hasil pekerjaannya.

j. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan P = 0004 < 0.05 dengan nilai koefisien
sebesar 0.480, koefisien ini menunjukkan bahwa komitmen auditor

pada organisasinya membuat auditor puas dalam bekerja.

¢
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k. Kelelahan emosional mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap
penyimpangan organisasi dengan P = 0.00 < 0.05 dengan nilal
koefisien sebesar 0.556, koefisien ini menunjukkan bahwa kelelahan
emosional auditor dapat membuat terjadinya penyimpangan
organisasi.

| Komitmen Organisasi mempunyal pengaruh tidak signifikan terhadap
penyimpangan organisasi dengan P = 0.174 > 0.05 dengan nilak
koefisien sebesar 0.243, koefisien ini menunjukkan bahwa komitmen
auditor pada organisasinya fidak memengaruhi terjadinya
penyimpangan organisasi.

m. Kepuasan Kerja mempunyal pengaruh negatif signifikan terhadap
penyimpangan organisasi dengan P = 0,036 < 0.05 dengan nilai
koefisien sebesar -0.201, koafisien inl menunjukkan bahwa kepuasan
kerja auditor dapat menurunkan terjadinya penyimpangan organisasi
atau kepauasan kerja rendah yang diimiliki auditor dapat memengaruhi
terjadinya penyimpangan organisasi..

n. Penyimpangan organisasi mempunyai pengaruh positif signifikan
terhadap kualitas audit dengan P = 0.000 < 0.05 dengan nilal koefisien
sebesar 0.630, koefisien ini menunjukkan bahwa penyimpangan yang
terjadi pada organisasi dapat memengaruhi kualitas audit atau dengan
kata lain bahwa penyimpangan yang dilakukan oleh auditor dalam
melaksanakan pekerfjaannya tidak membuat kualitas audit menjadi

FryErurumn.
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Berdasarkan Tabel 5.15 dapat diketahui bahwa ada sebelas jalur

yang pengaruhnya semua signifikan, Dengan demikian hipotesis:

H1
H3
Ha4
HS
H&
H7
H9
H10
H11

H13

- (3aya kepemimpinan memengaruhi self efficacy

- Gaya kepemimpinan memengaruhi kepuasan kerja auditor

- Gaya kepemimpinan memengaruhi komitmen organisasl

- Self Efficacy memengaruhi kelelahan emosional

: Self Efficacy memengaruhi kepuasan kerja auditor

- Self Efficacy memengaruhi komitmen organisas

- Kelelahan emosional memengaruhl kepuasan kerja

: Komitmen organisasi memengaruhi kepuasan kerja auditor
‘Kelelahan emosional memengaruhi penyimpangan organisas

- Kepuasan kerja memengaruhi penyimpangan organisasi

Terdukung data empiris dan hipotesis diterima

Sedangkan hipotesis:

H2 - Gaya kepemimpinan memengaruhi kelelahan emosional

Ha . Kelelahan emosional memengaruhi komitmen organisas
Hi12  Komitmen organisasi memengaruhi penyimpangan organisasi
H14 : Penyimpangan organisasi memengaruhl kualitas audit

Tidak terdukung data empiris dan hipotesis ditolak

E. Pembahasan

Pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang dihasilkan dari

pengujian hipotesis, sebagai upaya untuk menjawab perumusan masalah
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penelitian. Hasil analisis dari pengujian hipotesis dijabarkan sebagal

berikut:

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap
self-efficacy

Hasii pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
herpengarub  positif dan  signifikan terhadap self efficacy. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan gaya kepemimpinan yang memberi arahan
dan dukungan kepada auditor yang melaksanakan pekerjaan audit dapat
menambah dan meningkatkan keparcayaan diri seorang auditor dalam
menyelezaikan pekerjaannya. Temuan ini sejalan dengan Azwar (1956)
selfl efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa ia mampu melakukan
tugas tertentu dengan baik dimana keyakinan seseorang untuk melakukan
tugas tertentu dengan balk dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, sikap
dan fingkah laku seseorang. Hasil penelitian il juga mendukung
penelitian Avolio ef al (2004)) yang menyimpulakan bahwa gaya
kepemimpinan partisipatif manajer memainkan peran yang sangat penting
dalam menciptakan xepercayaan din {self efficacy) bagi karyawan.
Seorang pemimpin mempengaruhi individu untuk bersikap, bertingkah
laku, dan memotivasi difi dapat menjadi salah salu sumber kekuatan
individu dalam memunculkan seff-efficacy, sehingga dijelaskan pula oleh
Wicaksono (2008) self-efficacy adalah sebuah unsur yang bisa mengubah
getaran pemikiran biasa; dari pikiran yang terbatas, menjadi suatu bentuk

padanan yang masuk ke dalam koridor spintual; dan merupakan dasar
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dari semua “mukjizat”, serta misteri yang tidak bisa dianalisis dengan
cara-cara ilmu pengetahuan.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta dilapangan dalam gaya
kepemimpinan direktif bahwa ketua tim yang biasanya memberikan saran-
saran kepada anggota im audit untuk penyelesaian tugas audit, dimana
hal ini dapat menimbulkan keyakinan dalam dir auditor  untuk
melaksanakan pekerjaan auditor yang fterkadang sulit bag auditor.
Selanjutnya untuk gaya kepemimpinan suportif misainya ketua tim selalu
memberikan perhatian untuk kemajuan pekerjaan anggota tm audit, kelua
tim juga menjelaskan cara penyelesaian tugas audit yang harus dilakukan
oleh anggota tim audit, ketua tim juga membantu mengatasi masalah yang
dihadapi oleh anggota tim audit sampai selesai pelaksanaan audit sampai
selesai, Usaha yang dilakukan oleh ketua tim tersebut dapat memotivasi
anggota tim dalam melaksanakan pekerjaan audit hal inilah yang
menambah keyakinan dalam diri anggota tim dalam melaksanakan
pekerjaan audit.

Ketua tim yang penuh perhatian terhadap anggotanya dan
memimpinnya ke suasana organisasi yang bersahabal, menyenangkan
dan kecepatan kerja yang rileks akan menambah keyakinan diri anggota
tim. Ketua tim membangun hubungan yang harmonis dengan anggotanya
dan antara sesama anggota. Atas usahanya membangun hubungan yang
akrab, bersemangat, menciptakan suasana anggota yang selalu senang

pimpinan mendapatkan suatu keuntungan terhadap apa yang disebut
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loyalitas yang hangat (flerce loyalily). Fimpinan berbagl idea (sharing
ideas) dan berbagi inspirasi (sharing inspiration) serta membangun saling
kepercayaan diantara sesama karyawan dalam menumbuhkan sikap
inovatif dan peka terhadap resiko.

Penelitian ini sejalan dengan teori kontigensi Path goal karena
perilaku pemimpin dapat diterima ketika para auditor memandang
pengarahan dan dukungan (suportif) sebagai sumber inspirasi dan
motivasi, dimana auditor secara akfif akan mendukung pemimpinnya
eplama auditor memandang bahwa tindakan pemimpin dapat
meningkatkan kepercayaan dirinya (seif efficacy). Dukungan auditor
terhadap pemimpinnya tersebut dikarenakan pengalaman dan kapasitas
yang dimiliki oleh pemimpinya sudah cukup matang hal ini dapat dilinat
dari jumlah auditor yang umurnya di atas 36 tahun berkisar 46 55%,
dimana kisaran umur tersebut sudah mendapat kepercayaan sebagai
ketua tim dalam suatu penugasan audit lapangan.

2. Gaya kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap kelelahan
emoslonal

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh dan signifikan terhadap kelelahan emosional auditor. Hal ini
bermakna bahwa dengan gaya kepemimpinan yang memberi arahan dan
dukungan (suppor) kelelahan emosional auditor dalam menghadapi dan
menjalankan tugasnya tetap dapat terjadi. Temuan inl tidak sejalan
dengan Ruyter el al, (2001), yang menyatakan bahwa gaya

kepemimpinan memiliki pengaruh langsung pada sikap seperti kepuasan
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pekerjaan tetapi juga memiiiki dampak tidak langsung terhadap variabal
lainnya seperti kelelahan emosional. Temuan ini juga bertentangan
dengan hasll penelitian yang dilakukan oleh Mulki ef al (2006) yang
menyimpulakan bahwa kepemimpinan partisipatif adalah fakitor kunci
dalam mengurangl kelelahan emosional Kepemimpinan palh goal
menciptakan lingkungan kerja dimana individunya termotivasi, terinspirasi,
tertantang, dan merasa berhasil, Dibawah kepemimpinan path goal
pekerja memiliki suara dalam keputusan alokasi sumber daya dan
berpengalaman menurunkan kelelahan emosional. Sebaliknya, ketika
pekerja dihadapkan pada permintaan yang tidak tetap dan melihat
kurangnya pengaruh mereka terhadap alokasi sumberdaya, mereka
menjadi frustasi, kecewa, dan tidak puas, Hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan memiliki dampak langsung dan tidak langsung terhadap
kepuasan pekerjaan. Dampak tidak langsungnya dicerminkan oleh
kelelahan emosional.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kedua gaya kepemimpinan
tidak memengaruhi kelelahan emosional. Hal ini ditunjang oleh teori jalur
tjuan (path-goal theory), perilaku pemimpin dapat diterima ketka para
karyawannya memandangnya sebagai suatu sumber kepuasan, dimana
bawahan secara aktif akan mendukung pemimpinnya selama dia
memandang bahwa tindakan pemimpin dapat meningkatkan fingkat
kepuasannya Hughes ef al, (1999). Selain itu perilaku pemimpin adalah

memberikan motivasi sampai tingkat mengurangi halangan jalan yang
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mengganggu pencapaian tujuan, memberikan panduan dan dukungan
yang dibutuhkan oleh para karyawan dan mengaitkan penghargaan yang
herarti terhadap pencapalan tujuan Hughes ef af, 81999},

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta dilapangan dalam gaya
kepemimpinan direktif bahwa ketua tim senantiasa memutuskan apa dan
bagaimana tugas yang harus dikerjakan anggotanya, ketua tim
menjadwalkan pekerjaan yang harus dilakukan oleh anggota tim selain ity
ketua tim juga memberikan informasi yang diperiukan untuk pekerjaan
anggota tim audit, tetapl karena kuantitas dan frekuenst audit dar
sejumlah SKPD yang akan diaudit begitu banyak sehingga dapat
membuat anggota tim audit lelah dengan pekerjaannya sebagai auditor
yang menjadi tanggungjawabnya. Demikian juga dalam gaya
kepemimpinan suportif bahwa ketua tim selalu memberikan perhatian
untuk kemajuan pekerjaan anggota tim audit, selain itu ketua tim selalu
memberi perhatian dan kepedulian terhadap kesejahteraan anggota tim
tetapi hal ini tetap membuat anggota tim merasa lelah dalam
menyelesaikan pekerjaan sebagai auditor kKhususnya auditor yang ada
dalam anggota tim yang selalu mengharapkan hasil pekerjaaan harus
sempuma (perfect)..

Gaya kepemimpinan direklif dan suportif tidak berpengaruh terhadap
kelelahan emosional dapat dijelaskan dalam teori kontigensi path goal
dimana dalam fteori ini ada tiga fakltor yang mempengaruhi situasi

keefektifan pemimpin yaitu faktor hubungan pemimpin dan bawahan,
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struktur tugas dan kekuatan posisi. Dalam hal ini gaya kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap kelelahan emosional menurut teor inl
disebabkan struktur tegas dan kekuatan posisi tidak menjeiaskan secara
tegas sejauh mana fugas-tugas dan kekuatan posisi dalam organisasi
didefinisikan secara jelas dan sampai sejauh mana definisi tugas-tugas
tersebut dilengkapi dengan petunjuk yang rinci dan presedur yang baku.

Berdasarkan data usia auditor 50,86% dan tingkat pendidikan auditor
85,3% menunjukkan bahwa dengan usia dan tingkat pendidikan tersebut
auditor memiliki pengalaman dan pengetahuan audit yang rejatif masih
minim sangat rentan mengalami kelelahan emosional  dalam
melaksanakan pekerjaannya sebagai auditor, kepemimpinan ketua tim
tidak memberi pengaruh yang signifikan karena pengalarman dan
pengetahuan yang relatif minim disertal keinginan oleh auditor untuk
menghasilkan audit yang sempurna menyebabkan auditor mudah
mengalami kelelahan emosional.

3. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja auditor. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan gaya kepemimpinan yang mengarahkan dan
memberi dukungan kepada tim audit membuat tim audit merasa puas
dengan pekerjaannya, Temuan ini sejalan dengan Penelitian yang
dilakukan oleh Mitchel ef al (1975) menunjukkan bahwa gaya

kepemimpinan akan meningkatkan kepuasan kerja bawahan, demikian
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pula dengan penelitian yang dilakukan oleh Irma Indah Suryani (2003)
pada auditor yang bekera di kantor i BPK Yogyakarta menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan dinective berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kera.

Hasil peneliian sesual dengan Path Goal Theory Yang
dikembangkan oleh Robert House (1971.1874) menyatakan bahwa
pemimpin mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan cara memberikan
kegiatan-kegiatan yang mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa
hasil yang berharga bisa dicapai dengan usaha Yyang sefius.
Kepemimpinan yang berlaku secara universal menghasilkan tingkat
kinerja dan kepuasan bawahan yang tinggi.

Hasil pengujian ini sejalan dengan penelitian yang dilakuxkan oleh Ali
{2005) yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang positif antara
gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerfja dan kinerja pegawal.
Adanya komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, interaksi
dengan atasan dan partisipasi yang melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan mempengaruhi kinerja pegawal. Saman halnya
dengan penelitian yang dilakukan oleh Yulk 1988 yang mengatakan
bahwa pengaruh perilaku pemimpin terhadap kepuasan karyawan
tergantung pada aspek siuasi, termasuk karakteristik pekerjaan dan
karakteristic karyawan. Kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan

merupakan elemen terpenting yang mempengaruhi efektivitas

keseluruhan organisasi
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Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta dilapangan dalam gaya
kepemimpinan direktif bahwa ketua tim selalu memberikan saran-saran
kepada anggota tim audit guna penyelesaian tugas audit dan ketua tim
menjadwalkan pekerjaan yang harus dilakukan anggota tim audit
sehingga auditor puas dalam bekerja. Dalam gaya kepemimpinan suportif
bahwa ketua tim membantu anggota tim audit untuk membuat tugasnya
lebih mudah dikerjakan, sefain itu ketua tim membarftu mengatasi masalah
yang dihadapi anggota tim audit sampai selesal pelaksanaan tugas audit,
hal inilah yang membuat auditor merasa termotivasi dalam bekerja
sehingga mereka puas akan pekerjaannya.

Hasil peneitian ini didukung oleh teori motivasi, dimana dalam teori
motivasi dikatakan bahwa tidak ada tugas yang dapat dilaksanakan
dengan baik tampa didukung oieh kemapuan untuk melaksanakannya.
Kemampuan merupakan bakat individukelompok dan pengaruh gaya
kepemimpinan untuk melaksanakan tugas yangy berhubungan dengan
tujuan, tetapi kemampuan fidakiah mencukupi  unftuk  menjamin
tercapainya kinerja dan kepuasan terbaik, Individu harus memiliki
keinginan (motivasi) untuk mencapai kinerja terbalk dan motivasi tersebut
pada dasarnya dapat diperoleh dari gaya kepemimpinan seorang
pemimpin.

4, Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi

Hasll pengujian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini
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menunjukkan bahwa dengan gaya kepemimpinan yang mengarahkan dan
memberi dukungan kepada tim audit membuat komitmen tim audi
terhadap organisasinya semakin baik. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Chen (2004) menunjukkan bahwa gaya
'I-LEFI-EH‘.r'ImpH'!En berpengaruh  signifikan positif terhadap komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan, sama halnya dengan
penelitian Perryer dan Jordan (2003) yang meneliti hubungan antara
komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan dilihat dar gaya
mendukung (supporf) dan gaya memadamkan (exfinci) pada organisasi
Pemerintah Federal Australia, Hasil penelitiannya menemukan bahwa baik
gaya mendukung dan gaya memadamkan yang dimiliki secrang pemimpin
mempengaruhi  komitmen berorganisasi, dimana terjadi  sebuah
peningkatan dalam gaya mendukung yang dimiliki seorang pemimpin
bersamaan dengan penurunan dalam gaya pemimpin yang cenderung
memadamkan akan meningkatkan komitmen. Temuan penelitian ini juga
didukung oleh hasil PEF:IEMJ'.EI'I Desianty (2005) mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada PT POS Indonesia
(Persero) Semarang. Hasilnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
mempurnyal pengaruh yang sangat signifikan fterhadap  komitmen
arganisasi.

Kepemimpinan direktif merupakan pemimpin yang penuh perhalian
terhadap kebutuhan karyawan dan memimpinnya ke suasana organisasi

yang bersahabat, menyenangkan dan rileks. Pimpinan membangun
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hubungan yang harmonis dengan karyawan dan antara sesama
karyawan, Atas usahanya membangun hubungan vyang akrab,
bersemangat, menciptakan suasana karyawan yang selalu senang
pimpinan mendapatkan suatu keuntungan terhadap apa yang disebut
loyalitas yang hangat - (fierce Joyality). Pimpinan berbagi idea (sharing
ideas) dan berbagi inspirasi (sharing inspiration) serta membangun saling
kepercayaan diantara sesama karyawan dalam menumbuhkan slkap
inovatif dan peka terhadap resiko, Kepemimpinan suportif menunjukkan
kepedulian terhadap kesejahteraan dan kebutuhan karyawan, bersikap
ramah dan dapat didekati, serta memperlakukan para pekerja sebagal
orang yang setara dengan dirinya, hal ini meyakinkan karyawan sehingga
menumbuhkan komitmen pada crganisasi.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta dilapangan dalam gaya
kepemimpinan direktif bahwa ketua tim memastikan bahwa peranannya
dalam kelompok dipahami oleh anggota tim dan ketua tim meminta
anggota tim audit untuk mematuhi regulasi dan aturan-aturan standar
yang berlaku, selain itu ketua tim juga mempertahankan standar kinerja
yang pasti sehingga apa yang diharapkan instansiforganisasl dapat
sukses dan organisasi memberikan peluang terbaik dalam meningkatkan
pekerjaan auditor. Selanjutnya, kepemimpinan suportif bahwa dengan
keramahan ketua tim, memperakukan semua anggota tim audit setara

dengan dirinya dan memberkan perhatian unfuk kemajuan pekerjaan
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anggota dapat membuat bahagia auditor dalam bekerja sehingga audilor
akan menghabiskan sisa karirmya di instansi tersebut,
5. Self-efficacy berpengaruh negatif terhadap kelelzhan emosional

Hasil pengujlan menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh
;-legatif dan signifikan terhadap kelelahan emosional. Hal ini menunjukican
bahwa dengan kepercayaan diri auditer yang tinggl dalam melaksanakan
pekerisannya dapat membuat kelelahan emosional auditor menurun
terhadap pekerjaan yang dihadapinya. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Bandura (2000) menyimpulkan bahwa
individu dengan self efficacy tinggi lebih mampu mengatas situasi yang
mengancam dan sulit daripada individu dengan sell efficacy rendah, oieh
karena itu individu dengan self efficacy tinggi tidak mengalami kelelzhan
emosional pada peningkatan kinefja makin tinggi, karena individu
berusaha untuk mencapai tujuan kerja dibandingkan dengan Individu
dengan seff efficacy rendah. Sama halnya dengan penelitian yang
dilakukan Jex et al. (2001).menunjukkan bahwa Self Efficacy memberi
dukungan untuk peran moderator terhadap karyawan yang mangalami
kelelahan emosional yang tinggl

Selfefficacy adalah sebuah unsur yang bisa mengubah getaran
pemikiran biasa, dari pikiran yang terbatas, menjadi suatu bentuk padanan
yang masuk ke dalam koridor spiritual; dan merupakan dasar dan semus
"mukjizat", serta misteri yang tidak bisa dianalisis dengan cara-cara iimu

pengetahuan. Keyakinan ity mesupakan sebuah media tunggal dan satu-
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satunya, yang memungkinkan untuk membangkitkan suatu kekuatan dar
sumber energi tanpa batas di dalam diri dan mengendalikannya uniuk
dimanfaatkan demi kebaikan manusia itu sendiri, serta merupakan suatu
keadaan pikiran, yang bisa dirangsang atau diciptakan oleh perintah
peneguhan secara terus menerus lewat pikiran dan perkataan positif,
sampai akhimya meresap ke dalam pikiran bawah sadar. Self-afficacy
individu bukan sekedar prediksi tentang findakan yang akan dilakukan
oleh individu di masa yang akan datang. Keyakinan individu akan
kemampuannya merupakan determinan lentang bagaimana individu
bertindak, pola pemikiran, dan reaksi emosional yang dialami dalam
situasi tertentu.

Pengaruh terhadap Usaha dan ketekunan, Self-efficacy juga
menentukan seberapa banyak usaha yang dilakukan Individu dan
seberapa lama individu akan tekun ketika menghadapi hambatan dan
pengalaman yang kurang menyenangkar. Individu yang memiliki self-
efficacy yang kuat lebih giat, bersemangat, dan tekun dalam usaha yang
dilakukannya untuk menguasal tantangan. Individu yang fidak yakin
dengan kemampuannya mengurangi usahanya atau bahkan menyerah
ketika menghadapi hambatan

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa auditor
yakin dapat menyelesaikan setiap pekerjaan audit yang ditugaskan dan
dapat menjalankan tugas tersebut dengan baik bahkan jika tugas tersebut

menjadi kompleks, apalagi jika ditunjang dengan fasilitas yang lengkap,
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hal ini tidak membuat auditor merasa lelah bekerja, fidak periu
mengerahkan seluruh kemampuan dan tenaga uniuk menyelesaikan
pekerjaan audit yang menjadi tanggungjawabnya. Kepercayaan yang
tinggi (self Efficacy) yang dimiliki cleh seorang auditor karena kemampuan
dan pengalaman yang dimiliki menyebabkan serumit dan sebanyak
apapun pekerjaan audit yang dihadapi dapat diselesalkan dengan baik,
sehingga self efficacy seorang auditor yang dimilikinya dapat
menurungkan atau menghilangkan kelelahan emosional yang diakibatkan
rumitnya dan banyaknya pekerjaan yang dihadapi.
6. Self-efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal inl menunjukkan bahwa
dengan kepercayaan diri yang %inggi dimiliki cleh auditor dalam
melaksanakan pekerjaannya membuat auditor merasa puas dengan hasil
pekerjaannya, Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan cleh
Bandura (1886) yang mengungkapkan bahwa individu yang memiliki self
efficacy tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik karena individu
ini memiliki motivasl yang kuat, tujuan yang jelas, emosi yang gtabil dan
kemnampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku
dengan sukses. Kinerja yang baik dar seorang karyawan dengan self
afficacy tinggi menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang dialami oleh

karyawan tersebut juga tinggi.
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Self-efficacy adalah perasaan individu mengenai kemampuan dinnya
untuk membeantuk perilaku yang relevan dalam situasi-situasi khusus yang
mungkin tidak dapat diramalkan dan mungkin menimbulkan stres. Dalam
kehidupan manusia memiliki self-efficacy itu merupakan hal yang sangat
penting. Self-efficacy mendorong sesecrang untuk memahami secara
mendalam atas situasi yang dapat menerangkan tentang mengapa
seseorang ada yang mengalami kegagalan dan atau yang berhasil. Darl
pengalaman itu, seseorang akan mampu untuk mengungkapkan seif-
efficacy, yang menurut Kumiawan (2004) self-efficacy merupakan
panduan untuk tindakan, yang telah dikonstruksikan dalam perjalanan
pengalaman interaksi sepanjang hidup individu. Seff-efficacy yang berasal
dari pengalaman tersebut yang akan digunakan untuk memprediksi
perilaku orang lain dan memandu perilakunya sendirl.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa auditor
yakin dapat memanage hal-hal yang diperlukan untuk menyelesaikan
tugas audit tersebut dan mampu menyelesaikannya, hal ini membuat
auditor merasa bahwa tugas audit adalah pekerjaan yang menyenangkan,
dan sering dilakukan serta mendapat penghasilan yang sesuai di satiap
perugasan audit Self efficacy yang dimiliki seorang auditor untuk
menyelesaikan pekerjaan audit dapat diselesaikan dengan baik karena
pendidikan, pengalaman dan dukungan tim sehingga hasil pekerjaan audit
yang diselesaikan sesual dengan prosudur dan aturan yang berlaku yang

pada akhirnya memberl kepuasan terhadap auditor
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Penelitian ini sejalan dengan teor motivasi yang mengatakan bahwa
motivasi merupakan satu penggerak darl dalam hati seseorang untuk
melakukan atau mencapal suatu tujuan atau dapat dikatakan sebagai
rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari
kegagalan hidup. Prinsip dasar motivasi adalah tingkat kemampuan
{abilityy dan motivasi individu yang dapat dikatakan bahwa kinena
seseorang merupakan fungsi dari kemampuan dan motivasi yang
dimilikinya, sehingga dengan kemampuan dan motivasi tersebut seorang
karyawan/auditor makin mempunyai rasa percaya diri {self afficacy) yang
tinggi.

Menurut prinsip tersebut tidak ada tugas yang dapat dilaksanakan
dengan baik tampa didukung oleh self efficacy yang ftinggi untuk
melaksanakannya. Self efficacy merupakan bakat serta kemampuan
individu untuk melaksanakan tugas yang berhubungan dengan kepuasan
kerja, sehingga self efficacy tidaklah cukup untuk menjamin tercapainya
dinerja terbalk tetapl individu harus memilii kepuasan kerja untuk
mancapai kinerja terbaik.

7. Self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa selff-efficacy berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kemitmen organisasi, Hal ini menunjukkan bahwa
dengan kepercayaan dii yang tinggi dimiliki oleh auditor dalam
melaksanakan pekerjaannya membuat auditor semakin  komitmen

\erhadap organisasnya. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang
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dilakukan oleh Bandura (1991) yang mengungkapkan bahwa individu
yang memiliki self efficay tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih
baik karena individu Inl memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas,
emosi yang stabil dan kemampuannya uniuk memberikan kinerja atas
akfivitas atau perilaku dengan sukses. Kinerja yang balk dar seorang
karyawan dengan self efficacy tinggl menunjukkan tingkat kepusan kerja
yang dialami oleh karyawan tersebut tinggi yang dikuti juga dengan
tingginya komitmen pada organisasi. Hasil penilitian ini sependapat
dengan hasll penelifian yang dilakukan oleh Hariyanto {2001) yang
mengatakan bahwa komitmen organisasi sebagal salah satu sikap yang
dimiliki pekerja semakin baik jika pertimbangan self efficacy pekerja
tersebut semakin baik. Semakin besar pertimbangan self efficacy pekerja
akan berpengaruh secara positif pada peningkatan komitmen organisasi
pekerja.

Komitmen merupakan salah satu senjata yang paling kompetitif dan
ampuh dalam kesuksesan suatu organisasi, Karyawan yang mempunyai
komitmen yang tingagl mempunyai peluang yang lebih besar untuk
mencapai tujuan yang diharapkannya. Oleh karena itu organisasi akan
lebih mudah mencapai sasaran dan tujuannya jika karyawan mempunya
komitmen terhadap organisasi. Keberhasilan karyawan dalam mencapal
tujuannya menggambarkan keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Hasll tersebut di atas didukung oleh fakia di lapangan bahwa auditor

yang menyukai pekerjaannya sebagai auditor dapat membuat auditor

192




bekerja lebih keras dari yang diharapkan oleh instansi, dan akan
menerima tugas apa saja agar tetap dapat bekerja di instansi terssbut.
Dengan keyakinan yang dimiliki auditor dapat menemukan nilai-nilai
organisasi dan bangga bekerja pada instansi tersebut. Self efficacy yang
dimiliki oleh para auditor pada dasamya diperoleh dari pengalaman dan
seringnya para auditor mengikuti pelatinan-pelatinan yang terkalt dengan
spesialisasi tugas pokok dan fungsi auditor, dengan demikian kendala dan
kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan audit dapat diatasi dengan baik.
Kondisi ini membuat para auditor tidak mengalami kesulitan dalam
melaksanakan pekerjaan audit yang menjadi tufoksinya sehingga
tanggungjawab terhadap pekerjaannya menjadi lebih baik dan rasa
memiliki terhadap organisasi menjadi lebih tinggi.

8. Kelelahan' emosional berpengaruh negatif terhadap komitmen
organisasi

Hasil pengujlan menunjukkan bahwa kelelahan emosional
berpengaruh ftidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini
rmenunjukkan bahwa auditor yang mengalami kelelahan emosional dalam
melaksanakan pekerjaannya tidak membuat komitmen auditor terhadap
organisasi tempat auditor bekerja menjadi menurun atau rendah.. Temuan
ini bertentangan dan;ﬁan Babakus ef al, (1999); Jaramillo ef al, (2006)
yang menyatakan bahwa ketika kondisi pekerjaan berada pada siress
tingkat tinggi, pekerja menjadi lelah secara emosional dan menumbuhkan
kepuasan kerja rendah dilkuti dengan komitmen organisasi yang rendah.

Penelitian Zagladi (2005) juga bertolak belakang dengan temuan
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penelitian ini, hasil peneliian Zagladi menyimpulkan bahwa kelelahan
emosional sangat kuat pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dan kinerja.
Kekuatan pengaruh tersebut yang kemudian menimbulkan komitmen
terhadap organisasi pekerja menjadi kuat.

Menurut Tﬁahaningsih (2004), jika seseorang yang bergabung
dengan suatu organisasi tentunya membawa keinginan-keinginan,
kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kera
baginya, bersama-sama dengan organisasinya berusaha mencapal tujuan
bersama dan untuk bekerja sama dan berprestasi kerja dengan baik,
seorang karyawan harus mempunyal komitmen yang tinggi pada
organisasinya, Komitmen organisasional dapat didefinisikan sebagai suatu
keadaan di mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuan-tujuannya, serta bemiat memelihara keanggotaan
dalam oganisasi itu, Komitmen pada organisasi yang finggi berarfi
pemihakan pada organisasi yang mempekerjakannya.

Ketika individu berusaha untuk mencapai harapan-harapan yang
ideal dan kadang kurang realistik, individu lalu bekerja amat keras untuk
orang lain, sedangkan yang ia peroleh dari kerja kerasnya hanya sedikit
sekali dan juga harapannya itu tidak semuanya dapat terpenuhi, bahkan
mungkin jauh dari yang diharapkan. Bila individu tersebut memaksakan
untuk memenuhinya harapannya, maka gejala seperti hilangnya vitalitas,
energi maupun gangguan lainnya akan timbul dan hal tersebut biza

mengakibatkan kelelahan emosional.
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Hasil penelitian ini menclak hipttesis, hal ini menunjukkan bahwa
kelelahan emosional tidak memengaruhi komitmen organisasi. Kelelahan
emosional merupakan gejala penyakit yang berhubungan dengan fakfor
psikologis seperti motivasi kerja menurun dan kurang tertarik dengan
pekerjaan yang mengakibatkan menurunnya kapasitas kerja. Sebab -
sebab kelelahan emosional adalah monotoni, intensitas dan lamanya kerja
fisik dan mental, keadaan lingkungan, sebab-sebab mental seperti
tanggung jawab, kekhawatiran dan konflik.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakia di lapangan bahwa auditor
yang merasa lelah dalam pekerjaannya ketika bangun pagl hal tersebut
dirasakan sehingga untuk menghadapi pekerjaan audit pada han iu
sangat berat untuk dilakukan. Demikian pula jika pekerjaan terseoul
sangat menegangkan yang membuat munculnya siress berlebihan. Hal ini
tidak berdampak pada komitmen organisasi, misalnya karena beralnya
pekerjaan auditor, tetap mau menerima tugas sebagai auditor dikarenakan
para auditor yang rata-rata yang bekerja di Inspektorat kabupatenkoia
telah memiliki usia di atas 35 tahn;ln telah menemukan nilai-nilai yang
cama dengan nilai-nilai instansifperusahaan disisi lain instansl juga
memberi peluang terbaik dalam meningkatkan kinerja auditor sehingga
para auditor tetap akan membanggakan pekesjaannya kepada orang lain
serta adanya rasa bangga pada karyawan apabila telah menjadi pagawai
negerd sipll  dilingkungan inspektorat yang pada akhirmya akan

menghabiskan sisa karirnya di instansi tersebut.
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% l::é?;aha" emosional berpengaruh negatif terhadap kepuasan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kelelahan emosional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa anggota tm audit yang mengalami kelelahan
emosional dalam melaksanakan pekerjaannya menyebabkan anggota tim
audit tidak puas terhadap pekerjaan yang dihasilkannya. Temuan ini
sesuai dengan Barmes (1980) yang mengatakan ada beberapa faktor yang
mempengaruhi fingkat kelelahan antara lain jam kerja, periode Istiarahat,
kondisi fisik lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap kenyamanan
fisik, sikap dan mental tenaga kerja sejauh mungkin dikurangi atau
dihilangkan agar tercipta kondisi kerja yang menyenangkan. Kondisl kerja
yang menyenangkan membuat auditor puas dalam bekerja. Chermiss
(1980) juga mendefinisikan kelelahan emosional sebagai tindakan
penarikan dif secara psikologis sebagai respon terhadap stres yang
barlebihan atau ketidakpuasan dalam pekerjaan.

Senelifian inl didukung oleh hasil penelitian Zagladi (2005) keielahan
emosional sangat kuat pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dan kinerja.
Kekuatan pengaruh tersebut yang kemudian menimbulkan komitmen
terhadap organisasi pekerja menjadi  kuat. Individu memandang
pekerjaanya sebagal sesuaiu yang mulia dan berharga pada awalnya,
juga antusiasme tinggi dalam bekerja, tetapi akibat ketidakpuasan yang
menghasilkan stres yang berlebihan mempengaruhi langsung terhadap

perubahan motivasi, menurUnnya antusiasme dan berkurangnya
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ketertarikan lerhadap pekerjaan. Menark dii dari pekerjaan, seperti
menghindar dari klien yang seharusnya ditangani, sikap menyalahkan
klien, maupun menurunnya sikap positif terhadap klien merupakan salah
satu gambaran perubahan tingkah laku dan sikap.

Dampak dari kelelahan emosional antara lain angka kehadiran kerja
yang rendah, terjadinya pergantian kerja, sering beristirahat pada jam
kerja. Saat pulang ke rumah sering terjadi percekcokan dalam keluarga.
Pekerja mengalami insomnia, dan mudah mengalami psikomatik. Dengan
demikian, pekerja yang mengalami kelelahan emosional menghabiskan
waktu serta biaya yang tinggi baik institusi maupun individu itu sendiri,

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa auditor
yang merasa tertekan dengan pekerjaan audit membuat auditor tidak puas
dalam bekerja, hal tersebut disebabkan auditor tidak mendapat
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan/potensi pada setiap
penugasan audit dan kurang mendapatkan peran dalam tim audit,
sehingga auditor merasa pekerjaan auditor merupakan pekerjaan yang
tidak menyenangkan. Luasnya serta banyaknya item pemeriksaan yang
harus diselesaikan oleh auditor dengan waktu yang telah terjadwal
membuat auditor rentang mengalami kelelahan emosional, hal inl akan
berdampak pada pekerjaan audit yang dihasilkan sehingga auditor

merasa tidak puas dengan apa yang dikerjakannya.
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10. Komitmen organisasi berpengaruh positif kepuasan kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa komitmen auditor terhadap organisasinya membuat
auditor merasakan kepuasan dalam mengerjakan tugasnya. Temuan ini
sasuai dengan Gibson et. [Al, 1983) yang menyatakan komitmen pada
dasamya dapat dijadikan gagasan yang mendorong mofivasi seseorang
dalam beker|a yang pada akhirnya akan berdampak pada kepuasan kerja.
Selain itu, Temuan penelitian inl sesuai dan sependapat dengan penelitian
Suwandi dan Nur Indriantoro (1989) yang menyatakan bahwa komitmean
organisasi berhubungan positif dengan kepuasan kerja

Trisnaningsih (2004) mengutarskan bahwa motivasi adalah suatu
konsep yang kita gunakan Jika kita menguraikan kekuatan-kekuatan yang
bekerja terhadap atau di dalam dirl individu untuk memulai dan
mengarahkan perilaku. Motivasi juga dapat diartikan sebagai dorongan
yang timbul pada difi seseorang secara sadar atau fidak sadar unfuk
melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu atau usaha yang dapat
menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu tergerak
melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendakinya
atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya, Meskipun bukan satu-
satunya determinan tetapi motivasi dapat dikatakan sebagai determinan
yang penting bagi prestasi seorang individu. Komitmen profesional akan

mengarahkan pada motivasi kerja secara profesional juga. Seorang
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profesional yang secara konsisten dapat bekerja secara profesional dan
dari upayanya tersebut mendapatkan penghargaan yang sesuai, tentunya
akan mendapatkan kepuasan keria dalam dirinya. Oleh karena i,
motivasi tidak dapat dipisabkan dengan kepuasan kerja yang seringkali
merupakan harapan seseorang.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa auditor
yang bekerja keras untuk organisasi, bangga pada instansinya, dan akan
menghabiskan sisa karirnya di instansi tersebut mereka akan menerima
setiap tugas audit yang diberikan kepadanya, selalu merasa mendapat
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan/potensi pada setiap
penugasan audit. Dalam penugasan audit ketua tim selalu member
bantuan dan dukungan terutama yang berkaitan dengan teknis
pemeriksaan,

Komitmen organisasi yang finggi dinyatakan dengan kebanggaan
yang dimiliki oleh auditor, siap menerima tugas apa saja yang diberikan
dan nilai-nilai yang diperoleh auditor dar inspektoratfinstansinya
merupakan suatu motivasi untuk selalu melakukan yang terbaik bagi
institusi tempat auditor bekerja. Molivasi yang tinggl karena adanya
komitmen yang kuat terhadap organisasi membuat para auditor merasa
puas terhadap hasil pekerjaan yang dilakukan di inspektorat

11. Kelelahan  emosional  berpengaruh positif  terhadap
penyimpangan organisasi

Hasll pengujian menunjukkan bahwa kelelahan emosional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap penyimpangan organisasi. Hal
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ini menunjukkan bahwa auditor yang mengalami kelelahan emosional
dalam melaksanakan tugasnya menyebabkan auditor melakukan
penyimpangan dalam organisasi Temuan ini sesuai dengan Colbert el
al., (2004) yang menyatakan bahwa perilaku menyimpang dapat dikaitkan
dengan persepsi pekerja akan tekanan pekerjaan yang dapat
menclptakan frustasi dan perasaan terhina, dimana perasaan teriekan
dalam pekerjaan merupakan unsur terjadinya kelelahan emosional pada
pekerja. Sementara Penelitian Mulki et.al (2006) tentang pengaruh gaya
kepemimpinan dan ketepatan pekerjaan terhadap kelalahan emosican
dan penyimpangan organisasi menyimpulkan bahwa kelelahan emosional
berdampak pada penyimpangan organisasi yang dimediasi cleh kepuasan
kerja dan komitmen organisasi. Komitmen organisasi memiliki hubungan
negatif terhadap penyimpangan organisasi, hal ini ditunjukkan ocleh
pekerja dengan komitmen yang tinggi pada perilakunya dan kosisten
dengan tujuan organisasi menolak  untuk  melakukan  perilaku
penyimpangan walaupun mereka mengalami kelelahan emosional dalam
peker]aann;ra,. Demikian halnya dengan kepauasan kefja berpengaruh
negatif terhadap penyimpangan  organisasi peneliian  tersebut
menyimpulkan bahwa pekerja yang puas bekerja karena adanya
ketepatan pekerjaan yang dimiliki akan menghidari perilaku
penyimpangan di dalam organisasinya walaupun pekerja dalam kondisi

mengalami kelelahan emosional dalam pekerjaannya..
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Hasil tersebut di atas didukung cleh fakta di lapangan bahwa auditor
yang lelah dengan pekerjaan audit dikarenakan beban kerja yang terlalu
padat dan menjadi tanggunglawabnya dapat mendorong perilaku
menyimpang dari auditor tersebut seperti menyelesalkan tugas audit tidak
melalui prosedur yang telah ditatapkan, melakukan perubahan-perubahan
prosedur audit yang telah ditetapkan sebelumnya dan sering
mengabaikan perintah atasan atau norma yang berlaku.

Hasil penelitian ini didukung mendukung Teorl Conservation
Resources yang menunjukkan bahwa kelelahan emosional muncul ketika
auditor melihat kurangnya sumber daya untuk melakukan pekerjaan
mereka, Kefika auditorfkaryawan tahu kalau sumber daya tidak cukup
untuk memenuhi permintaan pekerjaan atau ketika tambahan dukungan
personil tidak meeyediakan hasil yang diinginkan kelelahan emosional
dapat muncul hal tersebut akan berdampak terjadinya penyimpangan
organisasi  berupa mengabaikan perintah  pimpinan, melakukan
pemeriksaan tidak sesuai prosudur yang telah ditetapkan dan melanggar
norma-nonma pemeriksaan yang telah ditetapkan.

12. Komitmen organisasi  berpengaruh negatif  terhadap
penyimpangan organisasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpangaruh tidak signifikan terhadap penylmpangan organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa auditor yang mempunyai  komitmen terhadap
organisasinya tetap terjadi penyimpangan dalam organisasinya. Temuan

ini tidak sesual dengan Penelitian Mulki ef al. (2008) yang menyimpulkan
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komitmen organisasi memiliki hubungan negatif terhadap penyimpangan
organisasi, hal ini ditunjukkan oleh pekerja dengan komitmen yang tinggi
pada parilakunya dan kosisten dengan tujuan organisasi menolak untuk
melakukan perilaku penyimpangan walaupun mereka mengalami
kelelahan emosional dalam pekerjaannya. Hasil peneiitian ini juga tidak
sependapat dengan Judge et al,, {2008) yang menyatakan bahwa pekerja
yang ftidak puas karena timbulnya Kkelelahan emosional  dakam
pekerjaannya akan berperilaku menyimpang terhadap organisasinya.
Sebaliknya, ketika pekeda senang dengan pekeraannya, meraka
membalasnya dengan membantu organisasi mencapai tujuannya.

Komitmen auditor terhadap pekerjasnnya merupakan dimensi
perilaku yang penting yang dapat digunakan untuk mengukur dan
mengevaluasi kekuatan auditor dalam bertahan dan melaksanakan tugas
dan kewajibannya pada saal melakukan audit, dimana dengan
mengetahui komitmen yang dimiliki organisasi dapat menentukan arah
kebijaksanaannya dengan modal sumber daya manusia yang tangguh dan
berdaya guna.

Suatu komitmen organisasional menunjukkan sualu daya dari
seseorang dalam mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian
organisasi. Jika seseorang yang bergabung dengan suatu organisasi
tentunya membawa keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman
masa lalu yang membentuk harapan kefa baginya, bersama-sama

dengan organisasinya berusaha mencapal fujuan bersama dan untuk
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bekerja sama dan berprestasi kerja dengan baik, seorang karyawan harus
mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasinya. Komitmen
organisasional dapat didefinisikan sebagal suatu keadaan di mana
seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-
tujuannya, serta bernial memelihara keanggotaan dalam oganisasi itu.
Komitmen pada organisasi yang tinggi berarti peminakan pada organisasi
yang mempekerjakannya.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakia di lapangan bahwa auditor
yang bekerja keras untuk kesuksesan organisasinya, membanggakan
organisasinya kepada orang lain, crganisasi memberi peluang terbaik
dalam meningkatkan kinerja pekerjaannya dan adanya rasa bahagia
menghabiskan karirnya diinstitusi auditor tetap membuat auditor dapat
melakukan penyimpangan organisasi dan akan selalu menyelesaikan
pekerjaan audit tidak tepat waktu. Fakta lainnya adalah auditor inspektorat
yang sudah terikat dengan aturan kepegawaian sudah mempunyai
komitemen yang jelas terhadap Instansinya tetapl penyimpangan-
penyimpangan sepert lambat menyelesaikan pekerjaan lapangan dan
penyusunan laporan tidak dapat dibindari.

13. Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap penyimpangan
organisasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap penyimpangan organisasi. Hal int
menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan auditor terhadap

instansinya akan membuat auditor menghindari perilaku penimpangan
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dalam organisasinya. Temuan ini sesuai dengan Judge et al, (2008}
yang menyatakan bahwa pekerja yang tidak puas seringkali berperilakiu
menyimpang untuk manyalurkan rasa frustasi mereka. Sebaliknya, ketika
pekerja senang dengan pekerjaannya, mereka membalasnya dengan
membantu organisasi mencapai tujuannya, Temuan penelitian ini juga
sependapat dengan penelitian Mulki et al. (2008) tentang pengaruh gaya
kepemimpinan dan ketepatan pekerjaan terhadap kelelahan emasioan
dan penyimpangan organisasi menyimpulkan bahwa kelelahan emosional
berdampak pada penyimpangan crganisasi yang dimediasi oleh kepuasan
kerja dan komitmen organisasi. Kepauasan kerja berpengaruh negalif
terhadap penyimpangan organisasi. penelitian tersebut renyimputkan
bahwa pekerja yang puas bekerja karena adanya ketepatan pekernaan
yang dimiliki akan menghidarl perilaky penyimpangan di dalam
organisasinya walaupun pekerja dalam kondisi mengalami kelelahan
emosional dalam pekerjaannya..

Kepuasan kerja seseorang targantung karakteristik individu dan
situasi pekerjaan. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda sesuai dengan sistem nilal yang berlaku pada dirinya. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan kepentingan dan
harapan Individu tersebut maka semakin tinggl tingkat kepuasan yang
dirasakannya dan sebaliknya. Ukuran kepuasan kerja sangat didasarkan

atas kenyataan yang dihadapi dan diterima sebagai kompensasi usaha
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keseimbangan (equity) antara yang diharapkan dan kenyatzan.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa auditor
yang merasa bahwa tugas audit adalah pekerjaan yang sering auditor
lakukan dan pekerjaan yang menyenangkan serta penghasilan yang
diterima dari penugasan audit sudah memenuhi kebutuhan auditor
menyebabkan auditor tersebut tidak akan mefakukan dan menghidari
penyimpangan organisasi berupa: dalam bekerja akan mematuhi aturan
dan norma yang beraku dan melakukan tugas audit melalui prosedur
yang telah ditetapkan sebelumnya.

Pada umumnya auditor inspektorat yang telah memiliki pengalaman
audit sudah terbiasa dengan pekeraan pemeriksasan dan mensrima
reward dari pekerjaan tersebut mengindikasikan bahwa auditor tersebut
merasa puas dengan pekerjaannya. Kepuasaan yang dimiliki oleh auditor
tersebut akan berimpiikasi pada pekerjaan yang dilakukan salaly
bardasarkan aturan yang telah ditetapkan dan norma yang berlaku.serta
menyelesaikan tugas audit sesual prosudur yang telah ditetapkan
sebelumnya

14. Penyimpangan organisasi berpengaruh negatif terhadap kualitas
audit

Hasll pengujian menunjukkan bahwa penyimpangan organisasi
berpengarun positif dan signifikan terhadap kualitas audit, dengan
demikian hipotesis yang diajukan ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa

penyimpangan yang terjadi dalam organisasi tidak menyebabkan kualitas
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audit menjadi menurun. Temuan ini sesual dengan penelitian yang

dilakukan oleh Lightner (1983), menemukan bahwa sejumlah akuntan
secara signifikan menerima dan melakukan under-reporting time. Under-
reporting fime adalah melaporkan waktu yang dibutuhkan untuk audit lebih
pendek daripada waktu yang sesungguhnya. Perilaku ini terjadi karena
auditor tidak melaporkan dan tidak membebankan seluruh wakiu yang
digunakan untuk melakukan tugas audit tertentu. Tindakan ini dilakukan
auditor dengan cara mengerjakan program audit dengan menggunakan
waktu personal, dan tidak melaporkan wakiu lembur yang digunakan
dalam pengerjakan program audit. Penyimpangan tersebut menurut
Ligtner tidak menyebakan kualitas audit menjadi menurun karena auditor
sudah sering dan mengetahui system akuntansi klien yang diaudit.
Selanjutnya, Robinson dan  Bennett (1985) mendefinisikan
penyimpangan tempat kerja sebagal kurangnya pemenuhan akan norma
organisasi dan ekspekiasinya. Perilaku menyimpang dapat dikaitkan
dengan persepsi pekerja akan ftekanan pekerjaan yang dapal
menciptakan frustasi dan perasaan terhina Colbert et al., (2004). Bennett
dan Robinson (2000} meneliti dua jenls penyimpangan tempat kerja: {1)
penyimpangan interpersonal langsung terhadap pekerja lain dan (2)
penyimpangan organisasi yang terfadi di tempat kerja. Penyimpangan
interpersonal dapat berbentuk perilaku langsung terhadap rekan kera
yang mengandung kekerasan, penghinaan, kegiatan fisikal lainnya

Robinson dan Bennett, (1985). Penyimpangan perilaku terhadap
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organisasi diwujudkan dalam bentuk ketidak setujuan, tidak menjalankan
norma organisasi, atau melanggar kebijakan organisasi.

Dalam melaksanakan tugasnya, auditor harus mengikuti standar
audit yang terdiri dari standar umum, standar pekerjaan lapangan dan
standar pelaporan serta kode etk akuntan. Dalam kenyataan di lapangan,
auditor banyak melakukan penyimpangan-penyimpangan terhadap
standar audit dan kode etik. Perilaku ini diperkirakan sebagai akibat dari
karakteristik personal yang kurang bagus yang dimiliki seorang auditor,
Dampak negatif dari perilaku ini adalah terpengaruhnya kualitas audit
secara negatif darl segi akurasi dan reliabilitas. Pelanggaran yang
dilakukan auditor dalam audit dapat dikategorikan sebagai sebuah
Penyimpangan organisasi.

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakia di lapangan bahwa apabila
auditor datang dan pulang kantor tidak tepat wakiy, bekerja tidak
sebagaimana mestinya, memperiambat  atau mempercapat,
menyelesaikan ftugas audit, menyelesaikan pekerjaan audit sesuai
prosudur yang telah ditetapkan sebelumnya dan fidak mematuhi perintah
atasan serta norma-norma Yyang berlaku auditor tetap menghasiikan
laporan audit yang diselesaikan selalu didukung dengan bukti yang akurat,
laporan audit tepat waktu dan pekerjaan audit yang dibuat sesuai dengan
standar/aturan yang telah ditetapkan sehingga laporan audit yang dibuat
tidak dipermasalahkan/komplien oleh Klien. Fakta tersebut dikarenakan

tugas audit yang dilakukan oleh auditor inspektorat dari wakiu ke wakiu
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sefiap periode tidak mengalami banyak perubahan sehingga auditor yang
melakukan pemeriksaan tanpa mengikuti prosudur yang telah ditetapkan
secara penuh tetap akan menghasilkan laporan sudit yang baik hal ini

dikarenakan oleh sifat pekerjaan yang dihadapi sifatnya rutinuitas

S
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis serta pengujian hipotesis yang dilakukan

sebagaimana telah dijelaskan pada bab sebelumnya, maka dar

keseluruhan penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:

1.

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap seif efficacy, hal ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik akan membuat
salf efficacy atau kepercayaan dirl auditor semakin tinggi. Gaya
kepemimpinan yang dilakukan dengan cara kefua tim yang sefalu
memberi saran-saran kepada anggota tim audit untuk menyelesaikan
tugas audit, menjadwatkan pekerjaan yang harus dikerjakan, membert
perhatian untuk kemajuan pekerjaan dan menjelaskan cara
penyelesaian tugas audit yang harus dilakukan oleh anggota tim audit
secara langsung dapat menimbulkan motivasi dan meningkatkan
keyakinan diri yang tinggi anggota tim audit untuk melaksanakan
pekerjaan yang terkadang sulit bagi auditor.

Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kelelahan emosional
auditor, hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik
lidak membuat kelelahan emosional menurun, Gaya kepemimpinan
yang dilakukan dengan senantiasa memutuskan apa dan bagaimana

tugas yang harus dikerjakan, memberikan infomasi yang diperiukan
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untuk pekerjaan yang dihadapinya, selalu memberi perhatian untuk
kemajuan pekerjaan dan memberi perhatian serta kepedulian
terhadap kesejahteraan anggota tim audit tidak dapat menurunkan
kelelahan emosional anggota tim audit dalam menghadapi tugas audit
yang harus dikerjakan sefiap hari, Hal Ini disebabkan oleh kuantitas
dan frekuensl audit dari sejumiah SKPD yang akan diaudit begitu
banyak ditambah sebagian dari anggota tim auditor yang rempunyal
sikap mengharapkan hasil pekerjaannya harus sempurna/perfect
membuat anggota tim audit lelah dengan pekerjaannya sebagai
auditor yang menjadi tanggung jawabnya.

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
auditor, hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik
membuat auditor semakin puas dalam bekerja. Gaya kepemimpian
yang diterapkan dengan selalu memberi saran kepada anggota tim
audit dalam menyelesaikan tugas auditnya, menjadwalkan pekerjaan
pekerjaan yang harus dikerjakan, membantu anggota tim audit untuk
membuat tugasnya lebih mudah dikerjakan dan mengatasi masalah
yang dihadapi anggota fim audit sampai selesai pelaksanaan tugas
audit membuat anggota tim audit merasa termotivasi dalam bekerja
sehingga anggota tim merasa puas dengan pekerjaan yang
dihasilkannya.

Gaya kepemimpinan berpengarun  positif lterhadap komitmen

proanisasi, hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik
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akan membuat komitmen auditor pada organisasinya semakin kuat.
Gaya kepemimpinan yang dilakukan dengan memastikan bahwa
peran ketua tim dalam kelompok dipahami oleh anggeta tim, meminta
anggota tim audit mematuhi regulasi dan aturan standar yang beriaku,
memperiakukan semua anggota tim audit setara dengan dinnya seria
memberikan perhatian untuk kemajuan pekerfaan anggota tim
membuat anggota tim audit mempunyai komitmen terhadap
organisasinya. Hal tersebut diwujudkan dengan anggota tim audit
bekerja lebih keras daripada yang diharapkan agar organisas! dapat
sukses, organisasi memberi peluang terbaik dalam meningkatkan
pekerjaan auditor, memberikan perhatian untuk kemajuan pekerjaan
anggota tim audit membuat tim audit merasa bahagia dalam bekerja
sehingga anggota tim audit berjan]l akan menghabiskan sisa kariemya
di organisasi tersebut.
Seff-officacy berpengaruh negatif terhadap keielahan emosional, hal
ini menunjukkan bahwa self efficacy yang dimlitki auditor dapal
menurunkan kelelahan emosicnal auditor. Keyakinan diri auditor yang
dapat menyelesaikan sefiap pekerjaan audit ditugaskan, dapat
menjalankan tugas audit tersebut dengan baik jika ditunjang dengan
fasilitas yang lengkap membuat tim audit tidak mengalami kelelahan
dalam menyelesaikan pekerjaannya. Hal tersebut dapat dilinat dari
anggota tim audit tidak perlu mengarahkan seluruh kemampuan dan

tenaga untuk menyelesaikan peketjaannya. Keyakinan diri yang tingal

211

e —— e e

= s m e —




dimiliki oleh m audit karena kemampuan dan pengatamannya
menyebabkan serumit dan sebanyak apapun pekerjaan audit yang
dihadapi dapat diselesaikan dengan baik tampa menimbulkan rasa
lelah dalarm mengerjakan fugas audit tersebut.

Seif-efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, hal ini
menunjukkan bahwa self efficacy yang dimiliki auditor dapat membuat
auditor puas dalam bekerja. Keyakinan diri anggota tim audit dapat
memanage hal-hal yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas audit
membuat tim audit merasa bahwa tugas audit adalah pekerjaan yang
menyenangkan dan sering dilakukan serta mendapat penghasilan
yang sesuai disetiap penupasan audit. Self aﬂ'i::éy yang dimifiki
anggota tim audit unfuk menyelesaikan tugas audit dengan baik
diperoleh dari pendidikan, pengalaman dan dukungan dalam Hm
sehingoga menghasilkan pekerjaan yang sesual dengan prosudur dan
aturan yang berlaku yang pada akhirmya member kepuasan terhadap
tim audit.

Self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, hal ind
menunjukkan bahwa sell efficacy yang dimiliki auditor dapat membuat
auditor komitmen terhadap organisasinya. Keyakinan diri anggot im
audit yang diwujudkan dengan menyukai pekerjaannya sebagai
auditor dan dapat menyelesaikan sefiap tugas audit dengan baik jika

ada fasilitas yang lengkap membuat anggota tim audit bekeria lebih
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dimiliki oleh tm audit karena kemampuan dan pengalamannya
menyebabkan serumit dan sebanyak apapun pekerjaan audit yang
dihadapi dapat diselesaikan dengan balk tampa menimbulkan rasa
lelah dalam mengerjakan tugas audit tersebut.

Self-efficacy berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, hai ini
menunjukkan bahwa self efficacy yang dimiliki auditor dapat membuat
auditor puas dalam bekerja. Keyakinan diri anggota fim audit dapat
memanage hal-hal yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas audit
membuat im audit merasa bahwa tugas audit adalah pekerjaan yang
menyenangkan dan sering dilakukan serta mendapat penghasilan
yang sesuai disetiap penugasan audit. Self mﬁcéy yang dimifiki
anggota tim audit untuk menyelesaikan tugas audit dengan baik
diperoleh dari pendidikan, pengalaman dan dukungan dalam tim
sehingga menghasilkan pekerjaan yang sesual dengan prosudur dan
aturan yang berlaku yang pada akhirmya memban kepuasan terhadap
tim audit.

Seif-efficacy barpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, hal ini
menunjukkan bahwa self efficacy yang dimiliki auditor dapat membuat
auditor komitmen terhadap prganisasinya, Keyakinan dirfi anggot tim
audit yang diwujudkan dengan menyukai pekerjaannya sebagai
auditor dan dapat menyelesaikan setiap tugas audit dengan baik jika

ada fasilitas yang lengkap membuat anggota tim audit bekerja lebin
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keras dan yang diharapkan oleh instansi serta akan menerima tugas
apa saja agar tetap dapat bekerja di instansl/organisasi tersebut.
Kelelahan emosional fidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi, hal ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional auditor
membuat auditor tetap komitman terhadap organisasinya. Temuan ini
didasarkan pada ketika auditor bangun pagi untuk memulai
pekerjasnnya merasa lelah dalam menghadapi pekerjaannya pada
hari itu dan ditambah dengan adanya perasaan tertekan dalam
mengerjakan pekerjaan audit tdak berdampak pada komitmen
anggota tim audit menurun, Hal tersebut dikarenakan anggola tim
audit tetap akan menerima tugas sebagai auditor sebab para tim audit
yang bekerja di inspektorat kabupaten/kota telah menemukan nilai-
nilai yang sama dengan nilai-nilai di instansl atau perusahaan dan
disisi lain instansl juga member peluang terbalk kepada anggeta tim
audit dalam meningkatkan kinerjanya sehingga para anggota tim audt
tetap akan memhanggaha.n' instansi tempat anggota tim audit bekerja
kepada orang lain serta adanya rasa bangga pada karyawan apabila
telah menjadi pegawal negeri sipil di lingkungan inspektorat yang
pada akhimya akan menghabiskan sisa kariemya di instansi tersebut.
Kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.
Hal inl menunjukkan bahwa auditor yang mengalami kelelahan
emosional dalam melaksanakan pekerjaannya membuat auditor tidak

puas terhadap pekerjaan yang dihasilkannya. Hasil pengujian ni
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didasarkan pada auditor yang merasa tertekan dengan pekerjaan
audit dan bekerja berbelebihan pada pekerjaannya membuat anggota
tirm audit merasa tidak puas dalam melaksanakan pekerjaannya, hal
tersebut disebabkan anggota tim audit tidak mendapat kesempatan
untuk mengembangkan kemampuan dan potensi pada setiap
penugasan audit dan tidak mendapat peran dalam tim audit sehingga
anggota tim audit merasa pekerjaan audit merupakan pekerjaan yang
tidak menyenangkan..

10, Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kera,
hal ini menunjukkan bahwa komitmen auditor pada organisasinya
membuat auditor puas dalam bekerja. Temuan ini didasarkan bahwa
auditor yang bekerja keras unfuk organisasinya, bangga pada
organmisasinya dan skan menghabiskan sisa kariemya di organisasi
tersebut serta menerima setiap tugas audit yang diberikan kepadanya
membuat anggota tim audit selalu mendapat kesempatan untuk
mengembangkan kemampuan dan potensi pada setiap penugasan
audit dan selalu memberikan bantuan sena dukungan yang berkaitan
dengan teknis pemerksaan membuat tim audit merasa puas dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

11. Kelelahan emosional berpengaruh positif terhadap penyimpangan
organizasi, hal ini menurnjukikan bahwa kelelahan emosional auditor
dapat membuat terjadinya penyimpangan organisasi. . Temuan ini

didasarkan bahwa anggola tim audit yang lelah dengan pekerjaan
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12.

audit karena beban kerja yang terialu padat membuat anggota tim
audit berprilaku menyimpang seperti menyelesaikan tugas audit tidak
melalul prosudur yang telah ditetapkan, melakukan perubahan-
perubahan prosudur audit yang telah ditetapkan sebelumnya dan
sering mengabaikan perintah atasan atau norma yang berlaku, Ketika
anggota tim audit mengetahul bahwa sumber daya tidak cukup untuk
memenuhi permintaan pekerjaan atau ketika tambahan dukungan
personil tidak menyediakan hasil yang diinginkan kelelahab emosional
dapat muncul dan akan berdampak pada terfjadinya penyimpangan
dalam organisasi berupa mengabaikan perintah pimpinan, melakukan
pemeriksaan ftidak sesuai prosudur yang telah ditetapkan dan
melanggar norma-norma pemeriksaan yang telah ditetapkan.

Komitmen organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap terhadap
penyimpangan organisasi, hal ini menunjukkan bahwa komilmen
auditor terhadap organisasinya tetap terjadi penyimpangan dalam
organisasi. Temuan ini sesyai dengan fakta di lapangan bahwa
auditor yang bekerja keras untuk kesuksesan organisasinya,
membanggakan organisasinya kepada orang lain, organisasi memberi
peluang terbaik dalam meningkatkan kinerjanya dan adanya rasa
bahagia anggota tim audit menghabiskan kariermya di lingkungan
kerjanya akan fidak memberi pengaruh terhadap teradinya
penyimpangan dalam melakukan pekerjaan audit seperti tidak
menyelesaikan pekerjzan audit dengan tepat waktu dan
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13.

14.

menyelesaikan tugas audit tidak melalui prosudur yang telah
ditetapkan.
Kepuasan kerja berpengaruh negatif ferhadap penyimpangan
organisasi, hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja auditor yang
tinggi dapat menyebabkan penyimpangan dalam organisasi menjadi
berkurang atau menurun. Temuan ini didasarkan pada fakta di
lapangan bahwa auditor yang merasa bahwa tugas audit adalah
pekerjaan yang menyenangkan menyebabkan anggota fim audit
dalam bekerja selalu mematuhi aturan dan norma yang berlaku dan
mengerjakan tugas audit sesuai prosudur yang telah ditetapkan,
Penyimpangan organisasi berpengaruh positif terhadap kualitas audit,
hal ini menunjukkan bahwa penyimpangan yang terjadi pada
organisasi dapat mempengaruhi kualitas audit. Temuan ini didasarkan
bahwa apabila anggota tim audit datang dan pulang kantor tidak tepat
waktu, bekerja tidak sebagaimana mestinya, menyeiesaikan tugas
audit tidak sesuai prosudur yang telah ditetapkan dan tidak mematuhi
perintah atasan serta nomma-norma yang beraku tim audit tetap
menghasilkan laporan audit yang diselesaikan didukung dengan bukti
yang akurat, fepal waktu dan pekerjaan audit yang dibuat sesual
dengan standar yang selah ditetapkan. Laporan audit yang dihasilkan
pleh tim audit inspektorat kabupaten/kota selama ini jarang

dip-errnasalahkan oleh pihak yang membutuhkannya.
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B. Saran

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan yang telah dipaparkan di

atas, maka saran yang dapat diberikan antara fain:

1.

Auditor inspektorat masin memeriukan pelatihan yang terkait dengan
manajemen kepemimpinan agar auditor yang bertindak seiaku ketua
tim dalam penugasan audit dapat lebih efektif memimpin anggota
timnya untuk dapat menyelesaikan penugasan audit di lapanngan,
Kepercayaan diri (self efficacy) auditor inspektorat terhadap tugas
penugasan audit perdu dilingkatkan dengan banyak mengikuti
pelatinan yang terkait dengan tugas sebagal auditor diantaranya |
pendidikan dan latihan review laporan keuangan daerah, pendidikan
dan latihan pengadaan barang dan jasa dan pelstihan standar
akuntansi pemerintahan.

Untuk menghindari kelelahan emosional yang diakibatkan karena
padatnya penugasan audit di inspektorat maka auditor inspektorat
perlu memahami regulasi dan kode efik audit, komunikasi audi,
penguasan teknologi dan perpajakan serta psykologl audit.
Penylmpangan organisasi yang terkait dengan penugasan audit oleh
auditor inspektorat dapal dieliminasi dengan cara ; ketua tim audit
berkontribusi besar dalam penyusunan program keja dan sering
memberi saran serta solusi yang terkait dengan penugasan audil.
Kualitas audit inspektorat masin periu ditingkatkan dengan cara

program ‘pemeriksaan diiaksanakan dengan tepal seperli | dalam
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pelaksanan pemerksaa di lapangan pertemuan dengan kien perlu
dilakukan sebelum pelaksanaan pemeriksaan untuk menugumpulkan
informasi, pada saal pemeriksaan untuk konfirmasi temuan-temian

dan setelah selesainya pemeriksaan untuk merampunkan semua

bukti-bukti hasll pemernksaan.

C. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap self

efficacy kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan

penylimpangan orgarisasi serta dampaknya terhadap kualitas audit di

Inspektorat kabupaten/kota di Provins! Sulawesi Selatan.

Hasil pengujian penelitian telah dipaparkan pada bagian bab
sebelumnya, namun penelii menyadari masih ada beberapa keterbatasan
yang dapat mengganggu keakuratan pengujlan yang dihasilkan :

1. Awuditor Inspektorat kabupaten/kota yang terpilih dalam pengujian
penelitian hanya inspekioral yang audilormya mengirim kembali
kulsioner yang dikirimkan oleh peneliti, sehingga masih ada auditor
kabupaten/kola yang tidak terwakili dalam pengujian penelitian ini.

2. Auditor yang terpilin menjadi respoden berasal dari latar pendidikan
yang berbeda dan pengetahuan serla pengalaman audit agak
I:;ara-gam, sehingga respoden cenderung memberikan penilaian
sasual dengan pengalaman yang dimiliki terhadap variabel yang
diteliti, hal ini membuat peneli khuatir terjadinya salah persepsi

khususnya penilaian terhadap variabel kualitas audit.
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3. Kuisioner yang digunakan dalam penelitian inl tentu sangat rentang
dengan bias, walaupun peneliti melakukan cross chek terhadap
jawaban respoden tetapi tentu kekhawatiran terhadap hasil yang bias
tidak dapat dihindari.

4. Penelitian ini hanya melinat dan menguji pengaruh langsung antar
variabel independen dengan variabel dependen yang masih periu
dibuktikan dengan pengujian secara tidak langsung antara variabel
independen dengan variabel dependen yang disebabkan cleh variabel

intervening.
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dirinya
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Ketva tim selaly
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anggota tim audit
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dilakukan cleh anggota tim audit

14

Ketua tim selalu menunjukkan
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Saya dapat menyelesaikan tug
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Lampiran 2 "'.I'aliditasﬂeah'lllta:.

Correlations
Correlations
%111 Pearson Correlation e ?Eifli-.
Sig. [2- ;
hlg [2-tailed) 000
X1.1.2 Pearson Comealation gg;“
Sig. (2-talled) e
M ]
232
¥1.1.3 Pearson Correlation 3
Elg I;?-tari'ed;l 000
N 232
X1.1.4 Pearson Comelation 744
Sig. {2-13iled) 000
N 232
K115  Pearson Correlation T
Sig. (2-tailed) 000
N 232
X1.18 Pearson Comelaton TB8™
Sig. (2-tailed) 0oa
M 232
X147  Pearson Correlation o
Sig. (2-tailed) 000
N 232
X1.1.8 Pearson Correlation T42™
Sig. (2-talbed) 000
W 232
**. Caorrelation is significant at the 0.07 leved
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
M 5%
Cases Valid ﬂ'iﬂ mu.g
Excluded® ;
Total 232 1000

3. Listwise deletion based on &l

variabies in the procedure.




Rellability Statistics

Cronbach's =
| Alpha | Nof Hems
BT 8 |
Correlations
Correlations
X121 Pearson Correlation _‘E———Eu g&'*
Sig. (2-tailed) 000
3 .
232
K122 Pearson Comelation T
E-m- {E-Iﬂl'ﬂ!dil ng
N 237
X123 Pearson Correlation 708"
Sig. {2-ailed) 000
M 232
¥1.24 Pearson Corelation 593
Sig. {2-taded) 000
M o 232
X125 Pearson Comelation T TE™Y
Slg. (2-1ailed) 000
] 232
X126 Pearson Correlation T 387
Sig. (2-tailed) 000
N 232
X127 Pearson Comalation T2
Sig. (2-tailed) A
N 232
%128 Pearson Comelation J21
Sig. (2-tailed) 000
N 232
| X128 Pearson Correlation 731
Sig. (2-taiied) o
M e

S Comeialion it significant at the 0.01 level



e e s

Reliability

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
— N ]
Cases  \alid 237 ?‘m
Excludece 0 '?,
Total 232 100.0
4 Listwize deletion based on all
variables in the precedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
857 5
Correlations
Caorrelations
3 Self Efficacy |
[®21  Pearson Comelabon 508
Sig. {2-ailed) 00
N 232 |
¥23  Pearson Comrelation EAE
Sig, (2-tailed) £
u 232
X2.3  Pearson Correlation e
Sig. (2-talled) i
N mﬂ
X24  Pearson Comelation o5
Sig. {2-talled) e
N =
X25 Pearson Comelation 000
Sig, (2-talled) a2
H Iﬁﬁar!
Y26 Pearson Comelation 000
Sig. (2-tailed) ‘232
___.H-__-_.________,_'_-_-_.E?
¥2.7  Pearson Corretation ﬂﬂﬂ
. Sig. (2-ailed) 232
N e 001 level

*_ Coretation is sigrificant



Reliability

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
I U
Cases  vald 232 100,0
Excludedn 4] ]
Total 232 100, 0

8. Listwise deletion based on all
variables in the procedurs,

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of Hems
BT 7

Correlations




':ﬂ'l'!'l!laﬂnn‘

Keletahan
(%31 Pearson {:mﬁﬁan—-—g_nﬂi_ﬂ_ﬂi;_l_“
Sig. (2-tailed) s
N 000
X32  Peaison Conelation | o
Sig. (2-tailed) :
N J000
*33  Pearson Comelation :£
Slg. (2-tailed) iy
M '231
%34 Pearson Correlation Eage
Sig. (2-tailed) it
N i 232
X35  Pearson Comelation E00-
Sig. (2-tailed) Don
N 232
X368  Pearson Correlation 335
Sig. (2-tailed) 000
L 233
X37  Pearson Correlation 514
Sig. (2-taied) 000
M 232
X368  Pearson Comrelation BT3
Sig. (2-taied) 000
M x32
¥28 Pearson Comelation Bie
Sig. (2-tailed) 000
N 232

. Comelation is significant at the 0.01 leve!

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Proceasing Summary

%
N . I
i
Cases \Valid 233 100 ;
Excluded® .
Tatal 233 100.0

: all
3. Listwise deletion based &0
variables in the procedure.




Rellabillty Statistics

Cronbach's
Alpha M of hems
T 0
Correlations
(Y11  FPearson Conaiaion KMI!”EEEH
Sig. (2-tailed) ﬂm
¢ 332
Ye2 Pearson GUW'EL'BIII:H‘I IEEF
Sig. (2-tailed) 000
N 232
Y13  Pearson Comelation 53
Sig. (2-ailed) 000
N 232
¥14  Pearson Cormelation BT
Sig. (2-tailed) 000
__N 232
Y15  Pearson Corretation JBOG*
K 232_
1.6  Pearson Correlation 07
Sig. (2-talled) 000
M 232
Y17  Pearson Cosrelation 7257
Sig. (2-talled) 000
N 232
" Conelation is significant at the 0.01 level
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N i
a
Cases  Vaid o
Exciuded® :
1000
Tatal 232

a. Listwise delation hﬁﬂﬂﬂ':: all
variables in the g




Cronbach's
| Alpha | Nof ems
] ¥
Correlations
Comelations
H'Enuaﬁan—|
Sig. (2-tailed) 000
- 232
Y22  Pearson Corelation T
Sig. (2-talled) 000
N 232
Y23  Pearson Comelation Ean
Siﬂ. (2-ta3iled) ,0oo
N 232
Y24  Pearson Correlation RE3
Sig. (2-tailed) 000
N 232
Y25  Pearson Correlation J41%
Sig, (2-tailed) 000
M 232
Yi6  Pearson Correlalion T35
Sig. (2-talled) 000
[ 232
Y27  Pearson Comelation B
Sig. (2-tailed) 000
M 232
Y28  Pearson Comslation G647
Sig. (2-tailed) P
N 252

Reliability

Scale: ALL VARI

= Goreiation is significant at the 0.01 level

ABLES

Case Processaing Summiary

]
Cases  wabd FEY.
Exciuded® 1]
Total 232 “
i iy paged on 3
a. Listwisae deletion =

variables in the P




Rellability Statistics

Cronbach's
HAloha N of items
824 A

Correlations
Comrelations
Yo Fearson Correlation nﬂr%ﬁ;:
Slg. (2-tailed) 000
N ;
|
Y32  Pearson Correlation .Eﬁi:
ﬁig. [ 2-tailed) 000
232
Yia Pearson Correlation 5E3*
Sig. (2-tailed) 000
o = 232
¥d4  Pearson Corelation 705
Sig. (2-teiled) 000
M 232
¥i5  Pearson Comelation 13
Sig. (2-tailed) 000
M 232
Y356 Pearson Comelation 228"
Sig. (2-tailed) 000
| N 232
Y37  Pearson Correlation B85
Sig. (2-tailed) 000
N 232 |
Y38  Pearson Comelation BEET
Sig. (2-tabied) 000
M 232
¥i8 Pearson Comelation 6387
Sig. (2-tailed) 00
N 232
(Y310 Pearson Comelation ﬁ;
Sig. (2-tailed) '232
M
= Comeiaton s significant at the 0.01 level
Reliability

Scale: ALL VARI

ABLES




Case Processing Summary

Cases  Valad N 5 %
Excludeds 5 1m.§
Total [ 212 1IJI.'}I:D

varshles in Fa procedurs,

Reliabllity Stetistics
Cronbach's
ha M of Hems
L8005 i0

Correlations




Cﬁrmh_thm

Sig. (2-tailed) S
] 000
¥42 PeasonC . 232
) armetation _-_?‘ﬁ::
Sig. (2-tail :
M'ﬂ (2-tailed) 0
Y43 Pearson Commelation ﬁ-—.
Sig. (2-tziled) 'ﬂuu
o IEEIE
Y44  Pearson Carretalion 50
Sig. (2-tailed) 000
i 232
¥45  Pesrson Comelation 53
E‘l"lﬂ. E'ﬁil&ﬂ} 000
. 232
Y48  Pearson Correlation To7
Sig. (2-taited) 000
N : 232
¥4.7  Pearson Comrelation 726
Sig. (2-lailed) 000
M 232
Y48  Pearson Comelation 530
Sig. (2-taded) 000
M 232
Y48  Pearson Comelaton o 14"
Sig. (2-tabed) ;000
M 232
¥4,10 Pearson Cormelation 515
Sig. (2-tailed) 000
N 232

* Comelation is significant at the 0.01 level

Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N % ~
Cases wvald 233 1m:n
E:;Td# gaz | 1O

variables in the

i jon based on all
a. Listwise delet! o

Rellabllity Statistics

Cronbach's

M of Rems
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Pddkn

T B 2 F'“"-‘*;t Valid Parcan cq;m::a
51 188 35:; oy 34
52 24 10,3 s i
o 1 Iq 103 an 1
SMU 1 4 2 99,6
Total 232 100,0 1:;|-|:|:: -
LFrtlt_I{er:ll
Cumidative
Freguen Percent | Valid Percent Pereent
Vad  BARRU 20 8.8 B,6 8.8
BONE & 26 28 11,2
GOWA 25 10,8 10,8 220
MAKASSAR 28 12,1 12,1 34,1
MAROS 17 7.3 73 41,4
PANGKEP 19 82 82 486
PARE PAR 12 52 532 54,7
PINRANG 14 6.0 8.0 G0.8
SIDRAP 11 47 2id e
Sinja 1 A A Be.9
SINJAI 27 1.8 e £he
SULSEL 14 6.0 Lo i
TAKALAR 1 4 o i
TORAJA 18 a3 o 192.2
WAJO 18 i o5 o
iy 239 10,0 1000




F“"mhman
Freaue [
Vaid 1 =Sney | Percent | valig pargen | Comuetive
23 5.9 : Percapt
11 2 IE 1,3 11,2
12 7 5 5 A 121
13 3 1'3 3.0 15,1
14 4 e 13 16,4
18 : 7 18,1
3 113 1
17 o : 3 19,4
18 o o =04
A g 13 13 216
8 & 328
23 2 .o B 338
a7 4 17 .7 153
28 . 8 8 )
29 2 2] 5 arA
3 27 11,56 11,6 48,7
30 q ] A 431
32 2 | 8 500
a3 1 4 A 804
4 38 16,4 16,4 858
5 o0 85 BE 754
[+ 24 104 10,3 BS54
T 15 6.5 6,5 g2z
B B 3.4 3.4 a57
Total 232 1000 Lelvice
Frequencies
Etﬂ'lltlfﬂ
%1.1.3 X114 |
x1.1.1 1'”-‘-:32 5 732
) Vakd 232 i o o
Missing 0 i 12,38 4,01
M 410 '
B3N '




Statlatice

X1.1.
Vaiid ;_'32 2118 X117 X118
i 232 RF) =
Missing o 0 232
Mean o o
4,24
.00 4.07 427
Frequencies
Statistlcs
X1.2.1
-- 7T = 31-?-_532 X123 | X124 X125
Missing i} 0 ot e e
0 0 0
Mean 3,78 3,63 | 4,21 3,74 4,10
Statistics
X126 #1.2.7 %128 | X129
N Valid z3z 232 2z 332
Missing a Q a ]
Mean 389 | 382 4,19 4,03
Frequencies
Statistice
wan %2 3 %24 X2.5 *25 X2.7
. - ﬂ“ia % 55 733 FER PR FEF]
Missing o 0 £ : . - o
Mesan 3,98 334 3.76 385 i iz A
Frequencies
RTAH.=zav
[DataSetl] E:‘\olah data‘\ASRI USMAN\DATA ME
Statistica
w14 3.5
N Vaid 232 o 0 2 :
Missing 0 4 B8 1,83 187 i
1,67 -
Mean =




Statistics
. X316 X3.7
N Valid 233 '23 X35 X34
Missing s E FE7] P
Mean o
3,86 2,47 233 2 uf:
Frequencies

[Dataletl] E:\olah data\ASRI USMER'\DATA MENTAH . saw

Statistles
¥1.1 ¥1.2 ¥1,3 Yid4 |
= e P R . - ¥1.5 ¥1.6 Yi7_ |
S : : ; 2332 232 232 232
0 0 1] o
Mean
3,62 387 3,28 3,41 31.80 3,60 3,90
Frequencies
Statistics
w2 4 Yoo ¥2.3 Y24
7] Vaid 232 232 232 237
Missing 0 0 o 0
Mean 3.94 305 | 340 240
Statistics
Y26 Y28 Y27 Y28
N Valid 232 A - ﬂﬁ
i (]
Migeing o 0
- 268 188 a1 4,03
Frequencies
Statislics
Ya3 Y34 Y3.8
N vaid = o 0 0 5
Missing 2.50 184 52
212 ¥
Mean 2,00
Statistics
¥39 3.0
Ya6 ﬁ;ﬂ = :az 232 e
. n ﬂ
N Vaid 235 0 s . 2,04
Missing e 1,81 ird .
Mean 2




—

Frequencies

Etaliuliu
Y41 Y43
M Wakd 232 237 Yd'gaz r—-E..i_ 4.5
kich 232 232
IE5ENg ] y] 0 o o
Mean
o 1,94 1,94 1,94 2.03 2,15
Statistics
: Y46 Y47 Y48 Y49 Y410
N Valid 232 232 232 PR 237 |
Missing 3] o ) 0 a
Mean 200 | 208 2,41 1,80 2,47
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Lampiran 44 Evaluasi kriterig

Goodness of Fit Indices Gaya

Kepemimpinan
oodness of fit indax | Cut-off Vaine Hasil Moder
o* - Chi-square  Dineraees—— Keterangan
arapkan 188 676 < Baik
ncil (0,05:156=
86,1458)
Probability = 0.05 0.000 Marginal
CMIN/DF = 200 1.670 Baik
RMSEA < 0.08 0054 o
GFl = 0.90 0.913 Bak
AGF! = 0.90 0.862 Narginal
TLi z 0.85 0.950 Baik
CFI b = 0.95 0.958 Baik
Dimensi/lndikator | Loading | Critical | Probability | Keterangan
Variabel Factor | Ratio |(p)
Partisipatif {ugna 000 | 0,000 Signifikan
X111 0,744 4,000 | 0,000 Signifikan
Signifikan
%112 0,691 10,418 | 0,000 =
0184 | 2696 |0.007 Signifika
£ ' 0.000 Signifikan
5 (O
%14 0,706 | 10.64 |
) 11.843 0,000 E'Ig-l'ﬂﬁl'-'.-ﬂrl
X1.1.5 0,77 - e
0754 11,439 | 0,000 Sign
. : &4 | 71,600 | 0,000 Sigrifikan
}':1.1.? n" ﬂ E.Ign:lﬁk.an
0.734 11,113 (0,00 _
X1.1.8 _t_]'_g_ﬁ____‘l-n_m 0,000 Signifikan
Eupﬂrtlf _-__._'_________.5753-3—'_ D.,'Dﬂ’n' EI’QHFHHEIH
0,345 Signifikan
X121 7555 |00%
X122 iﬁ.—-—-—ﬁ'ﬁ_ 0,000 Signifikan o
X123 o =




X1.2.4
__[282 | 11,521 ) 0,00
] ¥ % ¥ =
N 555 128w om0 |
X1.2.7 0.668 Wﬁﬂ_ﬂ_‘_ﬂjgmﬂhan
X1.2.8 0818 Tign——— | Sinifikan
' 000 0,000 Signifik
I‘E-E-Q UI?EE —tm E an
Ju ' 0,000 Signifikan
Self efficacy
Goodn f
: ] 'EH'- of it index | Cut-off Value | Hasi Model* Keterangan
¥~ = Chi-square Diharapkan 23635 < Baik
kecil (0,05:10=
18,307)
Sign.Probability > 0.05 0,000 Marginal
CMIN/DF < 2.00 1,584 Baik
RMSEA < 0.08 0,065 Baik
GFI = 0.90 0,729 Marginal
AGF| = 0.90 0.699 Marginal
TLI = 0.95 0,765 Marginal
Variabel Factor | Ratio {"
(A) Signifikan
%21 o = o srg ik
MM
X223 5538|7608 |00 e
Fix 0,000 Signifikan
X2.3 0,722 Signifikan
75 5,313 0,000 Ign
X2.4 LA SR Reaies Tidak
Signifikan
. 3 0,982
X2.5 -0,002 e Tidak
X2.6 0,104 ___—Tp.000 Signifikan
s R R~y 7= !
X27 | el S




—

Kelelahan emosiona

Goodness ufm"mﬁi—_____
fn Chi-square _'—‘—DTH—-—._ﬂL Hasil Model* Keterangan
arapkan F=va
(0,05:10=
= 18,307
Sign. Probability = 0.05 a ]
CMIN/DF a0 Marginal
&80 1,584 Baik
RMSEA =T o s
AGFI = 0.80 0.699 Marginal
s = 0.85 0,765 Marginal
II_Il::FI = 0.85 0,781 Marginal
Indikator Loading | Critical | Probability | Keterangan
Variabel Factor (A) | Ratio | (p)
X3.1 0,643 9,020 | 0,000 Signifikan
3.2 0,580 8,094 | 0,000 Signifikan
X33 0,768 Fix 0,000 Signifikan
X3.4 0,704 5,900 | 0,000 Signifikan
X35 0,465 6525 | 0,000 Signifikan
Tidak
ifika
X3.6 0,032 0442 | 0658 s
X3.7 0,266  |3660 |0000 | Significan
5 5540 7843 | 0,000 Signifikan
L 7 : 7421 | 0,000 Signifikan
X39 0,520 : :
Komitmen organisasi__ g™ [Hasil Model” | Ketarangan
Soodness of fit index | Cut-off % 53635 < Baik
arapkan ;
¢ _ Chi-square i 5:10=
% kel ©.0
18,307)
sl .
I
_._.___._J




Sign Probability W

(0,000 ———— .

CMIN/DF ~Temg—— _1';_“________ Marginal |

— 54 Baik '

RMSEA <008 gt

GFl S 0ep ——— -

: = 0,729 Marginal
AGF = 0,90 0.699 Mars]
il =5 s, arginal

= 0.85 0,765 Marginal

P = 0.85 0,781 Marginal

Indikator Loading | Critical | Probability | Keteran n
Variabal Factor (A) | Ratio (p) i g4

Y11 0,382 5,566 | 0.000 Signifikan

¥1.2 0,350 4921 [0.000 Signifikan

¥1.3 0,433 6,108 | 0,000 Signifikan

Y1.4 0,497 7,1B1 0,000 Signifikan
(¥1.5 0,632 g,160 | 0,000 Signifikan

Y¥1.6 0,774 11,426 | 0,000 Signifikan

=F : fikan.

Y17 0,703 Fix ~ [0,000 SRV
Kepuasan Kerja il Model* Keterangan
Boodness of fit index | Cut-off Value | Has ik

" 23635 < Bai
¥ : Diharapkan
¥* = Chi-square (0,05:10=
kecil e
18,307)
505 0.000 lﬂarglnal

Sign. Probability - -EHD 7 o84 Baik
e = E_ } .

CMIN/DF o5 0,065 nalk

RMSEA = ﬂ-gu 5729 Marginal
Mt —| = [, | e

GFi SN s 0.699 ”““i‘f““:

AGE = E—gs T]TEE_ Margina

TLI R



= “
Indikator | Loading
9 [ Critica
Variabel | Factor (a) | marc | roabillty | Keterangan]
Y21 0.702 177 208 T g potl—
' Signifikan
V22 0843 Fix 10000 Signme—
' n
Y23 0.381 5568 | 0.000 Signifikan
Y2.4 0,241 3449 0000 Signifikan
Y2.5 0,555 8407 |0.000 Signifikan
Y26 0,624 9,651 0,000 Signifikan
Y2.7 0,518 7.758 0,000 Signifikan
¥2.8 0,633 9,830 0,000 Signifikan
| =
Penyimpangan Organisasi
ness of fit index | Cut-off Value Hasil Model* Keterangan
1* — Chi-square Diharapicn ks el
kecil (0,05:10=
18,307)
. _ Marginal
Sign.Probability = 0.05 U Eﬂf
" CMIN/DF < 2.00 Lz:: Baik
0
RMSEA < 0.08 ¥ .
G = 0.90 0,729 e
Fl 0.690 Marginal
AGF 20 :
. 0.765 Marginal
U =08 Marginal
0,781
CFl e
Keterangan
[ Indikator Signifikan
Variabel
Y3.1




-

¥3.2
[].515 | E.ﬂ?ﬂ' | i) 00D Sig e
i ' Nifikan
Y33 D457 ——
0.457 WWH
' Signifikan
Y34 0,606 8261 (6000 5o
A . 000 Signifikan
Ya.5 0,618 VT oy —
5488 0000 Signifikan
|| PN,
Tidak
Y36 0,011 0,151 | o875 Signifikan
Y3.7 0,708 Fix 0,000 Signifikan
(¥3.8 0,644 8,819 | 0,000 Signifikan
Y39 0,666 9,111 | 0.000 Signifikan
Y3.10 0.616 8,521 0,000 Signifikan
Kualitas Audit _
Soodness of fit index | Cut-off Value | Hasil Model* Keterangan
*— Chi-square Diharapkan 23635 =< Baik
kecil (0,058:10=
18,307)

: = 05 0,000 Marginal
Sign.Probability z 0 5ok
CMIN/DF 5200 s

_ ~ 508 0.065 Baik
HMSEA a Mﬂ!‘gil'l-ﬂﬂ
= 0.90 0.7
GFI ) g Marginal
> 0.90 e
TLI e e 0781 Marginal
CFi s :
e N
—___—ritical | Probability | Keterangan
— Loading | C
Indikator A) | Ratio (p)
Variabel | Factor | =350 [0.000 | Stgnifikan
—0.711 1 | Signifikan
Y4.1 ____§:I_._._-—-—'E—'5_§ﬁ'_'_ 0,000
Ya2 i e bl




Y4.3 | 0,855 6,719 Signifikan
Ya4 WW%W
V45 0,608 WEW
Vs 07308412 0000 mmen—
Y47 0, ?Uﬁ_ﬁwaw
Y4.8 0,524 5,574 Signifikan
Y49 0,710 6,345 Signifikan
Y410 0,537 5.608 Signifikan




Lampiran 4 CFA

EXSOGEN

OEE HEOHEHEEE

i
na

HEEHEEE
BElE(ElB

-4
T

-l ejﬁ

®
L
=
o

o

Estimates {G'rnup anmber 1 = Delaalt mn-dd.}

E.H HIPSTERS

i Shunrg =

E'"'”b"-‘.r HJE i
ursga 6

RMBEA w ooy | T

GFl = 993

AGFI = 8A2

CFrwagg

TLI = 550

CRUNTDF =1 470

<™

Sealur Estimates (Group number 1 - Default model}

Maximom Likelihood Estimates

Regression Welghts: (Group number 1 - Default model)

X124

-:-—-__SEEEP_I_TE.—-—-—-—"“"

Estimatc S.E._CR. P
Partisipatif <— Gaya_Kepemimpinan }.gﬂ
;s e 317 L118 2,696 007
X113 < Partisipatif : Y
X1.12  <— Partisipatif 15'3; 090 10,
ALL1 <. Partisipatif ‘,EEI 088 10.645 ***
X1.1.4 < Partisipatif FB-EI'E :M? 11843 ***
XL1.5 <-- Partisipatif :ﬂgg 079 11,439 ***
XL  <— Partisipetlt 1,000 086 11,600 ***
XI17 < Partisipaldf 790 108 7,305 ***
X122  <— Sopportf 661 119 5,553
X1.2.1 man SﬂP‘P':'“if 049 082 11,521 *os
X123 < Sopportif ‘979 115 8489 **|




_-_-_-_-_-_-_‘—-—-_

X125 < WE@W
XI.1.8 <= Partisipatif 5353 A76 12,643 *es
J{!.I.ﬁ e Sﬂppﬂnir 'gw rg;? I[,] 13 :i:
X1.2.7 <-=  Sopponif 'Hﬁﬁ '{ﬁ; :ﬂj'ﬂﬁ ‘:-
X1.2.8 <— Sopportif IZDuu ’ 0,906

X1.2.9 ===~ Sopportif 973079 12,385 ses

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Defaull madel)

Estimate
Partisipati <--- Ga}aa_}cepﬂmimp]m“ T
Sopportif < Gaya_Kepemimpinan D18
X1.1.3 <--- Partisipatif R4
XL12 <-— Partisipatif SO0
X111 <-—-- Partisipatif 144
Xl.14 <=== Parisipatif ., 706
X115 <--— Partisipatif J79
¥1.1.6 e Partisipatif 2734
XLL.7 <e== Partisipatif L1604
X1.2.2 <  Sopportif 473
X120  <— Sopportif 365
X123  <-- Sopportif J698
X124  <- Sopportif gﬁg
X1.2.5 <--- Sopportif ’?34
X118 <w-= Partisipatif 'Eﬁﬁ
X126  <— Sopportif 668
X127  <— Sopportil 419
X128 <--- Sopportif :?39
X129  <-.- Sopportif
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Tt a,
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Estimates (Group number 1 - Defaeull madel)

Scalar Estimates (Groop number 1 - Default model}

Mazimum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

mmg':.m.._.___,mm

(%)

4/

Jtiﬂﬂlﬂﬁhi?

Estimate S.E. CR. P
FRED
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modification Indices (Group Number 4 . Defayt
Model)

Covarlances: (Group numbar q . Default Model)
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