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PROLOG 
 

Dalam melaksanakan tugasnya auditor diwajibkan 

untuk menjaga kualitas audit dan dituntut untuk 

melakukan pekerjaan sesuai dengan standar yang berlaku 

sehingga kepercayaan masyarakat dan pengguna hasil 

laporan audit terhadap auditor bisa dipercaya. Auditor 

juga dituntut agar dapat melaksanakan pekerjaannya 

secara profesional sehingga laporan audit yang dihasilkan 

akan berkualitas  

Kualitas pekerjaan auditor berhubungan dengan 

kualitas keahlian, ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, 

kecukupan 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 Negara 

No.Per/05/M.Pan/03/2008 tentang Standar Audit Aparat 

Pengawasan Intern Pemerintah (APIP) kualitas audit 

dipengaruhi oleh keahlian yang menyatakan bahwa 

auditor 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 
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mempunyai sertifikat jabatan fungsional auditor  serta 

mengikuti pendidikan dan pelatihan profesional 

berkelanjutan. 

Peraturan Mempan tersebut juga mengatakan 

bahwa kualitas audit dipengaruhi oleh independensi yang 

menyatakan auditor intern pemerintah dalam 

melaksanakan tugasnya harus memiliki sikap netral dan 

tidak bias serta menghindari konflik kepentingan dalam 

merencanakan, melaksanakan dan melaporkan pekerjaan 

yang dilakukannya.  Faktor lain yang mempengaruhi 

kualitas audit adalah kepatuhan terhadap kode etik yang 

mengharuskan auditor intern pemerintah mematuhi kode 

etik yang merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari 

standar audit tersebut.    

Standar tersebut merupakan pedoman bagi 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 

mengikuti 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 jumlah bahan bukti 

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 etik. Perilaku ini sebagai 

akibat dari karakteristik individu yang kurang baik yang 

dimiliki seorang auditor, 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, 1995). 

Pelanggaran yang dilakukan oleh auditor dalam 

pemeriksaan dapat dikategorikan sebagai sebuah 

penyimpangan dalam audit, seperti menyelesaikan tugas 

audit tanpa melalui 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 

material, memproses data dengan tidak akurat  dan 

melaporkan waktu audit dengan total waktu yang lebih 

pendek dari waktu yang sebenarnya. 

Penelitian yang dilalukan oleh Otley dan Pierce 

(1995), Rhode (1978), Alderman dan Deitrick (1978) 

menyimpulkan bahwa penyimpangan seperti penyelesaian 

langkah-langkah audit yang terlalu dini tanpa melengkapi 
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keseluruhan prosudur dapat secara langsung maupun 

tidak langsung mempengaruhi kualitas audit.  

Hasil penelitian Lightner (1983) menemukan 

bahwa sejumlah auditor secara signifikan menerima dan 

melakukan under reporting time, hal tersebut 

mengidentifikasikan  bahwa  auditor melaporkan waktu 

yang dibutuhkan untuk audit lebih pendek daripada 

waktu yang sesunguhnya. Perilaku 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 program audit.     

Bukti empiris dari penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa terdapat perilaku penyimpangan yang dihadapi 

oleh auditor dalam rangka memenuhi tanggung jawab 

profesinya. Adapun faktor penyebabnya adalah faktor 

internal individu auditor seperti self efficacy, kelelahan 

emosional, komitmen organisasi dan kepuasan kerja dan 

faktor eksternalnya adalah gaya kepemimpinan.  Faktor 

internal dan eksternal diduga dapat menyebabkan 

terjadinya penyimpangan oleh 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. 
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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 berkurangnya kinerja organisasi tersebut. 

Secara langsung hal ini akan merugikan aktivitas 

organisas,.dan secara tidak langsung akan terbangun 

kultur yang tidak baik bukan hanya pada hubungan 

internal organisasi, namun 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 et 

al., (2004); Dunlop dan Lee, (2004) yang menyatakan 

bahwa peyimpangan organisasi juga telah mendapatkan 

perhatian lebih dikarenakan dampak yang telah diketahui 

pada produktivitas karyawan dan 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 saat ini masih menjadi 

sorotan, karena masih banyaknya temuan audit yang tidak 

ditemukan oleh aparat inspektorat sebagai auditor internal 

dapat dideteksi oleh auditor eksternal dalam hal ini adalah 
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Badan Pemeriksa Keuangan (BPK). Berdasarkan hasil 

investigasi BPK semester I tahun 2011 terdapat  14 Laporan 

keuangan pemerintah daerah di Sulawesi Selatan saja 

ditemukan 143 kasus penyimpangan. Temuan-temuan 

tersebut berupa ketidakpatuhan terhadap peraturan 

perundang-undangan, kecurangan serta ketidak patuhan 

dalam pelaporan keuangan. Dengan adanya temuan BPK 

menunjukkan bahwa kualitas audit yang dihasilkan aparat 

inspektorat kabupaten/kota 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 pekerjaan tersebut 

sehingga perlu 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 

kebutuhan hidup yang tidak menentu. 

Kejenuhan dalam mengerjakan pekerjaan dapat 

menyebabkan kelelahan emosional (emotional exhaustion). 

Menurut Cherniss (1980) kelelahan emosional sebagai 

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 
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menginginkan kesempurnaan pada setiap pekerjaannya 

(Caputo, 1991).  

Kelelahan emosional juga dapat berdampak buruk 

yang dapat mempengaruhi pekerjaaan dan karyawan itu 

sendiri, seperti 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 menyalahkan, merasa lelah dan letih setiap 

hari, 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 serta 

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 cemas, 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 
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prestasi kerja. Gejala kelelahan emosional muncul sangat 

bervariasi.  

Menurut Maslach (1981) gejala kelelahan emosional 

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 (law 

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 et al., 2004; 

Wright dan Hobfoll, 2004). Faktor organisasional lainnya, 

gaya kepemimpinan oleh manajer, memainkan peran 

signifikan dalam menciptakan stres rendah dan kinerja 

tinggi, karyawan yang puas akan menjaga komitmennya 

terhadap perusahaan/organisasi ( Avolio et al., 2004).  

Penelitian yang dilakukan oleh, Mulki et.al (2006) 

menyarankan bahwa 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 seseorang karena 
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kemampuan karyawan sesuai dengan persyaratan 

pekerjaan. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

karyawan dengan kemampuan yang benar dan pelatihan 

dapat mengatasi peningkatan volume pekerjaan dan 

mengatasi stress bekerja, (Brkich et al., 2002; Singh dan 

Greenhaus 2004). Meski begitu, diperlukan kajian yang 

lebih komprehensif tentang dampak kombinasi dari gaya 

kepemimpinan manajer dan percaya diri (Self Efficacy) 

seseorang terhadap kelelahan emosional. Serta masih 

diperlukan penelitian empiris yang meneliti bagaimana 

kelelahan emosional berdampak pada penyimpangan 

organisasi dan kualitas audit. 

Penelitian tentang kelelahan emosional karyawan 

membawa kepada ketidakpuasan pekerjaan yang tinggi 

dan komitmen organisasi yang rendah dapat 

menyebabkan mereka berperilaku menyimpang. Hasilnya 

menunjukkan 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 perusahaan dapat 

bersikap beda tentang kesejahteraan organisasi dan 

cenderung berperilaku menyimpang (Mulki, et al. 2006). 
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Kepuasaan pekerjaan adalah sikap yang 

mencerminkan seberapa suka atau tidak 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 mereka cemas untuk bekerja dan 

menumbuhkan bibit frustasi terkait ketidakmampuan 

untuk menunjukkan antusiasme dan ketertarikan mereka 

terhadap pekerjaannya (Babakus et al. 1999). 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, sebenarnya 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 punishment merupakan sumber kepuasan 

atau ketidakpuasan karyawan.  

Di samping sistem imbalan, faktor lain yang 

berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja adalah sistem 

karir yang tidak jelas juga merupakan sumber 

ketidakpuasan karyawan. Tidak adanya penghargaan atas 

pengalaman dan keahlian serta promosi yang tidak 
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dirancang dengan benar dapat menimbulkan sikap apatis 

dalam bekerja serta tidak memberikan harapan yang lebih 

baik di masa depan. Ketidakpuasan kerja dapat pula 

ditimbulkan oleh isi dari pekerjaan itu sediri. 

Kepuasan atau ketidakpuasan kerja merupakan 

dampak dari komitmen organisasi. Mowday et 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 (Harrison et al. 2006). Ketika 

kondisi pekerjaan berada pada stress tingkat tinggi, 

karyawan menjadi lelah secara emosional dan 

menumbuhkan kepuasan kerja rendah diikuti dengan 

komitmen organisasi yang rendah (Babakus et al. 1999; 

Mulki 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, 1993). Komitmen organisasi adalah suatu sikap 

yang menunjukkan seorang individu berkeinginan untuk 

tetap setia kepada perusahaannya (Mulki et.al 2006) 

Sebaliknya, kepuasan kerja menjadi kurang stabil dan 

dipengaruhi oleh masa peralihan (Paulin et al., 2006). 

Meski begitu, para peneliti telah mencatat bahwa 

dibutuhkan beragam kepuasan pengalaman kerja untuk 

menciptakan komitmen organisasi yang tinggi (Meyer et 

al., 1993). 
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Komitmen organisasi merupakan faktor yang 

mempengaruhi dalam self-efficacy. Menurut Bandura (1997) 

self-efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa ia dapat 

menguasai situasi dan menghasilkan hasil (outcomes) yang 

positif. Self-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 performansi, muncul 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 dari 

orang lain dapat mempengaruhi efikasi diri, (4) keadaan 

emosi, keadaan emosi yang mengikuti suatu kegiatan akan 

mempengaruhi efikasi di bidang kegiatan tersebut  

(Alwisol, 2006; 345). 

Self-efficacy, kepuasan kerja, komitmen organisasi 

dan kelelahan emosional dipengaruhi oleh gaya 

kepemimpinan., seperti yang dikemukakan oleh Anderson 

dan Huang (2005); Ruyter et al. (2001) bahwa gaya 

kepemimpinan memiliki pengaruh langsung pada sikap 

seperti self efficacy tetapi juga memiliki dampak tidak 

langsung terhadap variabel lainnya seperti kepuasan kerja, 

komitmen organisasi dan kelelahan emosional. Karyawan  

yang bekerja dengan pemimpin yang dapat berkomunikasi 

dengan bawahannya memiliki kepuasan pekerjaan yang 
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lebih besar karena mereka merasa dihormati, mandiri dan 

dapat mengekspresikan dirinya sendiri (Kahai et al. 1997).  

Kepemimpinan menciptakan lingkungan kerja 

yang membuat individu termotivasi, terinspirasi, 

tertantang, dan merasa berhasil. Seorang  pemimpin yang 

mudah berkumunikasi membuat karyawan memiliki suara 

dalam keputusan alokasi sumber daya dan berpengalaman 

menurunkan kelelahan emosional. Sebaliknya, ketika 

karyawan 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. 

Manajer yang efektif harus memenuhi kemampuan 

memimpin seperti memperluas jaringan, menumbuhkan 

modal sosial, dan manuver politik untuk menggapai dan 

mengembangkan sumberdaya yang mengizinkan 

karyawan untuk memenuhi tujuan organisasi (Ahearn et 

al. 2004). Gaya kepemimpinan berkaitan dengan sikap dan 

perilaku para karyawan; khususnya terkait dengan 

persepsi peran, kecemasan pekerjaan, kepuasan pekerjaan, 

kecenderungan berhenti, dan timbal balik (Avolio et al., 

2004). Gaya kepemimpinan yang  memfokuskan pada 

aspek perilaku karyawan tersebut adalah gaya 

kepemimpinan  Path goal, (House 1971) 
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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  mendapatkan 

kepuasan pengikutnya. Teorinya disebut sebagai path-goal 

karena memfokuskan pada bagaimana pimpinan 

mempengaruhi persepsi pengikutnya pada tujuan kerja, 

tujuan pengembangan diri, dan jalan untuk menggapai 

tujuan. 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 diri, (Abraham 1998), sehingga akan 

menurunkan kelelahan emosional.  

Secara teoritik kepemimpinan dapat diketahui 

melalui teori-teori yang lahir di negara barat, seperti teori 

sifat, teori prilaku, teori kontigensi, teori transaksional, 

transformasional. Akan tetapi dalam banyak hal teori-teori 

tersebut dalam prakteknya perlu pertimbangan yang 

cermat, terutama bagi negara yang latar budayanya 

berbeda dengan negara pencetus teori tersebut. Model 

kepemimpinan situasional menekankan pada perilaku 

hubungan antara pemimpin dengan bawahan. Hersey and 
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Blanchard (1969), 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 sebagai kelompok 

yang sangat menentukan tingkat kekuasaan yang dimiliki 

oleh pemimpin. 

Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan yang sesuai dengan budaya kerja 

Indonesia adalah gaya kepemimpinan yang berorientasi 

pada hubungan yang disertai tanggungjawab pemimpin 

kepada bawahannya. Hartanto (1986) menemukan bahwa 

dalam kondisi pekerjaan bawahan yang mandiri, para 

bawahan justru menginginkan pengarahan yang lebih 

banyak dari atasannya. Kondisi ini bermakna bahwa 

pengarahan atasan pada hakekatnya memberi kejelasan 

dan mengurangi ketidakpastian, sekaligus merupakan 

bagian dari perhatian atasan terhadap kepentingan 

bawahan. 

Teori yang berkaitan dengan kepemimpinan yang 

berorientasi pada hubungan yang disertai tanggungjawab 

pemimpin kepada bawahannya. adalah Teori Jalur Tujuan 

(Path Goal). Teori ini dibangun atas dasar teori 

kepemimpinan kelompok Ohio dan teori ekspektasi. 

Melalui kombinasi kedua pendekatan tersebut, teori jalur 

tujuan menjelaskan pengaruh perilaku pemimpin terhadap 

kepuasan dan unjuk bawahan. Evans (1970) 

memperkenalkan teori jalur tujuan ini tanpa 
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memperhatikan pengaruh faktor situasi. Kemudian, House 

(1971), 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 situasi, 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 sehingga kualitas audit yang 

diiinginkan dapat terlaksana. 

Berdasarkan uraian di atas, kupasan dalam buku 

ini ingin mengungkapkan bahwa kelelahan emosional 

karyawan membawa kepada ketidakpuasan kerja yang 

tinggi serta komitmen organisasi yang rendah sehingga 

dapat menyebabkan mereka berperilaku menyimpang dan 

akan berdampak rendahnya kualitas audit. Karyawan 

yang puas dan berkomitmen akan berpikir positif terhadap 

organisasi dan meningkatkan kesejahteraan organisasi 

ketimbang merusaknya. Di sisi lain, karyawan yang tidak 
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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 self efficacy, kelelahan emosional, 

kepuasan kerja, komitmen organisasi dan penyimpangan 

organisasi serta dampaknya pada kualitas audit. 

Inspektorat kabupaten/kota 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 yang dilakukan 

oleh inspektorat meliputi pemeriksaan keuangan, 

pemeriksaan operasional dan pemeriksaan khusus yang 

sifatnya mendesak. Dari ketiga jenis pemeriksaan tersebut 

membutuhkah karyawan-karyawan yang profesional 

dalam jumlah yang proporsional dengan banyaknya 

pemeriksaan yang harus diselesaikan untuk satu periode. 

Dalam rangka pelaksanaan tugas pokok Inspektorat, 

kendala aktual yang dihadapi oleh pegawai berupa 

volume kerja biasanya jauh lebih besar dibandingkan 
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dengan kemampuan yang dimilikinya sehingga berakibat 

rendahnya kualitas kemampuan kerja pegawai yang 

berada di Inspektorat tersebut. (Fachruddin, HF., ST., MM., 

www//Inspektorat//Sul-Sel. Des 2011). 

Hasil penelitian 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. 

Pelaksanakan fungsi pengawasan inspektorat 

kabupaten/kota berdasarkan pengamatan yang dilakukan 

peneliti, karyawan inspektorat mengalami banyak kendala 

dalam melaksanakan proses audit yang diakibatkan oleh 

banyaknya dan luasnya cakupan audit yang akan 

dilakukan. Berbagai kendala lain seperti kurangnya 

koordinasi antar tim, tidak konsistennya pembagian tugas, 

tidak adanya manajemen waktu yang ditetapkan, 

rendahnya imbalan/reward dan lambannya penyelesaian 

proses  audit serta tidak sesuainya kualifikasi auditor 

dengan bidang kerjanya. Kondisi seperti ini juga telah 

diungakapkan oleh Facharuddin di situs inspektorat 

Sulawesi Selatan dan penelitian  yang dilakukan oleh 

Zainuddin (2011) di inspektorat kabupaten/kota dan 

provinsi di Sulawesi Selatan bahwa terjadinya 

penyimpangan berupa rendahnya kinerja karyawan 

disebabkan oleh aspek kurangnya perhatian atas hasil 

pekerjaan, adanya kejenuhan dalam mengerjakan 
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pekerjaan tersebut sehingga perlu rotasi dan mutasi kerja 

secara berkala. Kurangnya perhatian terhadap perbaikan 

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, dalam buku ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi pada literatur audit, 

perkembangan profesi auditor maupun regulator dalam 

meningkatkan kualitas jasa audit. Pada akhirnya, jasa 

audit yang berkualitas diharapkan dapat meningkatkan 

transparansi dan kualitas pelaporan keuangan, sehingga 

dapat mendorong efisiensi dan meningkatkan kepercayaan 

masyarakat pemakai jasa audit, baik secara umum di 

tingkat global maupun secara khusus. 

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 mengetahui 

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. 
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BAB I 

PERSPEKTIF KEPEMIMPINAN 
 

1.1 Contijensi Theory 

Pendekatan teori 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, tetapi hal ini tergantung 

pada faktor kondisi atau situasi yang ada dalam 

organisasi. Teori kontingensi melihat bahwa kelompok 

efektif tergantung pada kecocokan antara gaya pemimpin 

yang berinteraksi dengan subordinatnya sehingga situasi 

menjadi pengendali dan berpengaruh terhadap pemimpin. 

Model kepemimpinan menurut teori kontingensi 

memfokuskan perhatian yang lebih luas, yakni pada 

aspek-aspek keterkaitan antara kondisi atau variabel 

situasional dengan watak atau tingkah laku dan kriteria 

kinerja pemimpin (Hoy and Miskel 1987). Teori 

kontingensi  beranggapan bahwa kontribusi pemimpin 

terhadap efektifitas kinerja kelompok tergantung pada cara 

atau gaya kepemimpinan (leadership style) dan kesesuaian 

situasi (the favourableness of the situation) yang dihadapinya. 

Menurut Fiedler (1967), ada tiga faktor utama yang 

mempengaruhi kesesuaian situasi dan ketiga faktor ini 
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selanjutnya mempengaruhi keefektifan pemimpin. Ketiga 

faktor tersebut adalah hubungan antara pemimpin dan 

bawahan (leader-member relations), struktur tugas (the task 

structure) dan kekuatan posisi (position power). 

Hubungan antara pemimpin dan bawahan 

menjelaskan sampai sejauh mana pemimpin itu dipercaya 

dan disukai oleh bawahan, dan kemauan bawahan untuk 

mengikuti petunjuk pemimpin. Struktur tugas 

menjelaskan sampai sejauh mana tugas-tugas dalam 

organisasi didefinisikan secara jelas dan sampai sejauh 

mana definisi tugas-tugas tersebut dilengkapi 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 nilai 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 (demotions). 

Teori kepemimpinan kontingensi menggambarkan 

bahwa gaya yang digunakan tergantung dari 

pemimpinnya sendiri, 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 perlu 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 diperlukan apabila 

prosudur telah ditetapkan untuk setiap tahap atau apabila 

telah terdapat petunjuk mengenai 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 Vroom & 

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.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kepemimpinan kontingensi path goal dari House (1971), hal 

ini dikarenakan bahwa ada kecenderungan auditor 

inspektorat mempunyai motivasi dan pengharapannya 

atau tujuannya untuk mengembangkan dirinya dan 
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mendapatkan reward dari pekerjaannya sesuai dengan 

kemampuan yang dimilikinya. Peranan pemimpin adalah 

menjelaskan kepada bawahannya cara mengembangkan 

diri dan mendapatkan imbalan/reward. Keefektifan 

kepemimpinan tergantung kemapuan pemimpin 

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 (1971.1974) 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 secara universal 

menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan yang 

tinggi. Dalam situasi yang berbeda mensyaratkan gaya 

kepemimpinan yang berbeda. Teori ini juga 

menggambarkan bagaimana persepsi harapan dipengaruhi 

oleh hubungan kontingensi diantara empat gaya 

kepemimpinan dan berbagai sikap dan perilaku karyawan. 

Perilaku pemimpin memberikan motivasi sampai 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.  
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Menurut model teori jalur tujuan (path-goal theory), 

perilaku pemimpin dapat diterima ketika para 

karyawannya memandangnya sebagai suatu sumber 

kepuasan, karena bawahan secara aktif akan mendukung 

pemimpinnya selama dia memandang bahwa tindakan 

pemimpin dapat meningkatkan tingkat kepuasannya 

(Hughes et al. 1999). Selain itu perilaku pemimpin adalah 

memberikan motivasi sampai tingkat mengurangi 

halangan jalan yang mengganggu pencapaian tujuan, 

memberikan panduan dan dukungan yang dibutuhkan 

oleh para karyawan dan mengaitkan penghargaan yang 

berarti terhadap pencapaian tujuan, (Hughes et al., 1999).  

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, menjadwalkan pekerjaan, 

dan mempertahankan standar kinerja. Kedua 

kepemimpinan yang suportif (mendukung), menunjukkan 

kepedulian terhadap kesejahteraan dan kebutuhan 

karyawan, bersikap ramah dan dapat didekati, serta 

memperlakukan para pekerja sebagai orang yang setara 

dengan dirinya. Ketiga kepemimpinan partisipatif, 

berkonsultasi dengan para karyawan dan secara serius 

mempertimbangkan gagasan mereka pada saat mengambil 

keputusan. Keempat kepemimpinan yang berorientasi 

pada pencapaian (achievement oriented leadership), 

mendorong para karyawan untuk berprestasi pada tingkat 
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tertinggi mereka dengan menetapkan tujuan yang 

menantang, menekankan pada kesempurnaan, dan 

memperlihatkan kepercayaan diri atas kemampuan 

karyawan. 

Hubungan antara perilaku pemimpin dalam 

menggunakan gaya kepemimpinannya dengan variabel 

situasional dan efektivitas kepemimpinan dapat 

digambarkan sebagaimana terlihat pada gambar di bawah 

ini:  

 

 
Gambar. Model efektivitas kepemimpinan Robert House. 

Sumber. Sujak (1990) 

 

Teori path-goal menjelaskan dampak perilaku 

pemimpin pada motivasi bawahan, kepuasan dan 

kinerjanya, Luthans (2006) pemimpin diharapkan dapat 

mengubah perilakunya agar sesuai dengan situasi, karena 
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pemimpin tidak hanya menggunakan gaya yang berbeda 

kepada bawahan yang berbeda tetapi menggunakan gaya 

yang berbeda kepada bawahan yang sama pada situasi 

yang berbeda. 

Penelitian House (dalam Kreitner & Kinichi, 1998) 

berfokus pada bagaimana seorang manajer (pimpinan) 

dapat mempengaruhi  bawahannya. Teori path goal 

didasarkan atas teori ekspektasi (pengharapan). Path goal 

theory menekankan pada bagaimana gaya kepemimpinan 

mempengaruhi ekspektasi karyawanya, meningkatkan 

kinerjanya. Dengan perkataan lain bahwa persepsi 

ekspektasi (harapan) karyawan sebagai 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: 

 

  

 

 

Gambar Hubungan Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan 

Kinerja Karyawan 

 

Sumber : Diadaptasi dari Teori path-goal; (dalam Kreitner & 

Kinichi, 1998, Gary Yukl,1984, Sujak (1990) 

 

Gaya 
Kepemimpinan 

Motivasi  Kinerja 

karyawan 
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Gambar di atas menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan oleh manajer dapat mempengaruhi 

kepuasan kinerja karyawan dengan melalui variable 

motivasi sebagai variable antara (interverning variable). 

Robert House (1977) mengatakan bahwa gaya 

kepemimpinan oleh manajer dapat menumbuhkan 

motivasi dan kinerja karyawan yang tinggi. Pendapat 

House (1977) mengatakan peningkatan kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan kemampuan 

kerja 

 

1.2 Teori Motivasi 

Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam 

hati seseorang untuk melakukan atau mencapai sesuatu 

tujuan, atau dapat dikatakan sebagai rencana atau 

keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari 

kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah sebuah 

proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang 

mempunyai motivasi berarti ia telah mempunyai kekuatan 

untuk memperoleh kesuksesan dalam kehidupan. 

Prinsip dasar motivasi adalah tingkat kemampuan 

(ability) dan motivasi individu yang dapat dikatakan 

bahwa kinerja seseorang atau kelompok merupakan fungsi 

dari kemampuan dan motivasi yang dimilikinya. Menurut 

prinsip tersebut tidak ada tugas yang dapat dilaksanakan 

dengan baik tanpa didukung oleh kemampuan untuk 

melaksanakannya. Kemampuan merupakan bakat 

individu/kelompok untuk melaksanakan tugas yang 

berhubungan dengan tujuan, tetapi kemampuan tidaklah 
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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 sebenarnya manusia dan manusia akan 

dapat menjadi seperti apa. Landy dan Becker (1987) 

mengelompokan pendekatan teori motivasi ini menjadi 5 

kategori yaitu teori kebutuhan, teori penguatan, teori 

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 spesifik yang 

mendorong, mengarahkan dan menghalangi perilaku 

individu. 

Teori motivasi yang dikembangkan oleh Maslow 

(1943 – 1970) pada intinya berkisar pada pendapat bahwa 

manusia mempunyai lima tingkat atau hierarki kebutuhan, 

yaitu : (1) kebutuhan fisiologikal (physiological needs), 

seperti : rasa lapar, haus, istirahat dan sex; (2) kebutuhan 

rasa aman (safety 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 (esteem needs), yang pada umumnya 

tercermin dalam berbagai simbol-simbol status; dan (5) 

aktualisasi diri (self actualization), dalam arti tersedianya 

kesempatan bagi seseorang untuk mengembangkan 
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potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga berubah 

menjadi kemampuan nyata. 

Teori motivasi hirarki kebutuhan Maslow didasari 

oleh asumsi  bahwa kebutuhan seseorang tergantung dari 

apa yang telah dipunyai dan kebutuhan merupakan 

hirarki dilihat dari pentingnya. Teori ini mengandung 

kelemahan seperti ; 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 

Maslow memiliki kelemahan tetapi teori ini sangat 

berguna untuk menjelaskan mekanisme motivasi 

seseorang di dalam suatu organisasi. 

Strawser et 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 dari Maslow yang dikembangkan ke dalam 

kepuasan kerja berdasarkan kategori security, self 

actualization, social, autonomy dan esteem serta tambahan 

kategori non-specific need yaitu kompensasi. Strawser 

menambahkan pada riset tersebut dengan 



11 

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 

 

1.3 Conservation Resources Theory (COR) 

Conservation Resources Theory pertama kali 

dipopulerkan oleh Stevan 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 

model untuk memahami stress dimana teori ini tidak 

beramsumsi bahwa individu berkembang ketika mereka 

melindungi, mendapatkan, memelihara dan melestarikan 

sumber daya. Sumber daya tersebut 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. 
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Teori COR menguraikan tiga situasi yang berbeda 

yang menyebabkan 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 

ini 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 pekerjaan dan konflik 

ketegangan keluarga bagi para dosen dengan 

menggunakan teori COR menemukan bahwa dengan lebih 

banyak sumber daya seperti kepemilikan, dosen/Professor 

menderita kesehatan fisik kurang. Penelitian Grandey juga 

menemukan bahwa dosen dengan sumber daya lebih 

mampu memilah stress dari pekerjaan dan kelauarga 

secara terpisah yang bertindak seperti mekanisme 

pertahanan. 

Penelitian ini juga mengacu pada Conservation 

resources theory untuk menggali 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 pekerjaan 
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mereka, (Halbesleben dan Buckley, 2004; Janssent  et al, 

2004). Ketika pekerja/karyawan tahu kalau 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 Hofboll, 2004). 

Kesimpulan yang dapat ditarik dari dua peneliti 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 

 

1.4 Self-efficacy 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan 

pengaturan diri individu, konsep self-efficacy pertama kali 

dikemukakan oleh Bandura. Self-efficacy mengacu pada 

persepsi tentang kemampuan individu untuk 

mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan untuk 

menampilkan kecakapan tertentu, (Bandura 1986; 391). 

Pervin (1997) 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 : 189). 

Pandangan para ahli tersebut memiliki persamaan 

dalam memberikan batasan mengenai self-efficacy. Dapat 

disimpulkan bahwa self-efficacy adalah perasaan individu 
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mengenai kemampuan dirinya untuk membentuk perilaku 

yang relevan dalam situasi-situasi khusus yang mungkin 

tidak dapat diramalkan dan mungkin menimbulkan stres. 

Self-efficacy yang dimiliki individu berkaitan dengan tugas 

yang spesifik, di antaranya dalam bidang akademik.  

Dalam kehidupan  manusia memiliki self-efficacy itu 

merupakan hal yang sangat penting. Self-efficacy 

mendorong seseorang untuk memahami secara mendalam 

atas situasi yang dapat menerangkan tentang mengapa 

seseorang ada yang mengalami kegagalan dan atau yang 

berhasil. Dari pengalaman itu, seseorang akan mampu 

untuk mengungkapkan self-efficacy, yang menurut 

Kurniawan (2004) self-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. 

Salah satu karakteristik dari individu adalah self-

efficacy, menurut Bandura (1997) menyatakan bahwa self-

efficacy sebagai keyakinan seseorang mengenai 

kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas 

atau perilaku dengan sukses. Ada 4 sumber self-efficacy 

yaitu performance accomphisment, vicarious experience, verbal 

persuasion dan emotional arousal. Individu self-efficacy tinggi 

akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik karena 

individu memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, 

emosi yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan 
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kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sukses. 

Pernyataan ini juga didukung oleh Ford (1992 : 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 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 diri individu. 

Self-efficacy merupakan himpunan kepercayaan 

atau bagaimana melihat diri kita sendiri. Kepercayaan dan 

juga bagaimana melihat diri sendiri pula dipengaruhi oleh 

motivasi, sikap dan tingkah laku seseorang. Cara 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 
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"mukjizat", serta misteri yang tidak bisa dianalisis dengan 

cara-cara ilmu pengetahuan.  

Kurniawan (2004) mendefinisikan self-efficacy 

merupakan alat dalam menetapkan prioritas, 

mengevaluasi kesuksesan, maupun alat untuk memelihara 

self-efficacy. Tidak jauh berbeda Kurniawan (2004 : 31) 

menyatakan bahwa self-efficacy mencakup self-efficacy dan 

kontrol diri, dengan self-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 

sukses dalam tugas. 

Berdasarkan teori dari 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 

self-efficacy 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 pernah melakukan tugas yang sama 

dimasa lalu) dan pengalaman tidak langsung, sebagai hasil 
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observasi pengalaman orang lain dalam melakukan tugas 

yang sama.  

Sama halnya  yang  diungkapkan oleh Hambawany 

(2007 : 23) bahwa self-efficacy seseorang dipengaruhi pula 

oleh pencapaian prestasi, faktor ini didasarkan oleh 

pengalaman-pengalaman yang dialami individu secara 

langsung. Apabila seseorang pernah 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 self-efficacynya. 

 Individu yang pada awalnya memiliki self-efficacy 

yang rendah akan sedikit berusaha untuk dapat mencapai 

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. Kondisi 

emosional, seseorang akan lebih mungkin mencapai 

keberhasilan jika tidak terlalu sering mengalami keadaan 

yang menekan karena dapat menurunkan prestasinya dan 

menurunkan keyakinan akan kemampuan dirinya. 

Faktor-faktor di atas didukung oleh pendapat 

Ivancevich & Matteson (1990 ; 26) yang menyatakan bahwa 

pencapaian prestasi, pengalaman orang lain, bujukan lisan, 

kondisi emosional memegang peranan penting didalam 

mengembangkan self-efficacy, faktor tersebut dianggap 
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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 

(1997; 412-414) mengemukakan bahwa self-efficacy dapat 

berpengaruh terhadap seleksi, usaha dan ketekunan serta 

emosi.  

Pengaruh terhadap seleksi (Pemilihan tindakan) 

dapat diartikan bahwa dalam kehidupan sehari-hari 

individu harus membuat keputusan setiap saat mengenai 

apa yang harus dilakukan dan seberapa lama individu 

melakukan tindakan tersebut. Keputusan yang dibuat 

sebagian dipengaruhi oleh self-efficacy  individu. Individu 

akan menghindari 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 tinggi akan cenderung memilih tugas yang lebih 

sukar dan mengandung tantangan dari pada individu 

yang memiliki self-efficacy yang rendah, Pervin, (1997; 412). 

Pengaruh terhadap usaha dan ketekunan, Self-

efficacy juga menentukan seberapa banyak usaha yang 

dilakukan individu dan seberapa lama individu akan 
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tekun ketika menghadapi hambatan dan pengalaman yang 

kurang menyenangkan. Individu yang memiliki self-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; 394). 

Pengaruh terhadap Pola pemikiran dan reaksi 

emosional, penilaian individu akan kemampuannya juga 

mempengaruhi pola pemikiran dan reaksi emosional. 

Individu yang merasa tidak yakin akan kemampuannya 

mengatasi tuntutan lingkungan akan mempersepsikan 

kesukaran lebih hebat daripada yang sesungguhnya. 

Individu yang memiliki self-efficacy yang kuat akan 

kemampuannya melakukan usaha untuk memenuhi 

tuntutan lingkungan, sekalipun menghadapi hambatan, 

(Bandura 1986; 394).  

Self-efficacy juga membentuk pemikiran tentang sebab-

akibat, Collins, 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 dari kurangnya 

kemampuan. Individu yang memiliki self-efficacy yang 

tinggi memiliki suasana hati yang lebih baik, seperti 

rendahnya tingkat kecemasan atau depresi ketika 
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mengerjakan tugas daripada individu yang self-efficacynya 

rendah, (Pervin 1997; 413). 

 

1.5 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 

(1997 : 24) kelelahan adalah reaksi fungsionil dari pusat 

kesadaran yaitu cortex cerebri yang dipengaruhi oleh 2 

(dua) sistem antagonistik yaitu sistem penghambat 

(inhibisi) dan sistem penggerak (aktivasi) tetapi semuanya 

bermuara kepada pengurangan kapasitas 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 et al, 1999).  

Semenjak Freudenberger pada tahun 1974 

mengenalkan istilah burnout. Sejak itu pula terminologi 

burnout berkembang menjadi pengertian yang meluas dan 

digunakan untuk memahami gejala kejiwaan pada diri 

seseorang. Berbagai tinjauan dari penggunaan terminologi 

hingga menyimpulkan sindroma yang kronik yang 

dialami oleh seseorang, (Turnipseed & Moore, 1997). 

Menurut Freudenberger (1974), kelelahan emosional 

adalah respons individual yang unik terhadap stress yang 

dialami di luar kelaziman pada hubungan inter personal 

karena dorongan emosional yang kuat, timbulnya 
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perasaan seakan-akan tak ada orang yang membantunya, 

depresi, perasaan terbelenggu dan putus asa.. Selain itu 

selalu merasa membatalkan pekerjaan, kehilangan pasanan 

kerja, pudarnya ilusi sebagai simpton lain dari kelelahan 

emosional dalam situasi yang kronik, yang dapat 

mendorong seseorang mengalami sakit mental bahkan 

bunuh diri. Potensi negatif kelelahan emosional ini 

melicinkan seseorang kearah putus asa dan depresi, dua 

karakteristik 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 sendiri (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. 

1999 : 58).  

Selama ini kelelahan emosional kerapkali diujikan 

dengan menggunakan tenaga penjual di lapangan sebagai 

sampel, Analog dengan itu tenaga penjual di lapangan 

sebagai ujung tombak pemasaran, adalah setiap individu 

yang bekerja di dalam organisasi dan berfungsi sebagai 

pegawai garis depan yang berhadapan langsung dengan 

pihak-pihak yang harus dilayani. Misalnya, tenaga 

pendidik di perguruan tinggi yang berhadapan langsung 
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dengan mahasiswa ketika memberi kuliah. Contoh lain, 

para perawat atau tenaga paramedik yang berhadapan 

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 mencapai sasaran secara tepat 

waktu, di samping pemborosan anggaran. 

Burnout 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 setiap orang 

yang bekerja. Dalam hal pembicaraan tentang emosional, 

Qui (1999) dalam The Academy of Manajement Review, 

mengemukakan gagasan yang 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 (1999 : 14), akar kata emosi berasal 

dari kata kerja bahasa latin, movere, yang berarti "bergerak" 

(to move), atau yang mendorong yang terpicunya gerakan 

tiba-tiba untuk beraksi. Emosi menjadi dualistik, seperti 

pada gerak reflek sebagai karakter bawaan yang 

menghubungkan. Psikologikal dan proses-proses 

psikodinamik, sebagaimana sering terjadi pada struktur 

sosial. Pada perkembangan psikologikal yang sama, 

menjadi pertanda perbedaan emosional, yang dikenal 
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sebagai "kesukaan"  dan sebagai "keramahan" dan 

senantiasa terikat dengan penilaian kognitif pada situasi 

sosialisasi yang terkunci, Schachter & Singer 1962, (dalam 

Qui, 1999).  

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, tetapi lebih menekankan pada 

perubahan radikal. Secara teoritik pembahasan tentang 

kelelahan emosional selalu dihubungkan dengan dua 

peran yang melatar belakanginya, yaitu konflik peran, dan  

mendua peran.  

Dalam penelitian 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 kesejahteraan dari 

klien-klien mereka dimana mengandung keragaman 

permintaan kognitif, emosional dan perilaku.. Sebenarnya, 

para pekerja jasa secara berkala sering mengalami reaksi 

negatif konsumen dan serangan verbal, hal ini dapat 

membuat mereka semakin cepat merasakan kelelahan 

emosional, (Cordes dan Dougherty 1993). 

Penelitian ini menggunakan conservation resources 

theory (COR) untuk menggali dampak dari self efficacy 
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seseorang 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 et al., 2004). Ketika 

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 

bernilai pada alokasi sumberdaya dan menyediakan 

sumberdaya yang sama untuk memenuhi permintaan 

pekerjaan mereka. 

Timbulnya rasa lelah dalam diri manusia 

merupakan proses yang terakumulasi dari berbagai faktor 

penyebab dan mendatangkan ketegangan (stres) yang 

dialami oleh tubuh manusia. Suma’mur (1997) 

mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kelelahan ada dua yaitu faktor internal 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 
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(kebisingan, suhu, pencahayaan), faktor kimia (zat 

beracun), faktor biologis (bakteri, jamur), faktor ergonomi, 

kategori pekerjaan, sifat pekerjaan, disiplin atau peraturan 

perusahaan, upah, hubungan sosial dan posisi kerja atau 

kedudukan.  

Barnes (1980 ; 42) mengatakan ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi tingkat 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,. 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 si 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 kategori yaitu : pertama 

menunjukkan terjadinya pelemahan kegiatan, perasaan 

berat di kepala, menjadi lelah seluruh badan, kaki merasa 

berat, sering menguap, merasa kacau pikiran, menjadi 

mengantuk, merasakan beban pada mata, kaku dan 

canggung dalam gerakan, tidak seimbang dalam berdiri, 

mau berbaring. Kedua menunjukkan terjadinya pelemahan 

motivasi,  akibatnya merasa susah berpikir, lelah berbicara, 

menjadi gugup, tidak berkonsentrasi, tidak dapat 



26 

mempunyai perhatian terhadap sesuatu, cenderung untuk 

lupa, kurang kepercayaan, cemas terahadap sesuatu, tidak 

dapat mengontrol sikap, tidak dapat tekun dalam 

pekerjaan. Dan yang ketiga menujukkan gambaran 

kelelahan fisik akibat keadaan umum, seperti sakit kepala, 

kekakuan di bahu, merasa nyeri 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 

kelelahan 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 kenaikan output per jam sebaliknya dengan 

memperpanjang jam kerja harian akan menjurus 

memperlambat kecepatan (tempo) 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 kesempatan istirahat yang 

tepat, kamar-kamar istirahat, masa-masa libur dan 

rekreasi, dan lain-lain. Pengetrapan ergonomi dalam hal 
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pengadaan tempat duduk meja dan bangku-bangku kerja 

sangat membantu. Demikian pula organisasi proses 

produksi yang tepat. Selanjutnya usaha-usaha perlu 

ditujukkan kepada kebisingan, tekanan panas, 

pengudaraan dan penerangan yang baik. 
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BAB II 

PERSPEKTIF ORGANISASI 
 

2.1 Komitmen Organisasi 

Studi awal mengenai loyalitas yang diharapkan 

dimiliki oleh komitmen karyawan terhadap organisasi saat 

ini mendapat perhatian dari manajer maupun ahli perilaku 

organisasi yang berkembang setiap karyawan terhadap 

organisasi. Komitmen karyawan pada organisasi 

merupakan dimensi perilaku yang penting yang dapat 

digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi 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.  

Komitmen  merupakan salah satu senjata yang 

paling kompetitif dan ampuh dalam kesuksesan suatu 

organisasi. Karyawan yang mempunyai komitmen yang 

tinggi mempunyai peluang yang lebih besar untuk 

mencapai tujuan yang diharapkannya. Oleh karena itu 

organisasi akan lebih mudah mencapai sasaran dan 

tujuannya jika karyawan mempunyai komitmen terhadap 

organisasi.  

Keberhasilan karyawan dalam mencapai tujuannya 

menggambarkan keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan. Mowday et.al (1992) menyebutkan bahwa 
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komitmen organisasional adalah suatu sikap atau suatu 

orientasi terhadap organisasi yang mengaitkan identitas 

pribadi orang tersebut terhadap organisasi. Dalam hal ini 

komitmen organisasi menekankan pada identitas pribadi 

dengan identitas organisasi. 

Komitmen dapat dikaji menjadi komitmen 

profesional maupun organisasional. Komitmen profesional 

pada dasarnya merupakan persepsi yang berintikan 

loyalitas, tekad dan harapan seseorang dengan dituntun 

oleh 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 tinggi, 

(Trisnaningsih : 2004).   

  Kalbers dan Forgarty 1995 (dalam Palma 2006) 

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 

organisasi formal dan kelompok-kelompok kolega 

informal sumber ide utama pekerjaan, (2) kebutuhan 

untuk mandiri (autonomy demand), yaitu suatu pandangan 

menyatakan seseorang yang profesional harus mampu 

membuat keputusan sendiri tampa 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 
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adalah rekan sesama profesi, bukan ”orang luar” yang 

tidak mempunyai 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 dasarnya dapat 

dijadikan gagasan yang mendorong motivasi seseorang 

dalam bekerja.  Gibson et al (2003 : 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 diri seseorang secara 

sadar atau tidak sadar untuk 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 
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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 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 organisasional dapat didefinisikan sebagai 

suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak pada 

suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta 

berniat memelihara keanggotaan dalam oganisasi itu. 

Komitmen pada organisasi yang tinggi berarti pemihakan 

pada organisasi yang mempekerjakannya, (Robbins, 2001 : 

140).   

Ikhsan dan M Ishak (2005 : 36) mengemukakan tiga 

komponen mengenai komitmen organisasi antara lain: (1) 

komitmen afektif (affective commitment), terjadi apabila 

karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi karena 

adanya ikatan emosional (emotional attachment) atau 

psokologis terhadap organisasi. (2) komitmen kontinu 

(continuance commitment), muncul apabila karyawan tetap 
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bertahan pada suatu 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 normatif 

(normative commitment), timbul dari nilai-nilai diri 

karyawan.  Karyawan bertahan menjadi anggota suatu 

organisasi 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 saat seseorang merasa bahwa organisasi 

tempat mereka bekerja telah memperhatikan kebutuhan 

dan pengharapan atas pekerjaan yang telah 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 itu, 

komitmen organisasi yang tinggi merupakan alat bantu 

psikologis dalam menjalankan organisasinya untuk 

pencapaian kinerja yang diharapkan,  (Nouri dan Parker 
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1996; McClurg, 1999 Chong dan Chong, 2002; Wentzel, 

2002).  

 

2.2 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 

sebagai serangkaian perasaan senang atau tidak senang 

dan emosi seorang pegawai yang berkanaan dengan 

pekerjaannya sehingga merupakan penilaian pegawai 

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 

seperti: menyenangkan atau bentuk pernyataan positif 

yang dihasilkan dari catatan pengamatan dari suatu 

pekerjaan dalam jangka waktu 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 bentuk kesenangan yang 

diketahui dan dirasakan, dikatakan sebagai kepuasan 

kerja. 

Karakteristik kepuasan adalah ciri-ciri tertentu 

suatu pekerjaan, yang merupakan pengaruh yang 

dibedakan di antara pencatatan dari beberapa nilai yang 
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dihasilkan dan diperoleh seseorang, serta pencatatan dari 

apa yang diharapkan akan diperoleh seseorang. 

Kebutuhan fisik menurut Maslow adalah, pemenuhan 

kebutuhan fisiologis atau kebutuhan dasar (basic needs) 

seperti; makan-minum, pakaian, perumahan, dan biologis 

atau seks. Pemenuhan rasa keamanan dan pemenuhan 

kebutuhan rohani atau psikologis antara lain; rasa aman 

dan bermasyarakat (safety and social needs), serta kebutuhan 

ingin dihargai dan menghargai (pride 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 

dari Maslow. Kebutuhan perkembangan mencakup 

keinginan orang untuk memiliki kepercayaan pada diri 

sendiri dan keinginan dapat bekerja produktif. Jadi 

kebutuhan perkembangan meliputi juga kebutuhan 

penghargaan dan realisasi diri dari Maslow. Dengan kata 

lain, sesuai dengan tingkatan kebutuhan ini, seseorang 

dikatakan memperoleh kepuasan apabila dapat memenuhi 

kebutuhannya. 

Menurut teori McClelland (1985), untuk memenuhi 

kebutuhan dasar manusia (basic needs) yang membuat 

orang terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan adalah; 

pertama, suatu keinginan untuk mengatasi dan 

mengalahkan suatu tantangan yang berguna bagi 
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kemajuan dan pertumbuhan atau kebutuhan untuk 

berprestasi (needs for achievement). Kedua, dorongan untuk 

melakukan hubungan dengan orang lain (needs .for 

affiliation). Ketiga, sebagai 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 serta dapat 

terpenuhi, maka orang itu dikatakan memperoleh 

kepuasannya. 

Pada dasarnya faktor-faktor kepuasan kerja adalah 

perasaan orang terhadap pekerjaannya. Masalah perasaan 

adalah menyangkut sifat mental rohani seseorang. 

Perasaan ini sangat erat hubungannya dengan gejala-gejala 

jiwa yang sifatnya internal dan beraspek aktif maupun 

pasif. Dikatakan aktif karena yang bersangkutan berusaha 

untuk memberikan nilai atau merasakan, sedangkan 

dikatakan pasif karena dikenakan nilai-nilai yang lain. 

Kotler et 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. Suasana hati ditentukan oleh 

situasi, dimana situasi dapat dibedakan: (a) euphoor, yaitu 

rasa gembira, (b) netral, 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 
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konfrontasi harga diri dengan harga yang lain sehingga 

timbul banyak ragam perasaan, misalnya; heran, cinta, 

puas dan tidak puas. 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja yaitu: (1) penghasilan yang diterima secara adil 

(equity) 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, 

(6) adanya promosi yang terencana dengan balk,  

(7) pengakuan dan penghargaan atas prestasi kerja,  

(8) rendahnya tingkat keluar masuk karyawan dalam 

pekerjaan (turn-over), dan (9) tidak masuk kerja (absen). 

Kepuasan kerja seseorang tergantung karakteristik 

individu dan situasi pekerjaan. Setiap individu akan 

memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan 

sistem nilai yang berlaku 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 III (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 

(equity) antara yang diharapkan dan kenyataan. 

Kepuasan kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. 

Pertama, kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja 



37 

terhadap kondisi lingkungan pekerjaan. Kedua, kepuasan 

kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja. 

Ketiga, kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya dan 

dimiliki oleh setiap pekerja Luthans (2006). Smith et al 

(2000) 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.  

 

2.3 Penyimpangan Organisasi 

Menurut pendekatan fungsionalis, profesionalisme 

dikaitkan dengan pandangan bahwa pekerjaan yang 

menunjukkan sejumlah karakteristik yang diperlukan 

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), teori harapan 

(expectancy theory) menemukan bahwa sejumlah akuntan 

secara signifikan menerima dan melakukan under-reporting 

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 seluruh waktu 
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yang digunakan untuk melakukan tugas audit tertentu. 

Tindakan ini dilakukan auditor dengan cara mengerjakan 

program audit dengan menggunakan waktu personal dan 

tidak melaporkan waktu lembur yang digunakan dalam 

pengerjakan program audit. Hasil penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa lebih dari 65% (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 organisasi yang disebabkan 

penerimaan perilaku audit disfungsional yang dihadapi 

oleh akuntan publik dalam rangka memenuhi 

tanggungjawab profesinya. Salah satu faktor penyebab 

penerimaan perilaku audit disfungsional adalah faktor 

internal individu auditor (Donnelly et al. 2003). Faktor 

internal individu auditor mempunyai potensi 

mempengaruhi penerimaan perilaku audit disfungsional. 

Menurut literatur perilaku organisasi, faktor internal 

individu dapat mempengaruhi individu untuk 

mempertahankan pekerjaan (Donnelly et. al.,2003). 

Pemahaman tentang pentingnya faktor internal 

individu dalam penyimpangan organisasi yang 

disebabkan penerimaan perilaku audit disfungsional 

berguna bagi pimpinan Instansi/organisasi sebagai 

masukan dalam membuat kebijakan untuk mengurangi 

penerimaan perilaku audit disfungsional oleh auditor 

dalam pelaksanaan program audit. Hal ini memberi 
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motivasi bagi peneliti untuk melakukan pengkajian yang 

lebih mendalam mengenai pengaruh faktor internal 

individu auditor (gaya kepemimpinan, self 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 faktor-

faktor situasional saat itu ketika membuat keputusan 

tindakan tertentu. Berdasarkan uraian di atas dapat 

diketahui bahwa kecenderungan auditor untuk memilih 

perilaku disfungsional dalam audit berkaitan dengan 

berbagai faktor internal individu auditor . 

Dalam melaksanakan tugasnya, auditor harus 

mengikuti standar audit yang terdiri dari standar umum, 

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 dari karakteristik personal 

yang kurang bagus yang dimiliki seorang auditor. 

Dampak negatif dari perilaku ini adalah terpengaruhnya 

kualitas audit secara negatif dari segi 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 kerja sebagai kurangnya 
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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, 

atau melanggar kebijakan organisasi. 

Kelelahan emosional dihasilkan dari kurangnya 

kepemimpinan direktif dan supportif yang secara 

langsung lebih terkait kepada organisasi ketimbang antar 

rekan kerja. Ini dikarenakan karyawan seringkali melihat 

supervisor mengubah perusahaan yang seringkali 

mempengaruhi 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. 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 
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BAB III 

KUALITAS AUDIT 
 

3.1 Teori Kualitas Audit 

DeAngello (1981) mendefinisikan kualitas audit 

(audit quality) sebagai “pasar menilai kemungkinan bahwa 

auditor akan memberikan a) penemuan mengenai suatu 

pelanggaran dalam sistem akuntansi klien; dan b) adanya 

pelanggaran dalam pencatatannya.“ Pada public sector, 

GAO (1986) mendefinisikan audit quality yaitu pemenuhan 

terhadap standar profesional dan terhadap syarat-syarat 

sesuai perjanjian, yang harus dipertimbangkan. Pengertian 

lain yang digunakan berkaitan dengan studi mengenai 

audit quality adalah analisis terhadap kualitas yang ditinjau 

dari aturan yang dibuat oleh aparatur pemerintah. 

Kemudian dari tiga pendekatan tersebut Schroeder et.al 

(1986) dan Carcello et al (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., 2006). Oleh karena beberapa 

penelitian seringkali menggunakan proksi untuk 

mengukur kualitas audit dan mempertimbangkan kualitas 

untuk dihubungkan dengan atribut perusahaan Kantor 

Akuntan Publik, seperti ukuran, (Shockley dan Holt, 1983), 

reputasi perusahaan KAP (Beatty, 1989), premium fee 
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(Copley, 1991), atau luasnya litigation/digugat (Palmrose 

1989). Peneliti biasanya mendukung penggunaan proksi 

ini, dimana dipersepsikan adanya hubungan antara 

penggunaan Big five KAP terhadap tingginya kualitas 

auditor pada sektor perusahaan, (McKinley, et.al, 1985) dan 

sektor non-profit (Krishnan dan Schauer, 2000), 

sebagaimana juga dalam pasar obligasi pemda  (Allen, 

1994). 

De Angelo (1981) mendefinisikan kualitas audit 

sebagai 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 dianggap 

mempunyai hubungan dengan kualitas audit yaitu (1) 

lama waktu auditor telah melakukan pemeriksaan 

terhadap suatu perusahaan (tenure), semakin lama seorang 

auditor telah melakukan audit pada klien yang sama maka 

kualitas audit yang dihasilkan akan semakin rendah, (2) 

jumlah klien, semakin banyak jumlah klien maka kualitas 

audit akan semakin baik karena auditor dengan jumlah 

klien yang banyak akan berusaha menjaga reputasinya, (3) 

kesehatan 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 ketiga, kualitas sudit 
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akan meningkat jika auditor tersebut mengetahui bahwa 

hasil pekerjaannya akan direview oleh pihak ketiga.  

Penelitian yang dilakukan oleh Mayangsari (2003) 

menguji pengaruh independensi dan kualitas audit 

terhadap integritas laporan keuangan. Hasil penelitian ini 

mendukung hipotesa bahwa spesialisasi auditor 

berpengaruh positif terhadap integritas laporan keuangan, 

serta independensi berpengaruh negatif terhadap 

integritas laporan keuangan. Selain itu, mekanisme 

corporate governance berpengaruh secara statistis signifikan 

terhadap integritas laporan 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 atribut yang digunakan dalam penelitian ini, 

yaitu (1) pengalaman melakukan audit, (2) memahami 

industri 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) melakukan pekerjaan lapangan dengan 

tepat, (10) keterlibatan komite audit, (11) standar etika 

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 
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audit. Sedangkan 5 atribut lainnya yaitu independensi, 

sikap hati-hati, melakukan pekerjaan lapangan dengan 

tepat, standar etika yang tinggi dan tidak mudah percaya, 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan klien. 

Kualitas Audit sebagai probabilitas dimana seorang 

auditor menemukan dan melaporkan tentang adanya 

suatu pelanggaran dalam sistem akuntansi kliennya. (De 

Angelo,1981). Menurut Public sector mendefinisikan audit 

quality sebagai pemenuhan terhadap standar profesional 

dan terhadap syarat-syarat sesuai perjanjian yang harus 

dipertimbangkan. Sedangkan menurut Standart 

Pemeriksaan Keuangan Negara, kualitas hasil pemeriksaan 

adalah laporan hasil pemeriksaan yang memuat adanya 

kelemahan dalam pengendalian intern, kecurangan, 

penyimpangan dari ketentuan peraturan perundang- 

undangan, dan ketidakpatutan, harus dilengkapi 

tanggapan dari pimpinan atau pejabat yang bertanggung 

jawab pada entitas yang diperiksa mengenai temuan dan 

rekomendasi serta tindakan koreksi yang direncanakan. 

Kualitas hasil kerja berhubungan dengan seberapa 

baik sebuah pekerjaan diselesaikan dibandingkan dengan 

kriteria yang telah ditetapkan. (Mardisar dan Sari, 2007). 

Agar auditor dapat mencapai kualitas audit sesuai dengan 

yang diharapkan, auditor harus melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan standar profesi yang telah ditentukan. 

Sedangkan menurut SPAP (2011:150.1). Dengan aturan 

atau standar yang telah ditetapkan, auditor dapat 

melaksanakan tugasnya dengan baik sehingga 
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menghasilkan kualitas audit yang tinggi. Hasil audit yang 

berkualitas akan mempengaruhi pengambilan keputusan 

oleh pihak manajemen. Ada tiga standar auditing yang 

telah ditetapkan yaitu : 

1. Standar Umum. 

a. Audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih 

yang memiliki keahlian dan pelatihan teknis yang 

cukup sebagai auditor. 

b. Dalam semua hal yang berhubungan dengan 

perikatan, independensi dalam sikap mental harus 

dipertahankan oleh auditor. 

c. Dalam pelaksanaan audit dan penyusunan 

laporannya, auditor wajib menggunakan 

kemahiran profesionalnya dengan cermat dan 

seksama. 

2. Standar Pekerjaan Lapangan. 

a. Pekerjaan harus direncanakan sebaik-baiknya dan 

jika digunakan asisten harus disupervisi dengan 

semestinya. 

b. Pemahaman yang memadai atas struktur 

pengendalian intern harus dapat diperoleh untuk 

merencanakan audit dan menetukan sifat, saat, dan 

lingkup pengujian yang akan dilakukan. 

c. Bukti audit kompeten yang cukup harus dapat 

diperoleh melalui inspeksi, pengamatan, 

pengajuan, pertanyaan dan konfirmasi sebagai 

dasar yang memadai untuk menyatakan pendapat 

atas laporan keuangan auditan. 
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3. Standar Pelaporan. 

a. Laporan auditor harus menyatakan apakah laporan 

keuangan telah disusun sesuai dengan prinsip 

akuntansi yang berlaku umum di Indonesia. 

b. Laporan auditor harus menunjukkan atau 

menyatakan jika ada ketidak konsistenan 

penerapan prinsip akuntansi dalam penyusunan 

laporan keuangan periode berjalan dibandingkan 

dengan penerapan prinsip akuntansi tersebut 

dalam periode sebelumnya. 

c. Pengungkapan informatif dalam laporan keuangan 

harus dipandang memadai, kecuali dinyatakan lain 

dalam laporan auditor. 

d. Laporan auditor harus memuat pernyataan 

pendapat mengenai laporan keuangan secara 

keseluruhan atas suatu asersi. 

 

3.2 Jenis-jenis Audit  

Kegiatan pengauditan dapat dibagi dalam beberapa 

jenis. Pembagian ini dimaksudkan untuk menentukan 

tujuan atau sasaran yang ingin dicapai dengan adanya 

pengauditan tersebut. Di bawah ini akan dipaparkan 

beberapa jenis audit menurut ahli. Menurut Sukrisno 

Agoes (2012:10) ditinjau dari luasnya pemeriksaan, maka 

jenis-jenis audit dapat dibedakan atas: 

1. Pemeriksaan Umum (General Audit), yaitu suatu 

pemeriksaan umum atas laporan keuangan yang 

dilakukan oleh Kantor Akuntan Publik (KAP) yang 

http://ilmuakuntansi.web.id/pengertian-auditing-menurut-ahli/
http://ilmuakuntansi.web.id/jenis-jenis-audit/
http://ilmuakuntansi.web.id/jenis-jenis-audit/
http://ilmuakuntansi.web.id/jenis-jenis-audit/
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independen dengan maksud untuk memberikan 

opini mengenai kewajaran laporan keuangan secara 

keseluruhan. 

2. Pemeriksaan Khusus (Special Audit), yaitu  suatu  

bentuk pemeriksaan yang hanya terbatas pada 

permintaan auditee yang dilakukan oleh Kantor 

Akuntan Publik (KAP) dengan memberikan opini 

terhadap bagian dari laporan keuangan yang 

diaudit, misalnya pemeriksaan terhadap 

penerimaan kas perusahaan. 

 

Menurut Sukrisno Agoes (2012:9) ditinjau dari jenis 

pemeriksaan maka jenis-jenis audit dapat dibedakan atas: 

1. Audit Operasional (Management Audit), yaitu suatu 

pemeriksaan terhadap kegiatan operasi suatu 

perusahaan, termasuk kebijakan akuntansi dan 

kebijakan operasional yang telah ditetapkan oleh 

manajemen dengan maksud untuk mengetahui 

apakah kegiatan operasi telah dilakukan secara 

efektif, efisien dan ekonomis. 

2. Pemeriksaan Ketaatan (Complience Audit), yaitu 

suatu pemeriksaan yang dilakukan untuk 

mengetahui apakah perusahaan telah mentaati 

peraturan-peraturan dan kebijakan-kebijakan yang 

berlaku, baik yang ditetapkan oleh pihak intern 

perusahaan maupun pihak ekstern perusahaan. 

3. Pemeriksaan Intern (Internal Audit), yaitu 

pemeriksaan yang dilakukan oleh bagian internal 

http://ilmuakuntansi.web.id/jenis-jenis-audit/
http://ilmuakuntansi.web.id/pengertian-manajemen-menurut-ahli/
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audit perusahaan yang mencakup laporan 

keuangan dan catatan akuntansi perusahaan yang 

bersangkutan serta ketaatan terhadap kebijakan 

manajemen yang telah ditentukan. 

4. Audit Komputer (Computer Audit), yaitu 

pemeriksaan yang dilakukan oleh Kantor Akuntan 

Publik (KAP) terhadap perusahaan yang 

melakukan proses data akuntansi dengan 

menggunakan sistem Elektronic Data Processing 

(EDP)”. 

 

Dari uraian tersebut, jenis-jenis audit dapat ditinjau 

dari luasnya pemeriksaan serta dapat ditinjau dari jenis 

pemeriksaan tergantung pada kebutuhan pengguna 

laporan keuangan. 

 

3.3 Standar Audit 

Auditor harus berpedoman pada Standar 

Profesional Akuntan Publik (SPAP) yang ditetapkan oleh 

Ikatan Akuntan Indonesia (IAI). Standar ini disebut 

sebagai Pernyataan Standar Auditing (PSA). Standar 

tersebut digunakan auditor sebagai pedoman pelaksanaan 

audit atas laporan keuangan klien. Standar Profesional 

Akuntan Publik (SPAP) 2011, Standar Auditing Seksi 150, 

menjelaskan mengenai standar auditing yang terdiri dari: 

http://ilmuakuntansi.web.id/pengertian-akuntansi-fungsi-dan-bidang-akuntansi/
http://ilmuakuntansi.web.id/pengertian-akuntansi-fungsi-dan-bidang-akuntansi/
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1) Standar Umum 

a. Audit harus dilaksanakan oleh seorang atau 

lebih yang memiliki keahlian dan pelatihan 

teknis yang cukup sebagai auditor. 

b. Dalam semua hal yang berhubungan dengan 

penugasan, independensi dalam sikap mental 

harus dipertahankan oleh auditor. 

c. Dalam pelaksanaan audit dan penyusunan 

laporannya, auditor wajib menggunakan 

kemahiran profesionalnya dengan cermat dan 

seksama. 

 

2) Standar Pekerjaan Lapangan 

a. Pemahaman yang memadai atas struktur 

pengendalian intern harus diperoleh untuk 

merencanakan audit dan menentukan sifat, saat 

dan lingkup pengujian yang harus dilakukan. 

b. Pekerjaan harus dilaksanakan sebaik-baiknya 

dan jika digunakan asisten harus disupervisi 

dengan semestinya. 

c. Bukti audit kompeten yang cukup harus 

diperoleh melalui inspeksi, pengamatan, 

pengajuan pertanyaan dan konfirmasi sebagai 

dasar yang memadai untuk menyatakan 

pendapat atas laporan keuangan yang diaudit. 



50 

3) Standar Pelaporan 

a. Laporan audit harus menyatakan apakah 

laporan keuangan telah disetujui sesuai dengan 

prinsip akuntansi yang berlaku umum. 

b. Laporan audit harus menunjukkan keadaan 

yang didalamnya prinsip akuntansi tidak secara 

konsisten diterapkan dalam penyusunan laporan 

keuangan periode berjalan dalam hubungannya 

dengan prinsip akuntansi yang ditetapakan 

dalam periode sebelumnya. 

c. Pengungkapan informatif dalam laporan 

keuangan harus dipandang memadai, kecuali 

dinyatakan lain dalam laporan audit. 

d. Laporan audit harus memuat suatu pernyataan 

pendapat mengenai laporan keuangan secara 

keseluruhan atau suatu asersi bahwa pernyataan 

demikian tidak dapat diberikan. Jika pendapat 

secara keseluruhan tidak dapat diberikan maka 

alasannya harus dinyatakan. Dalam semua hal 

yang mana auditor harus memuat tanggung 

jawab yang dipikulnya. 

 

3.4 Independensi 

Independensi merupakan sikap mental yang 

diharapkan dari seorang akuntan publik untuk tidak 

mudah dipengaruhi dalam melaksanakan tugasnya. 

Independensi dapat diproksikan menjadi empat 

subvariabel, yaitu yang pertama lama hubungan dengan 
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klien (audit tenure), dimana pemerintah Indonesia 

membatasi masa kerja auditor paling lama hanya 3 tahun 

untuk klien yang sama, sedangkan untuk Kantor Akuntan 

Publik (KAP) boleh sampai 5 tahun. Hal ini dilakukan agar 

auditor tidak terlalu dekat dengan klien sehingga dapat 

mencegah terjadinya skandal akuntansi. Karna apabila 

auditor terlalu dekat dengan klien akan membuat auditor 

puas dengan yang telah dilakukannya sehingga prosedur 

audit yang yang dilakukannya menjadi kurang tegas dan 

tergantung pada pernyataan  manajemen. Jadi apabila 

semakin rendah lama hubungan dengan klien (audit tenure) 

akan semakin tinggi independensi auditor. 

Yang kedua tekanan dari klien, hal ini biasanya 

muncul pada situasi konflik antara auditor dengan klien 

dimana auditor dank lien tidak sependapat dengan 

beberapa hasil pengujian laporan keuangan. Sehingga 

membuat klien berusaha mempengaruhi auditor untuk 

melakukan tindakan yang melanggar standar auditing, 

termasuk dalam pemberian opini yang tidak sesuai dengan 

keadaan klien. Jadi apabila semakin rendah tekanan dari 

klien akan semakin tinggi independensi auditor. Yang 

ketiga telaah dari rekan auditor (peer review), hal ini 

dilakukan sebagai cara untuk memonitor auditor agar 

dapat meningkatkan kualitas jasa akuntansi dan audit 

yang menuntut transparasi pekerjaan. Biasanya peer review 

dilakukan rekan auditor dalam satu Kantor Akuntan 

Publik (KAP). Jadi apabila semakin tinggi telaah dari rekan 
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auditor (peer review) akan semakin tinggi independensi 

auditor. (Agustin R dan Pertiwi NP, 2013) 

Yang terakhir jasa non-audit, maksudnya disini 

adanya kantor akuntan yang memberikan jasa lain selain 

audit misalnya jasa konsultasi manajemen dan perpajakan. 

Hal ini dapat mengakibatkan auditor kehilangan 

independensi karena secara langsung auditor akan terlibat 

dalam aktivitas manajemen klien. Jadi apabila semakin 

rendah jasa non-audit akan semakin tinggi tinggi 

independensi auditor. 

 

3.5 Pengalaman Kerja 

Knoers dan Haditono (1999) mengatakan bahwa 

pengalaman merupakan suatu proses pembelajaran dan 

penambahan perkembangan potensi bertingkah laku baik 

dari pendidikan formal maupun non formal atau bisa juga 

diartikan sebagai suatu proses yang membawa seseorang 

kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi. 

Pengalaman pada dasarnya pengalaman memiliki arti 

segala sesuatu yang didapat atas kegiatan yang pernah 

dilakukan. Dalam bidang auditing, pengalaman kerja 

auditor dapat memberikan gambaran tentang kinerja 

auditor. Baik buruknya kinerja auditor mempengaruhi 

kualitas audit. (Wardhani dan Suryono, 2013) 

Seperti yang dikemukakan Singgih dan Bawono 

(2010) bahwa Pengalaman kerja telah dipandang sebagai 

suatu faktor penting dalam memprediksi performance 

auditor. Pengalaman auditor akan semakin berkembang 

dengan bertambahnya pengalaman audit. Pada umumnya 



53 

publik berasumsi bahwa pengalaman auditor akan 

mempengaruhi hasil kerja auditor. Semakin banyak 

pengalaman kerja auditor, semakin baik pula kualitas 

auditnya. Pengalaman akan mengasah kemampuan 

auditor dalam melakukan pemeriksaan dan memperluas 

pengetahuan auditor dalam bidangnya, sehingga 

meningkatkan kualitas audit. Pengalaman dapat diukur 

dengan tiga indikator yaitu : lamanya bekerja, frekuensi 

pekerjaan pemeriksaan yang telah dilakukan, dan 

banyaknya pelatihan yang telah diikuti (Singgih dan 

Bawono,2010). 

 

3.6 Due professional care 

Due professional care memiliki arti kemahiran 

profesional yang cermat dan seksama. Sikap kecermatan 

dan kehati-hatian profesional mengharuskan setiap 

praktisi untuk bersikap dan bertindak secara hati-hati, 

menyeluruh, dan tepat waktu sesuai dengan persyaratan 

penugasan. (SPAP,2011:130.4). Penggunaan kemahiran 

profesi dengan cermat dan seksama menyangkut apa yang 

dikerjakan auditor dan bagaimana kesempurnaan 

pekerjaannya tersebut. (SPAP,2011:230.1). 

Due professional care memiliki arti kemahiran 

profesional yang cermat dan seksama. Menurut PSA No. 4 

SPAP (2001), kecermatan dan keseksamaan dalam 

penggunaan kemahiran profesional menuntut auditor 

untuk melaksanakan skeptisme profesional, yaitu suatu 

sikap auditor yang berpikir kritis terhadap bukti audit 

dengan selalu mempertanyakan dan melakukan evaluasi 
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terhadap bukti audit tersebut. Penggunaan kemahiran 

profesional dengan cermat dan seksama memungkinkan 

auditor untuk memperoleh keyakinan memadai bahwa 

laporan keuangan bebas dari salah saji material, baik yang 

disebabkan oleh kekeliruan maupun kecurangan.. 

Pengukuran Due Profesional Care dapat dilakukan melalui 

dua aspek yaitu skeptisme profesional dan keyakinan 

memadai (SPAP,2011:230.1). 

 

3.7 Akuntanbilitas 

Akuntabilitas atau dalam bahasa inggris 

accountability memiliki arti yaitu keadaan untuk 

dipertanggung-jawabkan, keadaan dapat dimintai 

pertanggung-jawaban. Akuntabilitas sebagai bentuk 

dorongan psikologi yang membuat seseorang berusaha 

mempertanggung- jawabkan semua tindakan dan 

keputusan yang diambil kepada lingkungannya. 

(Wardhani dan Suryono, 2013) 

Tanggung jawab auditor terletak pada menemukan 

salah saji baik yang disebabkan karena kekeliruan atau 

kecurangan dan memberikan pendapat atas bukti audit 

yang diberikan klien. Tidak hanya bertanggung jawab 

pada klien, tapi auditor juga memiliki tanggung jawab 

terhadap profesinya. Auditor harus mematuhi standar 

profesi yang ditetapkan agar dapat melaksanakan 

tugasnya dengan baik. Menurut SPAP (2011:110.3) auditor 

independen juga bertanggung  jawab terhadap profesinya, 

tanggung jawab untuk mematuhi standar yang diterima 

oleh para praktisi rekan seprofesinya. Akuntabilitas dapat 
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diartikan sebagai kewajiban mempertanggung- jawabkan 

keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan misi organisasi 

dalam mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan 

sebelumnya melalui suatu media pertanggung-jawaban 

yang dilaksanakan secara periodik (Stanbury,2003). 

Pengukuran akuntabilitas dapat dilihat dari motivasi, 

pengabdian pada profesi, dan kewajiban sosial (Singgih 

dan Bawono,2010). 

 

Bentuk-bentuk Akuntabilitas 

1. Akuntabilitas Publik 

Menurut Mardiasmo (2006:21) akuntabilitas publik 

terdiri atas dua macam, yaitu: 

i. Akuntabilitas vertikal (vertical accountability). 

Akuntabilitas vertikal adalah pertanggungjawaban 

atas kegiatan kepada pihak-pihak yang lebih tinggi 

kedudukannya. 

ii. Akuntabilitas Horizontal (horizontal accountability). 

Akuntabilitas horizontal merupakan pertanggung-

jawaban kepada masyarakat”. 

 

Tuntutan akuntabilitas publik mengharuskan 

lembaga-lembaga sektor publik untuk lebih menekankan 

pada pertanggungjawaban horizontal (horizontal 

accountability) bukan hanya pertanggungjawaban vertikal 

(vertical accountability). 
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2. Akuntabilitas Auditor 

Akuntabilitas merupakan suatu tanggung jawab 

yang  harus dilaksanakan oleh seorang auditor. Peran dan 

tanggung jawab diatur dalam Standar Profesi Akuntan 

Publik (SPAP) (2011:305-306) yang ditetapkan oleh Ikatan 

Akuntan Indonesia (IAI) ataupun Statement on Auditing 

Standards (SAS) yang dikeluarkan oleh Auidting 

Standards Boards (ASB). Peran dan tanggung jawab 

auditor adalah sebagai berikut: 

i. Tanggung jawab mendeteksi dan melaporkan 

kecurangan (fraud), kekeliruan dan 

ketidakberesan.. Dalam SPAP (seksi 316) 

pendeteksian terhadap kekeliruan dan 

ketidakberesan dapat berupa kekeliruan dan 

pengumpulan dan pengolahan data akuntansi, 

kesalahan estimasi akuntansi, kesalahan penafsiran 

prinsip akuntansi tentang jumlah, klasifikasi dan 

cara penyajian, penyajian laporan keuangan yang 

menyesatkan serta penyalahgunaan aktiva. 

ii. Tanggung jawab sikap independensi dan 

menghindari konflik. SPAP (Seksi 220) harus 

bersikap jujur, bebas dari kewajiban klien dan tidak 

mempunyai kepentingan dengan klien baik 

terhadap manajemen maupun pemilik. 

iii. Tanggung jawab mengkomunikasikan informasi 

yang berguna tentang sifat dan hasil proses audit. 

SPAP (Seksi 341) menyatakan bahwa hasil evaluasi 

yang dilakukan mengindikasikan adanya ancaman 
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terhadap kelangsungan hidup perusahaan, au ditor 

wajib mengevaluasi rencana manajemen untuk 

memperbaiki kondisi tersebut. Bila ternyata tidak 

memuaskan, auditor boleh tidak memberikan 

pendapat dan perlu diungkapkan. 

iv. Tanggung jawab menemukan tindakan melanggar 

hukum dari klien. SPAP (Seksi 317) memberikan 

arti penting tentang pelanggaran terhadap hukum 

atau perundang-undangan oleh satuan usaha yang 

laporan keuangannya diaudit. Penentuan 

pelanggaran tersebut bukan kompetensi auditor 

tetapi hasil penilaian ahli hukum. Indikasinya 

adalah pengaruh langsung yang material terhadap 

laporan keuangan sehingga auditor melakukan 

prosedur audit yang dirancang khusus agar 

diperoleh keyakinan memadai apakah pelanggaran 

hukum telah dilakukan. 

 

Dimensi Akuntabilitas 

Aspek-aspek yang mendukung timbulnya prinsip 

akuntabilitas menurut Robbins (2008) dalam Elisha dan 

Icuk (2010) dapat dilihat dari motivasi, pengabdian pada 

profesi, dan kewajiban sosial. Berikut penjelasannya yaitu: 

i. Motivasi. Motivasi adalah dorongan pada diri 

seseorang yang menimbulkan suatu keinginan 

untuk melakukan suatu tindakan atau tingkah laku 

untuk mencapai tujuan. Auditor yang berkualitas 

memiliki motivasi yang tinggi. Dengan motivasi 
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yang tinggi, seorang auditor akan melaksanakan 

tugasnya dengan penuh tanggung jawab sehingga 

menghasilkan hasil audit yang berkualitas. Meurut 

Robbins (2008:222) Elemen utama dalam motivasi 

adalah: 

a. Intensitas, berhubungan dengan seberapa giat 

seseorang berusaha. 

b. Ketekunan, ukuran mengenai berapa lama 

seseorang mempertahankan usahanya. 

ii. Pengabdian pada profesi. Pengabdian pada profesi 

seorang auditor merupakan dedikasi auditor 

terhadap pekerjaanya yang dilakukan secara 

profesional dan total dengan menggunakan 

pengetahuan dan keahlian yang dimiliki. 

Profesional dan totalitas pekerjaan tidak 

memprioritaskan materi. Menurut Robbins (2008) 

dalam Elisha dan Icuk (2010), pengabdian kepada 

profesi merupakan suatu komitmen yang terbentuk 

dari dalam diri seseorang profesional, tanpa 

paksaan dari siapapun, dan secara sadar 

bertanggung jawab terhadap profesinya. Indikator 

pengabdian terhadap profesi dalam IAI: 

a. Tanggung jawab profesi. Prinsip tanggung 

jawab profesi menyatakan bahwa sebagai 

profesional, anggota IAI mempunyai peranan 

penting dalam masyarakat terutama kepada 

semua pemakai jasa profesional mereka dan 
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bertanggung jawab dalam mengembangkan 

profesi akuntansi. 

b. Penyerahan diri secara total terhadap 

pekerjaan. 

c. Menjalankan setiap program kegiatan profesi 

Setiap anggota profesi akuntan publik 

bertanggung jawab untuk meningkatkan dan 

mengembangkan ilmu dan seni akuntansi serta 

mengadakan dan menjalankan setiap program 

dan kegiatan profesi yang bertujuan untuk 

meningkatkan kualitas jasa yang diberikan 

profesi. 

d. Kewajiban Sosial. Kewajiban sosial merupakan 

pandangan tentang pentingnya peranan profesi 

serta manfaat yang diperoleh baik oleh 

masyarakat maupun professional karena 

adanya pekerjaan tersebut. Dari definisi 

tersebut didapatkan indikator kewajiban sosial 

bagi auditor yaitu: 

i. Pelayanan kepentingan publik. Prinsip 

kepentingan publik menyatakan bahwa 

setiap anggota berkewajiban untuk 

selalu bertindak dalam kerangka 

pelayanan kepada publik, menghormati 

kepercayaan publik dan menunjukkan 

komitmen atas profesionalisme. 

ii. Integritas. Prinsip integritas mengakui 

integritas sebagai kualitas yang 
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dibutuhkan untuk memelihara dan 

meningkatkan kepercayaan publik. 

iii. Menjaga kepercayaan publik terhadap 

profesi. Semua anggota mengikat 

dirinya untuk menghormati 

kepercayaan publik. Atas kepercayaan 

yang diberikan publik kepadanya, 

anggota harus secara terus- menerus 

menunjukkan dedikasi mereka untuk 

mencapai profesionalisme yang tinggi 

 

3.8 Kompetensi 

Standar umum pertama (SA seksi 210 dalam SPAP, 

2001) menyebutkan bahwa audit harus dilaksanakan oleh 

seorang atau yang memiliki keahlian dan pelatihan teknis 

yang cukup sebagai auditor. Seangkan, standar umum 

ketiga (SA seksi 230 dalam SPAP, 2001) menyebutkan 

bahwa dalam pelaksanaan audit akan penyusunan 

laporannya, auditor wajib menggunakan kemahiran 

profesionalnya dengan cermat dan seksama. Oleh karena 

itu, maka setiap auditor wajib memiliki kemahiran 

profesionalitas dan keahlian dalam melaksanakan 

tugasnya sebagai auditor. 

Ketrampilan dari seorang ahli yang memiliki 

tingkat ketrampilan tertentu atau pengetahuan yang tinggi 

dalam subyek tertentu yang diperoleh dari pelatihan dan 

pengalaman serta memiliki pengetahuan dan ketrampilan 

prosedural yang luas yang ditunjukkan dalam pengalaman 
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audit. Pengalaman audit yang cukup eksplisit dapat 

melakukan audit secara objektif, cermat dan seksama. 

Sudut pandang auditor individual, audit tim dan 

Kantor Akuntan Publik (KAP) dalam menilai kompetensi 

adalah: kompetensi auditor individual dan kompetensi 

audit tim. Selain itu, adanya perhatian dari partner dan 

manajer pada penugasan ditemukan memiliki kaitan 

dengan kualitas audit. 

Kompetensi besaran KAP sering diukur dari 

jumlah klien dan persentase dari audit fee dalam usaha 

mempertahankan kliennya untuk tidak berpindah pada 

KAP yang lain.Lebih spesifik terdapat 5 (lima) tahapan 

yang membedakan proses keahlian auditor, yaitu: 

a. Tahap Novice yaitu tahapan dalam mengenal 

terhadap kenyataan dan membuat pendapat hanya 

berdasarkan aturan- aturan yang tersedia. Keahlian 

tahap pertama ini biasanya dimiliki oleh keahlian 

para staf audit pemula yang baru lulus dari 

perguruan tinggi. 

b. Tahap advanced beginner, pada tahap ini auditor 

sangat bergantung pada aturan dan tidak 

mempunyai cukup kemampuan untuk 

merasionalkan segala tindakan audit, namun 

demikian, auditor pada tahap ini mulai dapat 

membedakan aturan yang sesuai dengan suatu 

tindakan. 

c. Tahap Competence, pada tahap ini auditor harus 

mempunyai cukup pengalaman untuk menghadapi 
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situasi yang kompleks. Tindakan yang diambil 

disesuaikan dengan tujuan yang ada dalam 

pikirannya dan kurang sadar terhadap pemilihan, 

penerapan, dan prosedur aturan audit. 

d. Tahap disebut Profiency, pada tahap ini segala 

sesuatu menjadi rutin, sehingga dalam bekerja 

auditor cenderung tergantung pada pengalaman 

yang lalu. Disini instuisi mulai digunakan dan 

pada akhirnya pemikiran audit akan terus berjalan 

sehingga diperoleh analisis yang substansial. 

e. Tahap expertise, pada tahap ini auditor mengetahui 

sesuatu karena kematangannya dan 

pemahamannya terhadap praktek yang ada. 

Auditor sudah dapat membuat keputusan atau 

menyelesaikan suatu permasalahan. Dengan 

demikian segala tindakan auditor pada tahap ini 

sangat rasional dan mereka bergantung pada 

instuisinya bukan pada peraturanperaturan yang 

ada. 

 

Menurut De Angelo (1981) dalam Law Tjun Tjun 

(2012) dapat dilihat dari berbagai sudut pandang yakni: 

a. Sudut pandang auditor individual 

b. Sudut pandang audit tim 

c. Sudut pandang Kantor Akuntan Publik (KAP) 
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Masing-masing sudut pandang akan dibahas 

mendetail berikut ini: 

1. Kompetensi Auditor Individual. Ada banyak faktor 

yang mempengaruhi kemampuan auditor, antara 

lain pengetahuan dan pengalaman. Untuk 

melakukan tugas pengauditan, auditor 

memerlukan pengetahuan pengauditan (umum 

dan khusus) dan pengetahuan mengenai bidang 

pengauditan, akuntansi dan industri klien. Selain 

itu diperlukan juga pengalaman dalam melakukan 

audit. Seperti yang dikemukakan oleh Libby dan 

Frederick (1990) bahwa auditor yang 

berpengalaman mempunyai pemahaman yang 

lebih baik atas laporan keuangan sehingga 

keputuan yang diambil bisa lebih baik. 

2. Kompetensi Audit Tim. Standar pekerjaan 

lapangan yang kedua menyatakan bahwa jika 

pekerjaan menggunakan assisten maka harus 

disupervisi dengan semestinya. Dalam suatu 

penugasan, satu tim audit biasanya terdiri dari 

auditor yunior, auditor senior, manajer dan partner. 

Tim audit ini dipandang sebagai faktor yang lebih 

menentukan kualitas audit (Wooten, 2003). 

Kerjasama yang baik antar anggota tim, 

profesionalisme, persistensi, skeptisme, proses 

kendali mutu yang kuat, pengalaman dengan klien, 

dan pengalaman industri yang baik akan 

menghasilkan tim audit yang berkualitas tinggi. 
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Selain itu, adanya perhatian dari partner dan 

manajer pada penugasan ditemukan memiliki 

kaitan dengan kualitas audit. 

3. Kompetensi dari Sudut Pandang KAP. Besaran 

KAP menurut Deis&Giroux (1992) diukur dari 

jumlah klien dan prosentse dari audit fee dalam 

usaha mempertahankan kliennya untuk tidak 

berpindah pada KAP yang lain. Berbagai penelitian 

(missal De Angelo 1981, Davidson dan Neu 1993, 

Dye 1993, Becker et.al. 1998, Lennox 1999) 

menemukan hubungan positif antara besaran KAP 

dan kualitas audit. KAP yang besar menghasilkan 

kualitas audit yang lebih tinggi karena ada insentif 

untuk menjaga reputasi dipasar. Selain itu, KAP 

yang besar sudah mempunyai jaringan klien yang 

luas dan banyak sehingga mereka tidak tergantung 

atau tidak takut kehilangan klien (De Angelo, 1981). 

Selain itu KAP yang besar biasanya mempunyai 

sumber daya yang lebih banyak dan lebih baik 

untuk melatih auditor mereka, membiayai auditor 

ke berbagai pendidikan profesi  berkelanjutan, dan 

melakukan pengujian audit dari pada KAP kecil. 

 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan 

sebelumnya, maka kompetensi dapat dilihat melalui 

berbagai sudut pandang. Namun dalam penelitian ini akan 

digunakan kompetensi dari sudut auditor individual, hal 

ini dikarenakan auditor adalah subyek yang melakukan 
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audit secara langsung dan berhubungan langsung dalam 

proses audit sehingga diperlukan kompetensi yang baik 

untuk menghasilkan audit yang berkualitas. 

 

Dimensi Kompetensi Auditor 

Menurut I Gusti Agung Rai (2008: 63) terdapat 3 

macam komponen kompetensi auditor yaitu: 

i. Mutu personal. Dalam menjalankan tugasnya, 

seorang auditor harus memiliki mutu personal 

yang baik, seperti: 

ii. Rasa ingin tahu (inquisitive) 

iii. Berpikir luas (broad minded) 

iv. Mampu menangani ketidak pastian 

v. Mampu menerima bahwa tidak ada solusi yang 

mudah 

vi. Menyadari bahwa beberapa temuan dapat bersifat 

subjektif 

vii. Mampu bekerja sama dengan tim 

viii. Pengetahuan umum. Seorang auditor harus 

memiliki pengetahuan umum untuk memahami 

entitas yang akan diaudit dan membantu 

pelaksanaan audit. Pengetahuan dasar ini meliputi 

kemampuan untuk melakukan review analisis 

(analiytical review), pengetahuan teori organisasi 

untuk memahami suatu organisasi, pengetahuan 

auditing, dan pengetahuan tentang sektor publik. 

Pengetahuan akuntansi mungkin akan membantu 

dalam mengolah angka dan data, namun karena 

audit kinerja tidak memfokuskan pada laporan 
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keuangan maka pengetahuan akintansi bukanlah 

syarat utama dalam melakukan audit kinerja. 

ix. Keahlian khusus. Keahlian khusus yang harus 

dimiliki antara lain keahlian untuk melakukan 

wawancara, kemampuan membaca cepat, statistik, 

keterampilan menggunakan computer (minimal 

mampu mengoprasikan word processing dan spread 

sheet). Serta mampu menulis dan 

mempresentasikan laporan dengan baik. 

 

Jenis - Jenis Kompetensi 

Menurut Amstrong dan Murlis dalam Ramelan 

(2008:56), kompetensi itu ada dua yaitu kompetensi inti 

dan kompetensi generic atau kompetensi khusus. 

i. Kompetensi Inti. Kompetensi inti adalah hal-hal 

yang harus dilakukan organisasi dan orang yang 

ada didalamnya agar bisa berhasil. Kompetensi inti 

ini merupakan hasil dari pembelajaran kolektif 

dalam organisasi. Mereka mengatakan bahwa 

kompetensi inti adalah komunikasi, keterlibatan 

dan komitmen mendalam untuk bekerja dalam 

organisasi. 

ii. Kompetensi Generik. Kompetensi generik adalah 

kompetensi yang berlaku untuk kategori karyawan 

tertentu, seperti manajer, pemimpin tim, teknisi 

desain, manajer cabang, spesialis kepersonaliaan, 

akuntan, ooperator mesin, asisten penjualan atau 

sekretaris, sebagai contoh, kompetensi generik 

manajer cabang bisa mencakup kepemimpinan, 
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perencanaan dan pengorganisasian., 

pengembangan bisnis, hubungan pelanggan, 

keputusan komersial, keterampilan komunikasi 

dan hubungan antar pribadi.kompetensi generik 

bisa ditetapkan untuk kelompok jabatan yang 

secara fundamental sifat-sifat tugasnya sama, tetapi 

level pekerjaan yang ditangani berbeda-beda. 

 

3.9 Dimensi Kualitas Audit 

Nasrullah Djamil (2009) menjelaskan kualitas audit 

terdiri dari empat dimensi yang terbagi menjadi beberapa 

indikator, yaitu sebagai berikut: 

1) Kemampuan auditor, indikatornya adalah: 

(a) Mengidentifikasi kesalahan. 

(b) Menghasilkan laporan audit yang akurat. 

2) Objektivitas, indikatornya adalah: 

(a) Jujur secara intelektual. 

(b) Tidak memihak. 

(c) Bebas dari konflik kepentingan. 

3) Independensi, indikatornya adalah: 

(a) Tidak mempunyai kepentingan pribadi. 

(b) Bertindak berdasarkan integritas dan 

objektivitas. 

4) Standar Auditing, indikatornya adalah: 

(a) Standar Umum. 

(b) Standar Pelaksanaan. 

(c) Standar Pelaporan. 
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Selain itu akuntan publik juga harus berpedoman 

pada Standar Profesional Akuntan Publik (SPAP) yang 

ditetapkan oleh IAPI, dalam hal ini adalah standar 

auditing. 

1. Standar umum 

a. Audit harus dilaksanakan oleh seorang atau lebih 

yang memiliki keahlian dan pelatihan teknis yang 

cukup sebagai auditor. 

b. Dalam semua hal yang berhubungan dengan 

penugasan, independensi dalam sikap mental harus 

dipertahankan oleh auditor. 

c. Dalam pelaksanaan audit dan penyusunan 

laporannya, auditor wajib menggunakan 

kemahiran profesionalnya dengan cermat dan 

seksama. 

2. Standar Pekerjaan Lapangan 

a. Pekerjaan harus direncanakan sebaik-baiknya dan 

jika digunakan asisten harus disupervisi dengan 

semestinya. 

b. pemahaman memadai atas pengendalian intern 

harus diperoleh untuk merencanakan audit dan 

menentukan sifat, saat, dan lingkup pengujian yang 

akan dilakukan. 

c. Bukti audit kompeten yang cukup harus diperoleh 

melalui inspeksi, pengamatan, pengajuan 

pertanyaan dan konfirmasi sebagai dasar yang 

memadai untuk menyatakan pendapat atas laporan 

keuangan yang diaudit. 
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3. Standar Pelaporan 

a. Laporan audit harus menyatakan apakah laporan 

keuangan telah disusun sesuai dengan prinsip 

akuntansi yang berlaku umum di Indnesia. 

b. Laporan audit harus menunjukan atau 

menyatakan, jika, ada, ketidak konsistenan 

penerapan prinsip akuntansi dalam penyusunan 

laporan keuangan periode berjalan dibandingkan 

dengan penerapan prinsip kuntansi tersebut dalam 

periode sebelumnya 

c. Pengungkapan informatifve dalam laporan 

keuangan harus dipandang memadai, kecuali 

dinyatakan lain dalam laporan audit. 

d. Laporan audit harus memuat suatu pernyataan 

pendapat mengenai laporan keuangan secara 

keseluruhan atau suatu asersi bahwa penyataan 

demikian tidak dapat diberikan. Jika pendapat 

secara keseluruhan tidak dapat diberikan maka 

alasannya harus dinyatakan. Dalam semua hal 

yang mana auditor dihubungkan dengan laporan 

keuangan, laporan auditor harus memuat tanggung 

jawab yang dipikulnya”. 

 

Standar-standar tersebut dalam banyak hal saling 

berhubungan satu sama lain. Keadaan yang berhubungan 

erat dengan penentuan dipenuhi atau tidaknya suatu 

standar, dapat berlaku juga untuk standar yang lain. 
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Sistem penegendalian kualitas sendiri memiliki 

keterbatasan yang dapat berpengaruh efektivitas. 

 

3.10 Standar Pengendalian Kualitas Audit 

Bagi suatu kantor akuntan publik, pengendalian 

kualitas dari metode- metode yang digunakan untuk 

memastikan bahwa kantor akuntan publik telah 

memenuhi tanggung jawab profesionalnya kepada klien 

maupun pihak lain. 

Menurut Rendal J.Elder, Mark S.Beasly, Alvin 

A.Arens dalam Amir Abadi Jusuf (2011:48) menjelaskan 

bahwa terdapat lima elemen pengendalian kualitas, yaitu: 

1. Indenpendensi, Integritas dan Objektivitas. Semua 

fenomena yang terlibat dalam penugasan harus 

mempertahankan independensi baik secara fakta 

maupun secara penampilan, serta memprtahankan 

objektivitas dalam melaksankan tanggungjawab 

profesionalnya. 

2. Manajemen Sumber Daya Manusia. Dalam kantor 

akuntan publik, kebijakan dan prosedur harus disusun 

supaya dapat memberikan tingkat keandalan tertentu 

bahwa: 

a. Semua karyawan harus memilki kualifikasi 

sehingga mampu melaksanakan tugasnya secra 

kompeten. 

b. Pekerjaan kepada mereka yang telah mendapatkan 

pelatihan teknis secara cukup serta memiliki 

kecakapan. 
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c. Semua karyawan harus berpartisispasi dalam 

melaksanakan pendidikan profesi sehingga 

membuat mereka mampu melaksanakan tanggung 

jawab yang dibebankan kepada mereka. 

d. Karyawan yang dipilih untuk dipromosikan adalah 

mereka yang memiliki kualifikasi yang diperlukan 

supaya menjadi bertanggung jawab dalam 

penyususnan berikutnya. 

3. Penerimaan dan Kelanjutan Klien dan Penugasannya. 

Kebijakan dan prosedur harus ditetapkan untuk 

memutuskan apakah akan menerima klien baru atau 

meneruskan kerjasama dengan klien yang telah ada. 

Kebijakan dan prosedur ini harus mampu 

meminimalkan resiko yang berkaitan dengan klien 

yang memiliki tingkat integritas manajemen yang 

rendah. 

4. Kinerja Penugasan dan Konsultasi. Kebijakan dan 

prosedur harus memastikan bahwa pekerjaan yang 

dilaksanakan oleh personel penugasan memenuhi 

standar profesi yang berlaku, persyaratan peraturan, 

dan mutu KAP sendiri. 

5. Pemantauan Prosedur. Harus ada kebijakan dan 

prosedur untuk memastikan bahwa keempat unsur 

pengendalian mutu lainnya diterapkan secara efektif”. 

IAPI menjelaskan bahwa pelaksanaan standar 

auditing akan mempengaruhi kualitas audit, standar 

auditing tersebut meliputi (SPAP, 2011:150.1): 
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3.11 Langkah-langkah yang Dilakukan Untuk 

Meningkatkan Kualitas Audit 

Menurut Nasrullah Djamil (2005) langkah-langkah 

yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kualitas audit 

adalah sebagai berikut: 

1. Perlunya melanjutkan pendidikan profesionalnya 

bagi suatu tim  audit, sehingga mempunyai 

keahlian dan pelatihan yang memadai untuk 

melaksanakan audit. 

2. Dalam hubungannya dengan penugasan audit 

selalu mempertahankan independensi dalam sikap 

mental, artinya tidak mudah dipengaruhi, karena ia 

melaksanakan pekerjaannya untuk kepentingan 

umum. Sehingga ia tidak dibenarkan memihak 

kepada kepentingan siapapun. 

3. Dalam pelaksanaan audit dan penyusunan laporan, 

auditor tersebut menggunakan kemahiran 

profesionalnya dengan cermat dan seksama, 

maksudnya petugas audit agar mendalami standar 

pekerjaan lapangan dan standar laporan dengan 

semestinya. Penerapan kecermatan dan 

keseksamaan diwujudkan dengan melakukan 

review secara kritis pada setiap tingkat supervisi 

terhadap pelaksanaan audit dan terhadap 

pertimbangan yang digunakan. 

 

4. Melakukan perencanaan pekerjaan audit dengan 

sebaik-baiknya dan jika digunakan asisten maka 

dilakukan supervisi dengan semestinya. Kemudian 
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dilakukan pengendalian dan pencatatan untuk 

semua pekerjaan audit dan terhadap pertimbangan 

yang digunakan. 

5. Melakukan pemahaman yang memadai atas 

struktur pengendalian intern klien untuk dapat 

membuat perencanaan audit, menentukan sifat, 

saat dan lingkup pengujian yang akan dilakukan. 

6. Memperoleh bukti audit yang cukup dan kompeten 

melalui inspeksi, pengamatan, pengajuan 

pertanyaan, konfirmasi sebagai dasar yang 

memadai untuk menyatakan pendapat atas jasa 

laporan keuangan auditan. 

7. Membuat laporan audit yang menyatakan apakah 

laporan keuangan telah disusun sesuai dengan 

prinsip-prinsip akuntansi yang berlaku umum atau 

tidak dan pengungkapan yang informative dalam 

laporan keuangan harus dipandang memadai, jika 

tidak maka harus dinyatakan dalam laporan audit”. 

 

3.12 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kualitas Audit 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Dies dan Giroux (1992) dalam Alim dkk (2007) tentang 

empat faktor yang dapat mempengaruhi audit, yaitu: 

1. Tenure. Lama waktu audit yang telah melakukan 

pemeriksaan terhadap suatu perusahaan (tenur), 

semakin lama seorang auditor telah melakukan 

audit pada klien yang sama maka kualitas audit 

yang dihasilkan semakin rendah. 
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2. Jumlah klien. Semakin banyak jumlah klien maka 

kualitas audit akan semakin baik, karena auditor 

dengan jumlah klien yang banyak akan berusaha 

menjaga reputasinya. 

3. Kesehatan keuangan klien. Semakin sehat kondisi 

keuangan klien maka akan ada kecenderungan 

klien tersebut untuk menekan auditor agar tidak 

mengikuti standar. 

4. Review oleh pihak ketiga. Kualitas audit akan 

meningkat jika auditor tersebut mengetahui bahwa 

hasil pekerjaannya akan direview oleh orang 

ketiga. 

 

3.13 Tinjauan Empiris Kualitas Audit 

Penelitian 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. Penelitian ini juga mengevaluasi efek 

pengenalan pemberdayaan yang terkontrol dengan 

kekuatan, fungsi, manajerial dan gaya kepemimpinan serta 

motivasi kerja. Indikator sebagai pertimbangan kualitas 

kepemimpinan seperti tingkat inisiatif, tingkat keyakinan, 

tingkat pertanggung jawaban, dan tingkat komunikasi 

dalam meta analisisnya menemukan bahwa pemimpin 
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yang berkualitas dalam organisasi mempunyai hubungan 

yang positif dengan tingkat kepuasan kerja yang diterima 

oleh pegawai dilingkungan organisasinya. 

Penelitian tentang gaya kepemimpinan yang 

berkaitan dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

antara lain adalah penelitian yang dilakukan oleh Kinman, 

et al. (2001) menunjukkan terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kualitas kepemimpinan, motivasi kerja 

dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja serta ada 

pengaruh antara kepuasan kerja dengan komitmen 

organisasi. Penelitian ini mengukur efek dari 

pemberdayaan di tempat kerja, hasil yang didapat tidak 

ada perbedaan yang signifikan antara pemberdayaan yang 

diberi pemberdayaan dan yang dikontrol dan dapat 

diketahui dari gaya kepemimpinan yang dilaksanakan 

secara baik dengan kemampuan seorang 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 kerja. 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 positif terhadap komitmen 

organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh negatif 

terhadap intention to leave. Penelitian ini juga menemukan 
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hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi, dan komitmen organisasi 

berpengaruh negatif terhadap intensitas untuk tetap 

tinggal sebagai pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Karina Nielsen et 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 ini dilatarbelakangi oleh kegunaan dari 

kepemimpinan transformasional pada kesehatan dan 

keberlangsungan staf pada sektor layanan kesehatan 

semakin meningkat, meski begitu, hanya terdapat sedikit 

pengetahuan mengenai mekanisme yang dapat 

menjelaskan hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan karyawan yang sehat dan sejahtera. 

  Penelitian 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. Partisipan  274 karyawan layanan tua 

mengisi kuesioner. Survey dikirim kepada seluruh pekerja 

yang bekerja di pusatnya. 91% adalah perempuan, usia 

rata-rata adalah 45 tahun. Sebuah kuesioner 
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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 sesuai 

dengan tingkat kemandirian dalam kelompok 

(kemandirian kelompok) dan kepuasan kerja mereka dan 

kesejahteraan psikologis. Hasil penelitian 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 sektor layanan kesehatan ini 

kepemimpinan transformasional mungkin membantu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan kesejahteraan 

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 kepemimpinan dan kepuasan kerja 

auditor dengan kompleksitas tugas dan locus of control 

sebagai variabel moderat. Hasil penelitian ini 

menyimpulkan bahwa kompleksitas tugas tidak dapat 

memoderasi hubungan antara gaya kepemimpinan direktif 

dan kepuasan kerja dan kompleksitas tugas yang rendah 
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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) dengan 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 et.al (2006), 

dengan judul “Emotional exhaustion and organizational 

deviance: Can the right job and a leader's 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 kinerja. Dalam penelitian ini, 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 ini juga meneliti 
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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 locus of control, tipe 

kepribadian dan self efficacy. Hasil penelitiannya adalah 

bahwa kaum eksternal mengalami kepuasan kerja 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 memiliki self 

efficacy tinggi cenderung mengalami kepuasan kerja yang 

tinggi 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 penelitian adalah 

mengidentifikasi lima kunci karakteristik kualitas audit, 

yaitu: perencanaan, administrasi, prosedur, evaluasi dan 

perlakuan. Schroeder et al., (1986), melakukan survei 

terhadap kepala tim audit dan beberapa anggotanya 

dengan tujuan untuk menentukan pengaruh dari 15 atribut 
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terhadap kualitas audit. Hasil penelitian ini 

menyimpulkan bahwa atribut tim audit lebih penting 

daripada atribut 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 to date-nya. 

Carcello et 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. Atribut-

atribut lainnya adalah: pengalaman melakukan audit 

dengan klien sebelumnya, pengalaman dibidang industri, 

responsifitas terhadap kebutuhan klien, 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 penelitian ini berhasil mengidentifikasi 

19 atribut kualitas audit dan dibagi dalam 3 kategori yaitu; 

perencanaan, lapangan kerja dan administrasi. Bhen et 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 
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kebutuhan klien, taat pada standar umum, keterlibatan 

pimpinan KAP, dan keterlibatan komite audit.  

Ishak (2000), menguji kembali 6 atribut kualitas 

audit dari Behn et al., (1997) dengan mengembangkan 6 

atribut kualitas audit tersebut, dalam beberapa dimensi, 

hasil menunjukkan bahwa ke 6 atribut 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 et al., (1997) dengan membentuk 6 atribut 

tersebut menjadi suatu variabel kualitas audit dan menguji 

variabel tersebut terhadap variabel kepuasan klien dan 

hasilnya 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., 

(1992). Hasil penelitian sesuai dengan penelitian Bhen et 

al., (1997), namun terdapat sedikit perbedaan pada 

penemuan baru yaitu atribut komitmen yang kuat 

terhadap kualitas audit berpengaruh terhadap kepuasan 

klien. 
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BAB IV 

STUDI KASUS  

DI PROVINSI SULAWESI SELATAN 
 

 

Pada umumnya Visi Inspektorat kabupaten/kota 

dan provinsi di Sulawesi Selatan adalah menjadi lembaga 

pengawasan yang profesional dan responsif untuk 

mendorong terwujudnya tata 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 etika 

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 

terjadinya penyimpangan, penyalahgunaan wewenang, 

kebocoran, dan tindakan KKN melalui pembinaan dan 

pengawasan; 5) mendorong peran serta masyarakat 

terhadap pelaksanaan pengawasan pelayanan publik dan 

kegiatan pembangunan.  
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Inspektorat kabupaten/kota dan provinsi di 

Sulawesi Selatan dalam upaya mendukung pencapaian 

sasaran, dan tujuan organisasi sesuai visi 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; 6) 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 Inspektorat, 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, aparat pengawasan internal 

juga berfungsi sebagai konsultan dengan penekanan pada 

fungsi pembinaan. Dengan demikian, ukuran keberhasilan 

pengawasan tidak bergantung pada banyaknya temuan 

saja, melainkan lebih pada bagaimana rekomendasi 

perbaikan yang disampaikan dapat ditindaklanjuti. 

Kebijakan pokok yang ditempuh untuk mencapai 

keefektifan visi, dan misi Inspektorat dalam melaksanakan 

fungsinya, adalah kebijakan peningkatan kinerja SKPD, 

kebijakan peningkatan kualitas profesionalisme aparatur 

pemerintahan, serta kebijakan penataan kelembagaan dan 

ketatalaksanaan pemerintah.  
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Pelaksanaan tugas dan fungsi Inspektorat, 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, sehingga dalam 

penyelenggaraan pengawasan belum efektif. Peraturan 

Pemerintah Nomor 79 Tahun 2005 tentang Pedoman 

Pembinaan dan Pengawasan Penyelenggaraan 

Pemerintahan Daerah, menjadi dasar pijakan Inspektorat 

dalam melaksanakan pengawasan atas penyelenggaraan 

pemerintahan daerah. Tujuannya untuk menjamin, agar 

pemerintahan daerah berjalan secara efisien, dan efektif 

sesuai dengan rencana dan ketentuan peraturan 

perundang-undangan, antara lain dengan melakukan 

pengawasan terhadap pelaksanaan pembinaan atas 

penyelenggaraan pemerintahan daerah kabupaten/kota.  

Teknis operasional penyelenggaraan pengawasan 

Inspektorat kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesi 

Selatan, selanjutnya diatur berdasarkan Peraturan Daerah 

kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesi Selatan disusun 

dengan merujuk pada Peraturan Menteri Dalam Negeri 

Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis Organisasi 

dan Tata Kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota. 

Di dalam Peraturan Daerah tersebut, ditetapkan 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 pembantuan, serta membantu 

gubernur, bupati/walikota di  Sulawesi Selatan untuk 
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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 penyelengaraan 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, bupati/walikota.  

Hakekat Lembaga Pengawasan Internal 

Pemerintahan Daerah, diarahkan untuk membantu 

Pemerintah Daerah dalam mendorong penguatan otonomi 

daerah, dan untuk mendukung pemerintahan yang baik, 

serta menjadi pilar yang mampu secara dini mencegah 

berbagai kesalahan, tindakan penyimpangan, 

penyalahgunaan wewenang dan tindakan KKN. 

Inspektorat dalam menyelenggarakan tugas pokok 

tersebut di atas, mempunyai fungsi menyusun 

perencanaan program pengawasan, melakukan 

perumusan kebijakan dan fasilitas pengawasan; 

melaksanakan pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan 

penilaian tugas pengawasan; serta penyelenggaraan tugas 

lain yang diberikan oleh gubernur, bupati/walikota sesuai 

dengan bidang tugas dan fungsinya. 

Auditor inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi 

Selatan diprediksikan sekitar 620 auditor. Setiap 

kabupaten/kota mendapat/diberi kuisioner sesuai  jumlah 
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auditor yang memenuhi kriteria yang telah ditetapkan, 

dengan demikian ada 620 kuisioner yang dikirim/diisi 

oleh auditor dari 25 kabupaten/kota di Sulawesi Selatan. 

Kuesioner yang dikembalikan sebanyak 357, dengan 

demikian tingkat pengembalian yang diperoleh adalah 

57,6 % dari jumlah tersebut, 125 kuesioner diantaranya 

tidak dapat digunakan karena tidak lengkap, sehingga 

analisis ini menggunakan 232 kuesioner yang memenuhi 

syarat untuk diolah lebih lanjut. Adapun gambaran 

mengenai responden penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Penelitian ini menjelaskan karakteristik auditor 

yang menjadi responden di beberapa inspektorat di 

Kabupaten/kota  se Sulawesi Selatan yang didapat melalui 

kuesioner. Karakteristik 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 sebagai berikut: 

Tabel  Jumlah Auditor Berdasarkan Usia 

No Umur (Tahun) Jumlah (orang) Persentase 

1. 15 – 25 6 2,59 

2. 26 – 35 118 50,86 

3. 36 – 45 54 23,28 

4. 46 – 55 50 21,55 

5. > 55 4 1,72 

Jumlah 232 100,00 

Sumber: Data Primer diolah, (2013) 
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Pada tabel dijelaskan bahwa auditor dengan usia 15 

sampai 25 tahun berjumlah 6 orang (2,59%), auditor 

dengan usia 26 sampai 35 tahun berjumlah 118 orang 

(50,86%), auditor dengan usia 36 sampai 45 tahun 

berjumlah 54 orang (23,28%), auditor dengan usia 46 – 55 

tahun berjumlah 50 orang (21,55%) dan auditor yang 

usianya lebih dari 55 tahun berjumlah 4 orang (1,72%).  

Hal ini menunjukkan bahwa responden atau 

auditor dengan usia paling banyak berkisar antara 26 

sampai 35 tahun. Pada usia ini merupakan usia produktif 

sebagai auditor sehingga jam kerja dalam melaksanakan 

audit harus diberi peluang lebih banyak agar pengalaman 

dan permasalahan dalam melaksanakan pekerjaan sebagai 

auditor semakin baik.   

 

b. Karakteristik Auditor Berdasarkan Jenis Kelamin  

Secara singkat karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin dapat dilihat pada tabel  sebagai berikut: 

 

Tabel Komposisi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase 

1. Laki-laki 143 61,6 

2. Perempuan 89 38,4 

Jumlah 232 100,0 

Sumber: Data Primer diolah, (2013) 

 

Tabel di atas menjelaskan bahwa auditor berjenis 

kelamin laki-laki berjumlah 143 orang (61,6%), dan 

perempuan berjumlah 89 orang (38,4%). Hal ini 
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menunjukkan bahwa auditor didominasi oleh laki-laki, 

keondisi tersebut dapat menjadi pertimbangan bahwa jika 

terbuka penambahan auditor baru sebaiknya lebih 

memprioritaskan dan mengutamakan dari 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  sebagai 

berikut: 

 

Tabel  Jumlah Auditor Berdasarkan Pada Tingkat 

Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah (orang) Persentase 

1. Akademi /Diploma 9 3,8 

2. Strata 1 (S1) 198 85,3 

3. Strata 2 (S2) 24 10,3 

4. Strata 3 (S3) 1 0,4 

Jumlah 232 100,0 

Sumber: Data Primer diolah, (2013) 

 

Tabel di atas menjelaskan bahwa auditor yang 

berpendidikan akademi/diploma berjumlah 9 orang 

(3,8%). Selanjutnya pendidikan auditor yang paling 

banyak adalah strata 1 (S1)  berjumlah 198 orang (85,3%). 
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Auditor yang pendidikannya strata 2 (S2) berjumlah 24 

orang (10,3%) dan auditor yang memiliki pendidikan strata 

3 (S3) sebanyak 5 orang (0,4%). Hal ini mengindikasikan 

tingkat kesadaran dan kemampuan auditor yang 

berpendidikan S1 lebih dominan (85,3%) dapat 

melaksanakan pengawasan dan pemeriksaan yang 

profesional dan responsif untuk mendorong terwujudnya 

tata kelola pemerintahan yang baik.  

Berdasarkan tabel tersebut tingkat Pendidikan S1 

dan D3 harus mendapat porsi pendidikan dan pelatihan 

yang tinggi berkaitan dengan audit sehingga dapat 

menambah kapasitas kemampuan dalam melaksanakan 

tugas sebagai seorang auditor. 

 

d. Karakteristik Auditor Berdasarkan Pengalaman Kerja 

Secara singkat karakteristik responden berdasarkan 

pengalaman kerja dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 

 

Tabel  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 5,6 

4. > 30 3 1,3 

Jumlah 232 100,0 

Sumber: Data Primer diolah, (2013) 
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Tabel di atas menjelaskan bahwa auditor yang 

memiliki pengalaman kerja antara 0 – 10 tahun berjumlah 

182 orang (78,4%), auditor yang memiliki pengalaman 

kerja antara 11 – 20 tahun berjumlah 39 orang (16,8%). 

Selanjutnya pengalaman kerja auditor antara 21 – 30 tahun 

berjumlah 13 orang (5,6%). Auditor yang memiliki 

pengalaman kerja berjumlah 3 orang (1,3%).  

Tabel tersebut menunjukkan bahwa masih cukup 

rendah pengalaman kerja yang dimiliki oleh auditor 

inspektorat karena auditor yang memiliki pengalaman 

kerja antara 0 – 10 tahun 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 kategori tersebut harus 

mendapat prioritas pendidikan dan pelatihan yang rutin 

serta penugasan audit yang cukup tinggi 

Dalam studi kasus di provinsi sulawesi selatan ini 

penulis menggunakan pendekatan kuantitatif, artinya 

penelitian ini berupaya menjelaskan pencarian ilmiah 

(scientific inquiry) yang didasari oleh positivisme logikal 

(logical positivism) yang beroperasi dengan aturan-aturan 

yang ketat mengenai logika, kebenaran, dan prediksi 

Danim (2002 : 231). Fokus penelitian ini mengacu pada 
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teori atau hipotesis yang akan diuji sebagai penyebab 

terjadinya suatu fenomena. Fenomena tersebut dapat 

dilihat pada suatu unit analisis yang dalam penelitian ini 

adalah auditor Inspektorat kabupaten/kota di Propinsi 

Sulawesi Selatan. 

  Studi kasus kuantitatif menggunakan 

instrumen (alat pengumpul data) yang menghasilkan data 

numerikal (angka). Pengumpualan data dari responden 

dilakukan dengan menggunakan kuisioner  maupun 

dengan melalui wawancara yang diberikan kepada auditor 

Inspektorat kabupaten/kota di Propinsi Sulawesi Selatan.  

Horison waktu penelitian ini adalah cross sectional yaitu 

penelitian pada waktu tertentu yang dilaksanakan pada 

bulan Februari sampai Agustus 2012. 

Pemilihan obyek penelitian pada Inspektorat 

kabupaten/kota di Sulawesi Selatan didasarkan pada 

pertimbangan bahwa auditor di Inspektortat 

kabupaten/kota memiliki pengetahuan audit yang masih 

relatif rendah yang disebabkan oleh latar belakang 

pendidikan yang berbeda-beda dan tidak sesuai dengan 

tugas pokok dan fungsinya serta minimnya auditor 

mengikuti pendidikan di bidang auditing sehingga hal ini 

dapat berakibat rendahnya kualitas audit yang dihasilkan.  

Populasi dalam studi kasus ini adalah seluruh 

auditor inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah purposive sampling yaitu pengambilan 
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sampel berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu 

sesuai dengan tujuan penelitian.  

Kriteria yang digunakan studi kasus untuk 

menentukan sampel adalah auditor inspektorat 

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 bupati/walikota tersebut diperkuat dengan 

Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 9 

Tahun 2008 Tentang Organisasi dan Tata kerja Inspektorat 

yang mengacu pada Peraturan Menteri Dalam Negeri 

Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis Organisasi 

dan Tata kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota.  

Dasar penentuan kriteria tersebut bahwa 

inspektorat kabupaten/kota yang tupoksinya melakukan 

pemeriksaan terhadap aktivitas pembangunan, keuangan 

dan kekayaan yang dikelolah oleh pemerintah 

daerah/kota akan menghasilkan laporan audit. Laporan 

audit yang dihasilkan tersebut dapat dipengaruhi oleh 

faktor internal dari auditor seperti self efficacy, kelelahan 

emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan 

penyimpangan organisasi serta faktor eksternal yaitu gaya 

kepemimpinan. Faktor internal dan eksternal yang dimiliki 

oleh auditor dalam menghasilkan laporan audit dapat 

mempengaruhi kualitas audit yang dihasilkan.  
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Auditor inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi 

Selatan diprediksikan sekitar 620 auditor. Setiap 

kabupaten/kota mendapat/diberi kuisioner sesuai  jumlah 

auditor yang memenuhi kriteria yang telah ditetapkan, 

dengan demikian ada 620 kuisioner yang dikirim/diisi 

oleh auditor dari 25 kabupaten/kota di Sulawesi Selatan. 

Sampel yang terpilih pada penelitian ini berdasarkan 

kuisioner yang kembali dan layak untuk diolah sebanyak  

232 auditor.  

Data studi kasus ini akan diperoleh dengan cara 

mengisi kuisioner dan melakukan wawancara langsung 

terhadap responden. Wawancara dilakukan apabila hasil 

analisis dari kuisioner menunjukkan positif atau negatif 

dan signifikan yang menurut peneliti 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 variabel penelitian dalam 

bentuk pernyataan/pertanyaan dengan lima pilihan 

jawaban (skala 1 sampai 5), seperti yang tertera pada tabel 

4.1. Penyusunan item-item pertanyaan pada kuisioner 

dilakukan dengan berpedoman pada struktur operasional 

variabel penelitian. Pertanyaan/pernyataan dalam 

kuisioner secara favorable (positif) maupun unfavorable 

(negatif). Data yang terkumpul selanjutnya direkapitulasi 

dalam bentuk coding sheet yang selanjutnya akan diolah 

dan dianalisis. 
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Tabel Alternatif Jawaban dan Skor untuk masing-masing 

Pertanyaan 

Jawaban Skor 

Sangat tidak setuju/sering 1 

Tidak setuju/sering 2 

Ragu-ragu 3 

Setuju/Sering 4 

Sangat setuju/Sering 5 

 

 Penelitian Kepustakaan dalam penelitian ini 

dilakukan untuk melengkapi data primer, baik melalui 

buku-buku teks, jurnal-jurnal dan  dari internet yang 

relevan serta berhubungan dengan obyek yang diteliti. 

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, dapat dikatakan bahwa 

komponen tersebut 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 jumlah responden untuk uji coba 

adalah 25 responden diambil secara acak. 
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c. Mempersiapkan tabel tabulasi jawaban. 

d. Menghitung korelasi antara masing-masing 

pertanyaan 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 (degree 

of freedom/df) adalah 23 (N-2= 25-2= 23). Pada tabel 

korelasi nilai r, untuk taraf signifikansi 5% angka 

kritik adalah 0,396. 

 

Hasil uji validitas instrumen merupakan hasil uji 

atas hipotesis: 

- Ho    Tidak terdapat korelasi antara sebuah 

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 menolak Ho (p) < taraf 

signifikansi (  = 0,05) 

 

Dalam penelitian ini, peneliti menguji validitas 

dengan teknik korelasi sederhana dengan SPSS. 
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Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan 

sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau 

dapat diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai 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 (reliabel) 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 

Pemeriksaan validitas instrumen dilakukan dengan 

uji interkorelasi dan jika nilai probabilitas r < 0.05 maka 

item bersangkutan dikatakan valid. Sedangkan uji 

reliabilitas instrumen dilakukan dengan melihat koefisien 

 Cronbach, dan jika  > 0.6 maka instrumen penelitian 

dikatakan reliabel.  Ringkasan hasil uji validitas dan 

reliabilitas instrumen penelitian dapat dilihat pada Tabel 

berikut. 
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Tabel  Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Item R sig. Keterangan Relia-

bilitas 

Kete-

rangan  

Gaya 

Kepemimpinan 

Partisipatif 

(X1.1) 

X1.1.1 0,781 0.000 Valid 0.847 Reliabel 

X1.1.2 0,738 0.000 Valid 

X1.1.3 0,388 0.000 Valid 

X1.1.4 0,744 0.000 Valid 

X1.1.5 0,791 0.000 Valid 

X1.1.6 0,768 0.000 Valid 

X1.1.7 0,770 0.000 Valid 

X1.1.8 0,742 0.000 Valid 

Gaya 

Kepemimpinan 

Suportif  

(X1.2) 

X1.2.1 0,570 0.000 Valid 0.857 Reliabel 

X1.2.2 0,647 0.000 Valid 

X1.2.3 0,708 0.000 Valid 

X1.2.4 0,693 0.000 Valid 

X1.2.5 0,716 0.000 Valid 

X1.2.6 0,736 0.000 Valid 

X1.2.7 0,732 0.000 Valid 

X1.2.8 0,721 0.000 Valid 

X1.2.9 0,731 0.000 Valid 

Self Efficacy 

(X2) 

X2.1 0,508 0.000 Valid 0.647 Reliabel 

X2.2 0,627 0.000 Valid 

X2.3 0,628 0.000 Valid 

X2.4 0,586 0.000 Valid 

X2.5 0,514 0.000 Valid 

X2.6 0,553 0.000 Valid 

X2.7 0,695 0.000 Valid 

Kelelahan 

Emosional 

(X3) 

X3.1 0,674 0.000 Valid 0.751 Reliabel

  
X3.2 0,596 0.000 Valid 

X3.3 0,685 0.000 Valid 

X3.4 0,639 0.000 Valid 

X3.5 0,600 0.000 Valid 

X3.6 0,335 0.000 Valid 
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Variabel Item R sig. Keterangan Relia-

bilitas 

Kete-

rangan  

X3.7 0,514 0.000 Valid 

X3.8 0,673 0.000 Valid 

X3.9 0,618 0.000 Valid 

Komitmen 

Organisasi 

(Y1) 

Y1.1 0,602 0.000 Valid 0.753 Reliabel 

Y1.2 0,626 0.000 Valid 

Y1.3 0,536 0.000 Valid 

Y1.4 0,607 0.000 Valid 

Y1.5 0,699 0.000 Valid 

Y1.6 0,707 0.000 Valid 

Y1.7 0,729 0.000 Valid 

   

Kepuasan 

Kerja 

(Y2) 

Y2.1 0,660 0.000 Valid  

 

 

0.824 

 

 

 

Reliabel 

Y2.2 0,709 0.000 Valid 

Y2.3 0,669 0.000 Valid 

Y2.4 0,593 0.000 Valid 

Y2.5 0,741 0.000 Valid 

Y2.6 0,739 0.000 Valid 

Y2.7 0,641 0.000 Valid 

Y2.8 0,664 0.000 Valid 

Penyimpangan 

Organisasi 

(Y3) 

Y3.1 0,622 0.000 Valid 0.805 Reliabel 

Y3.2 0,654 0.000 Valid 

Y3.3 0,563 0.000 Valid 

Y3.4 0,709 0.000 Valid 

Y3.5 0,713 0.000 Valid 

Y3.6 0,228 0.000 Valid 

Y3.7 0,695 0.000 Valid 

Y3.8 0,666 0.000 Valid 

Y3.9 

 

0,639 0.000 Valid 

Kualitas Audit 

(Y4) 

Y4.1 0,714 0.000 Valid 0.856 Reliabel 

Y4.2 0,772 0.000 Valid 

Y4.3 0,834 0.000 Valid 
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Variabel Item R sig. Keterangan Relia-

bilitas 

Kete-

rangan  

Y4.4 0,600 0.000 Valid 

Y4.5 0,653 0.000 Valid 

Y4.6 0,707 0.000 Valid 

Y4.7 0,726 0.000 Valid 

Y4.8 0,630 0.000 Valid 

Y4.9 0,714 0.000 Valid 

Sumber : Data Primer diolah (2013) 

 

Berdasarkan Tabel dapat diketahui bahwa 

instrumen penelitian 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. 

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 

(SEM) dalam penelitian ini berdasarkan pertimbangan 

bahwa, SEM memberikan suatu metode langsung yang 

berkaitan dengan adanya hubungan ganda secara simultan 

sekaligus, sehingga memberikan efisiensi analisis statistika 

dan SEM memiliki kemampuan untuk menguji hubungan 

secara komprehensif antar variabel yang diteliti.  Selain itu 

SEM sangat berguna dalam menguji suatu rangkaian 

hubungan yang saling memiliki ketergantungan antar 
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variabel secara simultan, yaitu apabila satu variabel 

dependen dapat menjadi variabel independen dalam 

hubungan persamaan selanjutnya.  

Ferdinand ((2002:33) menyatakan langkah 

pemodelan SEM adalah sebagai berikut : 

1. Pengembangan model Teoritis Penelitian ini 

dilakukan dengan cara eksplorasi ilmiah 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 

penelitian ini telah dilakukan peneliti dan telah 

dibahas dalam kerangka pikir penelitian yang telah 

disajikan sebelumnya dan telah dibahas pula pada 

hipotesis yang telah 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 

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 konstruk. Konstruk-

konstruk yang dibangun pada diagram alur 

dibedakan dalam dua kelompok yaitu :  
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a. Exogenous constructs (kontruk eksogen) yang 

juga disebut sebagai source variable atau 

independen variable 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 self-efficacy, kelelahan emosional, 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja. 

Komitmen organisasi dipostulasikan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan 

penyimpangan organisasi.  

b. Endogenous constructs (kontruk endogen) yang 

disebut juga sebagai dependen variable, 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 

penelitian ini adalah: self-efficacy, kelelahan 

emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja 

dan penyimpangan organisasi serta kualitas 

audit. Untuk lebih jelas dapat dilihat pada 

diagram jalur berikut ini: 
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Gambar Diagram Jalur 

 

Konversi Diagram Alur Dalam Persamaan Persamaan 

yang diperoleh dari diagram alur dikonversi ke dalam: 

a. Persamaan struktural (structural equation), yang  

dirumuskan  untuk menyatakan hubungan 

kausalitas antar berbagai konstruk. Variabel endogen 

= variabel eksogen - variabel endogen - error 

b. Persamaan spesifik model pengukuran 

(measurement model), dimana harus ditentukan 

variabel yang mengukur konstruk dan matriks 

korelasi yang dihipotesiskan antar konstruk atau 

variabel. 

 

Pemilihan Matriks Input dan Teknik Estimasi. 

Analisis Structural Equation Modelling (SEM) menggunakan 

2 (dua) pilihan input data yaitu, matriks korelasi atau 

matriks kovarians/varians untuk keseluruhan estimasi 

yang akan dilakukan. Matriks korelasi sudah mempunyai 

rentang yang sudah umum dan memiliki nilai tertentu 

yaitu antara 0 (nol) sampai 1 (satu) dan memungkinkan 

untuk melakukan perbandingan secara langsung antar 
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koefisien dalam model. Matriks kovarians umumnya lebih 

banyak digunakan hanya dalam penelitian mengenai 

analisis hubungan, sebab berdasarkan standar error yang 

dilaporkan dalam berbagai penelitian, pada umumnya 

menunjukkan angka yang kurang akurat, apabila 

dibandingkan dengan matriks korelasi yang digunakan 

sebagai input data.  

Maka Hair et al (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 kesesuaian yang 

lebih baik untuk memvalidasi hubungan-hubungan 

kausalitas antar  variabel dalam penelitian yang akan diuji. 

Ukuran sampel dari sebuah penelitian memegang peranan 

penting dalam melakukan estimasi dan interpretasi 

berdasarkan hasil-hasil dari SEM. Ukuran sampel sebagai 

dasar untuk mengestimasi kesalahan sampling. oleh karena 

itu teknik estimasi yang digunakan adalah Maximum 

Likelihood Estimation Model dalam AMOS 4.0. Estimasi ini 

dilakukan secara bertahap yaitu : 

a. Teknik Confirmatory Factor Analysis (CFA), menguji 

unidemensionalitas dari kontruk-kontruk eksogen. 

b. Teknik Full Structural Equation Model (SEM), 

digunakan untuk menguji model hubungan 

kausalitas antar variable dalam berbagai hubungan 

sebab akibat. Melalui uji Full Structural Equation 

Model ini, untuk melihat ada tidaknya kesesuaian 
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model dan hubungan kausalitas yang telah 

dibangun tersebut dalam model yang akan diuji. 

 

Penilaian Identifikasi Problem Estimasi terhadap 

model kausal, terdapat salah satu masalah yang akan 

dihadapi yaitu masalah identifikasi (identification problem). 

Identifikasi problem pada prinsipnya adalah mengenai 

ketidakmampuan 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 tidak mampu menghasilkan matrik 

informasi yang seharusnya disajikan. 

c. Munculnya angka varians error yang negatif. 

d. Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar 

koefisien estimasi (> 0,9). Apabila gejala ini muncul, 

maka perlu mempertimbangkan ulang dari model 

penelitian yang telah disusun sebelumnya. 

 

Pengujian Goodness-of-fit Uji Goodness of fit ini 

dilakukan untuk menguji kesesuaian dari model yang 

diajukan melalui berbagai kriteria pengujian. Pada tahap 

pengujian ini dilakukan evaluasi terhadap indek 

kesesuaian dan cut-off value, yaitu untuk menguji 

kebenaran dari model yang diajukan, untuk dapat 
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diterima atau ditolak berdasarkan berbagai kriteria yang 

ada pada uji goodness-of-fit.  

Asumsi–asumsi yang harus dipenuhi dalam proses 

ini, secara umum adalah : (1) ukuran sampel minimum 

jumlahnya 100 sampel, (2) memenuhi asumsi normalitas 

dan Linearitas, (3) tidak ada outlier, (4) tidak ada 

multikolinearitas, dan (.5) Fit Model terpenuhi. Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada tabel 

 

Tabel Syarat Fit Model 

No Indeks Syarat 

1 Chi Square Kecil 

2 Probabilitas Chi Square ≥ 5% 

3 RMSEA ≤ 0,08 

4 GFI ≥ 0,90 

5 AGFI ≥ 0,90 

6 CMIN/DF ≤ 2,00 

7 TLI ≥ 0,90 

8 CFI ≥ 0,90 

Sumber : Ferdinand (2002); Hair et.al (2002) 

  

Tabel menunjukkan keseluruhan asumsi –asumsi fit 

model yang harus terpenuhi, diantaranya : Chi-Square 

Sstatistik (²) dan Probabilitas Chi Square sebagai alat ukur 

paling fundamental untuk mengukur overal fit adalah 

Likalihood Ratio Chi-Square, yang bersifat 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 oleh alat uji 
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lainnya. Model yang diuji dipandang baik atau 

memuaskan bila Chi Square (²) rendah. Semakin rendah ² 

menunjukkan model semakin baik pula (²= 0), berarti 

tidak ada perbedaan H0  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. Nilai 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 (fit index) yang menghitung proposi tertimbang 

dari varians dalam matriks kovarians sample, yang 

dijelaskan oleh matriks kovarians populasi yang 

terestimasikan. GFI merupakan sebuah ukuran non-

statistikal yang mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) 

sampai dengan 1,0 (perfect fit). Nilai yang tinggi dalam 

indeks menunjukkan sebuah better fit. 

AGFI (Adjusted Goodness-of-Fit Index), adalah analog 

dari nilai R² dalam regresi berganda. Nilai R² tersebut 

menunjukkan tingkat penerimaan dari model yang 
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direkomendasikan apabila AGFI mempunyai nilai  0,90. 

Nilai 0,95 dapat diinterpretasikan model tersebut memiliki 

tingkat yang baik good overall model fit (baik). Besarnya nilai 

antara 0,90 – 0,95 menunjukkan tingkatan yang cukup-

adequate fit. 

CMIN/DF atau The Minimum Sample Discrepancy 

Function yang dibagi dengan degree of freedom, yang akan 

menghasilkan sebuah angka indeks CMIN/DF, yang 

merupakan salah satu indikator untuk mengukur tingkat 

fitnya sebuah model. CMIN/DF adalah chi-square, yaitu ² 

dibagi Dfnya sehingga disebut ² relatif. Bila nilai ² relatif 

kurang dari 2,0 atau 3,0 adalah menunjukkan indikator 

dari acceptable fit antara model dan data. 

TLI (Tucker Lewis Index), yaitu dengan 

membandingkan model yang diuji terhadap sebuah 

baseline model. Nilai yang direkomendasikan sebagai acuan 

untuk dapat diterimanya dari sebuah model adalah 

penerimaan  0,95 dan nilai yang mendekati angka 1,0 

menunjukkan sebuah a verygood fit. 

CFI (Comparative Fit Index), besarnya indeks yang 

mendekati angka 1,0 mengindikasikan adanya tingkat fit 

yang paling tinggi avery good fit. Nilai yang 

direkomendasikan adalah CFI  0,95. Indeks ini besarnya 

tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel yang digunakan 

untuk mengukur tingkat penerimaan dari sebuah model. 

Interpretasi dan Modifikasi Model Langkah 

terakhir dari tahap analisis adalah menginterpretasikan 

dari model yang diajukan dan melakukan modifikasi 
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model terhadap model yang tidak memenuhi syarat 

pengujian yang telah dilakukan. Terdapat sebuah 

pedoman untuk mempertimbangkan perlu tidaknya 

melakukan modifikasi terhadap sebuah model yaitu 

dengan melihat jumlah residual yang dihasilkan oleh 

model tersebut. Batas keamanan untuk jumlah residual 

adalah 5%. Apabila jumlah residual melebihi 5% dari 

semua residual dari nilai kovarians yang dihasilkan oleh 

model, maka modifikasi 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. Nilai residual yang lebih besar atau sama 

dengan 2.58 diinterpretasikan sebagai signifikan secara 

statistik pada tingkat 5%. Residual yang signifikan ini 

menunjukkan adanya prediction error yang subtansial 

untuk sepasang indicator. 

 

Definisi Operasional dan Pengukurannya 

Agar terjadi kesamaan persepsi dalam 

menterjemahkan istilah-istilah yang digunakan dalam  

penelitian  ini,  maka  diberikan  operasional variabel 

sebagai berikut: 

a. Gaya Kepemimpinan. Gaya Kepemimpinan adalah 

pola perilaku yang diperlihatkan oleh orang itu 

pada saat mempengaruhi aktivitas orang lain 
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seperti yang dipersepsikan orang lain. Gaya 

kepemimpinan yang dimaksudkan dalam 

pengertian 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, dalam 

teori path goal terdapat empat gaya kepemimpinan 

yaitu gaya kepemimpinan direktif, suportif, 

partisipatif dan orientasi pada penca paian 

(achievement).  Variabel yang diukur dalam 

penelitian ini dibatasi pada instrument gaya 

kepemimpinan Direktif dan gaya kepemimpinan 

suportif. Pemilihan gaya kepemimpinan direktif 

dan suportif didasarkan bahwa gaya 

kepemimpinan direktif (mengarahkan) 

memberikan panduan kepada karyawan.auditor 

mengenai apa yang 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 sebagai orang yang setara dengan 

dirinya (pemimpin). Indikator  yang digunakan 

untuk dua dimensi variabel di atas menggunakan 
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17 item pertanyaan. Item-item pertanyaannya 

adalah : Untuk gaya kepemimpinan Direktif (X1.1) 

diukur dengan item-item pertanyaan: memahami 

apa yang diharapkan ketua tim (X1.1.1), 

memutuskan apa tugas yang harus dikerjakan 

(X1.1.2), memberikan informasi yang diperlukan 

(X1.1.3), memastikan peranannya (X1.1.4), 

memberikan saran (X1.1.5), menjadwalkan 

pekerjaan (X1.1.6), mempertahankan standar 

kinerja (X1.1.7) dan mematuhi regulasi dan aturan 

standar (X1.1.8). sementara untuk gaya 

kepemimpinan suportif (X1.2) diukur dengan item–

item pertanyaan: ramah dan bisa didekati (X1.2.1), 

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). 

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 
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dikerjakannya. Variable self efficacy diukur dengan 

instrument yang dikembangkan oleh Jones 1996 

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 

(X2.4), dapat menyelesaikan tugas audit jika ada 

teman yang membantu memulainya (X2.5), dapat 

menyelesaikan pekerjaan audit jika ada fasilitas 

lengkap (X2.6) dan dapat mengelola hal-hal yang 

diperlukan 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, 1993). 

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. Variabel kelelahan emosional diukur 
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menggunakan pengukuran conservation resources 

theory (COR). Variabel ini diukur dengan instrumen 

yang dikembangkan  oleh Hobfoll, (1988, 1989) 

yang terdiri dari 9 item pertanyaan, 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 terlalu berlebihan (X3.7), tegang bekerja 

dengan orang lain (X3.8) dan stress berlebihan 

bekerja dengan orang lain (X3.9).  

d. Komitmen Organisasi. Komitmen organisasi (Y1) 

merupakan suatu keadaan seorang karyawan 

memihak pada suatu organisasi tertentu dan 

tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 

keanggotaan dalam oganisasi itu. Variabel 

komitmen organisasi dalam penelitian ini 

menggunakan indikator yang dikembangkan oleh 

Mowday et al (1979),  Variabel komitmen organisasi 

diukur dengan menggunakan 7 item pernyataan, 

indikator variabelnya yaitu bekerja lebih keras 

(Y1.1), bangga menjadi bagian dari organisasi 

(Y1.2), menerima tugas apa saja agar tetap bekerja 

di organisasi (Y1.3), menemukan nilai-nilai 

organisasi (Y1.4), membanggakan organisasi 
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kepada orang lain (Y1.5), memberikan peluang 

yang terbaik (Y1.6) dan bahagia menghabiskan sisa 

karir di organisasi (Y1.7). 

e. Kepuasan Kerja. Kepuasan Kerja (Y2), merupakan 

sejauh mana menilai kepemimpinan yang 

berdampak pada kepuasan kerja dari 

karyawan/auditor, hal ini merupakan variabel/ 

konstruk laten (latent variable) yang diukur dengan 

tiga variabel terobservasi (observed variabel). 

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 

terkait dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh 

setiap pekerja Luthans (2006). Smith et 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: 
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pekerjaan audit sering dilakukan (Y2.1), tugas audit 

adalah pekerjaan yang menyenangkan (Y2.2), 

besarnya penghasilan dari penugasan audit sesuai 

dengan harapan (Y2.3), penghasilan dari 

penugasan audit dapat memenuhi kebutuhan 

(Y2.4), selalu mendapat kesempatan untuk 

mengembangkan kemampuan (Y2.5), selalu diberi 

kesempatan untuk mendapatkan peran dalam tim 

(Y2.6), ketua tim selalu memberi bantuan teknis 

(Y2.7) dan dukungan teman dalam tim (Y2.8). 

f. Penyimpangan Organisasi. Penyimpangan 

organisasi (Y3) dalam penelitian 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 pengukuran yang dikembangkan 

oleh Robinson dan Bennett (2000), yaitu: (1) 

penyimpangan interpersonal langsung terhadap 

karyawan lain dan (2) penyimpangan organisasi 

yang terjadi di tempat kerja (Standar Audit dan 

Kode Etik Akuntan). Instrumen penyimpangan 

organisasi menggunakan 10 item pertanyaan yaitu: 

menyelesaikan tugas tidak melalui prosedur (Y3.1), 

melakukan perubahan prosedur audit (Y3.2), bukti 

sering tidak cukup (Y3.3), mengabaikan perintah 

atasan/norma yang berlaku (Y3.4), data dilapangan 



115 

tidak diproses secara akurat dan tepat (Y3.5), 

menyelesaikan pekerjaan audit lebih cepat dari 

waktu yang ditetapkan (Y3.6), sengaja bekerja lebih 

lambat (Y3.7), pulang kantor lebih cepat tanpa izin 

(Y3.8), datang terlambat tanpa diketahui (Y3.9) dan 

melakukan upaya minim untuk pekerjaan audit 

yang menjadi tanggungjawabnya (Y3.10). 

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 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 sebagai suatu probabilitas bahwa auditor 

akan menemukan dan melaporkan pelanggaran 

pada sistem akuntansi klien. Hal ini bermakna 

auditor mempunyai peranan penting dalam 

pengesahan laporan keuangan. Oleh karena itu 

kualitas audit merupakan masalah utama yang 

harus mendapat perhatian khusus dalam proses 

pengauditan. Kualitas audit dalam penelitian ini 

menggunakan pengukuran yang dikembangkan 

oleh Behn et al (1997) dengan melakukan beberapa 
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modifikasi, adapun indikator yang diukur adalah 

laporan audit tidak didukung dengan bukti akurat 

(Y4.1), melakukan perubahan prosedur audit 

dilapangan (Y4.2), mengabaikan besarnya dan 

keakuratan sampel data yang dipilih (Y4.3), 

pekerjaan audit tidak sesuai standar (Y4.4), laporan 

audit sering dipermasalahkan oleh klien/auditee 

(Y4.5), laporan audit 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 setiap data yang diperoleh diragukan 

kebenarannya (Y4.10).  

 

Analisis statistik 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 oleh Stemple, Jr, 2004 dalam Arikunto (2002 : 

29) sebagaimana digambarkan pada tabel berikut ini: 
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Tabel Dasar Interpretasi Skor Item Dalam Variabel 

Penelitian 

No. Nilai Skor Interpretasi 

1 1 - 1,8 Jelek/tidak penting 

2 1,8 - 2,6 Kurang 

3 2,6 – 3,4 Cukup 

4 3,4 – 4,2 Bagus/penting 

5 4,2 – 5,0 Sangat bagus/Sangat penting 

Sumber: Modifikasi dari Stemple, Jr (2004) 

 

Uraian dari analisis statistik deskriptif dari masing-

masing variabel diuraikan sebagai berikut: 

1. Gaya Kepemimpinan (X1). 

Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang 

diperlihatkan oleh orang itu pada saat mempengaruhi 

aktivitas 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 sendiri. 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 suportif. 

Indikator  yang digunakan untuk dua dimensi variabel di 

atas menggunakan 17 item pertanyaan. Untuk gaya 

kepemimpinan direktif (X1.1) diukur dengan item-item 

pertanyaan: memahami apa yang diharapkan ketua tim 

(X1.1.1), memutuskan apa tugas yang harus dikerjakan 
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(X1.1.2), memberikan informasi yang diperlukan (X1.1.3), 

memastikan peranannya (X1.1.4), memberikan saran 

(X1.1.5), menjadwalkan pekerjaan (X1.1.6), 

mempertahankan standar kinerja (X1.1.7) dan mematuhi 

regulasi dan aturan standar (X1.1.8). sementara untuk gaya 

kepemimpinan suportif (X1.2) diukur dengan item –item 

pertanyaan: ramah dan bisa didekati (X1.2.1), 

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). Persepsi 

responden tentang gaya kepemimpinan dapat dilihat pada 

Tabelberikut:  

 

Tabel Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Gaya Kepemimpinan 

Indikator Mean Mean Variabel 

Gaya Kepemimpinan Direktif 

X1.1.1 4,10  

 

 

 

4,02 

X1.1.2 4,06 

X1.1.3 3,36 

X1.1.4 4,01 

X1.1.5 4,24 

X1.1.6 4,08 

X1.1.7 4,07 

X1.1.8 4,27 
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Gaya Kepemimpinan Suportif 

X1.2.1 3,78  

 

 

 

3,93 

 

 

 

 

 

3,98 

X1.2.2 3,63 

X1.2.3 4,21 

X1.2.4 3,74 

X1.2.5 4,10 

X1.2.6 3,89 

X1.2.7 3,82 

X1.2.8 4,19 

X1.2.9 4,03 

Mean Variabel Gaya 

Kepemimpinan  

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 

Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa persepsi 

auditor terhadap variabel gaya kepemimpinan untuk 

dimensi gaya kepemimpinan direktif  dapat diartikan 

bahwa responden memberi nilai bagus/penting, hal ini 

terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,02. Ini berarti bahwa 

auditor merasakan keterlibatan ketua tim dalam memberi 

penugasan, pemahaman dalam penugasan, memutuskan 

tugas yang harus dikerjakan, memberikan informasi yang 

diperlukan oleh anggota tim,  dan pada saat melaksanakan 

pekerjaan serta memberi saran-saran dalam menyelesaikan 

tugas audit. Selain itu ketua tim juga menjadwalkan 

pekerjaan anggota tim, mempertahankan standar kinerja 

yang pasti dan ketua tim meminta anggota tim untuk 
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mematuhi regulasi dan aturan-aturan standar yang 

berlaku. 

Selanjutnya, persepsi auditor terhadap variabel 

gaya kepemimpinan untuk dimensi gaya kepemimpinan 

suportif dapat diartikan bahwa responden memberi nilai 

bagus/penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 

3,93. Ini berarti bahwa auditor merasa ketua tim adalah 

orang yang ramah dan mudah dimengerti, 

memperlakukan semua anggotanya setara dengan dirinya, 

memberikan perhatian untuk kemajuan pekerjaan anggota 

tim, juga menjelaskan cara menyelesaikan tugas audit yang 

harus dilakukan oleh anggota tim Selain itu ketua tim juga 

melakukan hal-hal kecil yang membuat tim audit senang 

menjadi anggota tim audit, ketua tim menunjukkan 

perhatian dan kepedulian terhadap kesejahteraan anggota 

tim, dan ketua tim membantu membuat tugasnya 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. 
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2. Self Efficacy (X2) 

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 berhubungan dengan 

kepuasan kerja karena jika seseorang memiliki self efficacy 

yang tinggi maka cenderung untuk berhasil dalam 

tugasnya sehingga meningkatkan kepuasan atas 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 (X2.4), dapat 

menyelesaikan tugas audit jika ada teman yang membantu 

memulainya (X2.5), dapat menyelesaikan pekerjaan audit 

jika ada fasilitas lengkap (X2.6) dan dapat mengelola hal-

hal yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas audit 

(X2.7).  

Persepsi responden tentang self efficacy dapat dilihat 

pada Tabel   berikut: 
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Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Self Efficacy 

 

Indikator Mean Mean Variabel 

Self Efficacy 

X2.1 3,98  

 

 

4,22 

X2.2. 3,34 

X2.3 3,76 

X2.4 3,85 

X2.5 2,88 

X2.6 3,51 

X2.7 4,00 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 

Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa dari 232 

orang auditor yang diteliti secara umum persepsi auditor 

terhadap variabel self efficacy dapat diartikan bahwa 

responden memberi nilai bagus/penting, 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 auditor menyukai 

pekerjaan menantang (X2.3), dengan skor rata-rata 3,76; 

indikator auditor dapat menyelesaikan tugas dengan baik 
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jika ada fasilitas yang lengkap untuk membantu (X2.5), 

dengan skor rata-rata 3,51; indikator auditor memiliki 

keterampilan audit yang sama atau melebihi teman-

temannya (X2.6), 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 dimiliki dalam menyelesaikan 

pekerjaan audit baik itu pekerjaan yang menantang 

maupun pekerjaan yang memerlukan bantuan fasilitas dan 

bantuan teman. 

 

3. Kelelahan Emosional (X3) 

Kelelahan emosional adalah  perasaan dimana 

seseorang tertekan dan kelelahan karena suatu pekerjaan. 

Hal ini sering muncul ketika 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. Variabel kelelahan 

emosional diukur menggunakan pengukuran conservation 

resources theory (COR). Variabel ini diukur dengan 

instrumen yang terdiri dari 9 item pertanyaan, indikator 
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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 terlalu berlebihan (X3.7), tegang bekerja dengan 

orang lain (X3.8) dan stress berlebihan bekerja dengan 

orang lain (X3.9). Persepsi responden tentang kelelahan 

emosional dapat dilihat pada Tabel berikut: 

 

Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Kelelahan Emosional 

 

Indikator Mean Mean 

Variabel 

Kelelahan Emosional 

X3.1 2,41  

 

 

 

2,63 

X3.2. 2,36 

X3.3 2,40 

X3.4 2,50 

X3.5 2,61 

X3.6 3,86 

X3.7 2,54 

X3.8 2,53 

X3.9 2,51 

Sumber: Data primer diolah (2013). 
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Berdasarkan Tabel tersebut dapat diketahui 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 tinggi adalah auditor 

mengerahkan seluruh kemampuan dan tenaga untuk 

menyelesaikan pekerjaan 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 (X3.7), 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 rata-rata 2,51 selanjutnya indikator 

auditor merasa tertekan dengan pekerjaan audit yang 

menjadi tanggungjawabnya (X3.4), dengan skor rata-rata 

2,50, indikator auditor merasa lelah dengan pekerjaan 

sebagai auditor (X3.1), dengan skor rata-rata 2,41 

kemudian indikator auditor merasa lelah dengan 

pekerjaan audit yang merupakan tanggungjawabnya 

(X3.3), 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 sebagai auditor cukup membuat 

kelelahan secara emosional. 
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4. Komitmen Organisasi (Y1) 

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan di 

mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi 

tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 

keanggotaan dalam oganisasi itu. Variabel komitmen 

organisasi dalam penelitian ini menggunakan indikator 

yang diukur dengan menggunakan 7 item pernyataan, 

indikator variabelnya yaitu bekerja lebih keras (Y1.1), 

bangga menjadi bagian dari organisasi (Y1.2), menerima 

tugas apa saja agar tetap bekerja di organisasi (Y1.3), 

menemukan nilai-nilai organisasi (Y1.4), membanggakan 

organisasi kepada orang lain (Y1.5), memberikan peluang 

yang terbaik (Y1.6) dan bahagia menghabiskan sisa karir di 

organisasi (Y1.7). Persepsi responden tentang komitmen 

organisasi dapat dilihat pada Tabel. berikut: 

 

Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Komitmen Organisasi 

 

Indikator Mean Mean Variabel 

Komitmen Organisasi 

Y1.1 3,62  

 

 

3,65 

Y1.2 3,57 

Y1.3 3,28 

Y1.4 3,41 

Y1.5 3,90 

Y1.6 3,90 

Y1.7 3,90 

Sumber: Data primer diolah (2013). 
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Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa 

dari 232 orang auditor yang diteliti secara umum persepsi 

auditor terhadap variabel komitmen 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 (Y1.6), auditor bahagia menghabiskan sisa 

karir di organisasi (Y1.7), dengan skor rata-rata 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 organisasi ini kepada 

orang di organisasi lain (Y1.2), dengan skor rata-rata 3,57; 

indikator auditor menemukan nilai-nilai individu sama 

dengan nilai-nilai organisasi (Y1.4), dengan skor rata-rata 

3,41; dan auditor akan menerima tugas apa saja agar dapat 

tetap bekerja di organisasi (Y1.3), dengan skor rata-rata 

3,28. Hal ini menunjukkan bahwa auditor memiliki 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi dalam hal ini 

komitmen terhadap inspektorat tempat auditor bekerja. 

 

5. Kepuasan Kerja (Y2) 

Kepuasan Kerja merupakan sejauh mana menilai 

kepemimpinan yang berdampak pada kepuasan kerja dari 

karyawan/auditor. Kepuasan kerja dapat dipahami 

melalui tiga aspek. Pertama, kepuasan kerja merupakan 

bentuk respon pekerja terhadap kondisi lingkungan 
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pekerjaan. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh 

hasil pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan kerja terkait 

dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja. 

Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan 

instrument dengan 8 butir pertanyaan yaitu: pekerjaan 

audit sering dilakukan (Y2.1), tugas audit adalah pekerjaan 

yang menyenangkan (Y2.2), besarnya penghasilan dari 

penugasan audit sesuai dengan harapan (Y2.3), 

penghasilan dari penugasan audit dapat memenuhi 

kebutuhan (Y2.4), selalu mendapat kesempatan untuk 

mengembangkan kemampuan (Y2.5), selalu diberi 

kesempatan untuk mendapatkan peran dalam tim (Y2.6), 

ketua tim selalu memberi bantuan teknis (Y2.7) dan 

dukungan teman dalam tim (Y2.8). Persepsi responden 

tentang kepuasan kerja dapat dilihat pada Tabel berikut: 

 

Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Kepuasan Kerja 

Indikator Mean Mean Variabel 

Kepuasan Kerja 

Y2.1 3,94  

 

 

3,79 

Y2.2 3,95 

Y2.3 3,40 

Y2.4 3,40 

Y2.5 3,88 

Y2.6 3,88 

Y2.7 3,81 

Y2.8 4,03 

Sumber: Data primer diolah (2013). 
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Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa 

dari 232 orang auditor yang diteliti secara umum persepsi 

auditor terhadap variabel kepuasan kerja dapat diartikan 

bahwa responden memberi nilai bagus/penting, hal ini 

terlihat dari nilai rata-rata sebesar 3,79. Indikator yang 

memperoleh respon yang paling tinggi adalah dukungan 

dari teman dalam tim (Y2.8), dengan skor rata-rata 4,03; 

kemudian dilanjutkan dengan indikator tugas audit adalah 

pekerjaan yang menyenangkan (Y2.1), dengan skor rata-

rata 3,95; audit adalah pekerjaan yang sering saya lakukan 

(Y2.2), dengan skor rata-rata 3,94; auditor selalu mendapat 

kesempatan untuk mengembangkan kemampuan/potensi 

pada setiap 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 (Y2.7), dengan skor rata-rata 3,81; dan 

indikator terakhir besarnya penghasilan dari setiap 

penugasan audit sesuai harapan (Y2.3) dan penghasilan 

dari penugasan audit sudah dapat memenuhi kebutuhan 

(Y2.4), dengan skor rata-rata 3,88. Hal ini menunjukkan 

bahwa auditor puas atas pekerjaan audit yang dilakukan, 

karena auditor merasa pekerjaan audit itu menyenangkan 

dan sudah sering dilakukan, selain itu penghasilan yang 

diperoleh dari pekerjaan audit sudah sesuai dengan 

penghasilan. 
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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) 

penyimpangan interpersonal langsung terhadap karyawan 

lain dan (2) penyimpangan organisasi yang terjadi di 

tempat kerja (Standar Audit dan Kode Etik Akuntan). 

Instrumen penyimpangan organisasi menggunakan 10 

item pertanyaan yaitu: menyelesaikan tugas tidak melalui 

prosedur (Y3.1), melakukan perubahan prosedur audit 

(Y3.2), bukti sering tidak cukup (Y3.3), 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 (Y3.6), sengaja bekerja lebih lambat (Y3.7), 

pulang kantor lebih cepat tanpa izin (Y3.8), datang 

terlambat tanpa diketahui (Y3.9) dan melakukan upaya 

minim untuk pekerjaan audit yang menjadi 

tanggungjawabnya (Y3.10). 

Persepsi responden tentang penyimpangan 

organisasi dapat dilihat pada Tabel berikut: 
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Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Penyimpangan Organisasi 

Indikator Mean Mean Variabel 

Penyimpangan Organisasi 

Y3.1 2,56  

 

 

 

2,67 

Y3.2 2,68 

Y3.3 3,07 

Y3.4  2,37

  

Y3.5 2,68 

Y3.6 3,98 

Y3.7 2,28 

Y3.8 2,23 

Y3.9 2,23 

Y3.10 2,63 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa 

dari 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 

waktu yang telah ditetapkan (Y3.6), dengan skor rata-rata 

3,98; kemudian dilanjutkan dengan indikator bukti-bukti 

yang dikumpulkan auditor sering tidak cukup untuk 

mengenai hal-hal yang sifatnya material (Y3.3), dengan 

skor rata-rata 3,07; dalam pelaksanaan audit dilapangan 



132 

auditor sering melakukan perubahan-perubahan prosedur 

audit yang telah ditetapkan sebelumnya (Y3.2) dan setiap 

data yang auditor peroleh dilapangan sering tidak 

diproses secara akurat dan tepat (Y3.5), dengan skor rata-

rata 2,68; auditor melakukan upaya minim untuk 

pekerjaan audit yang menjadi tanggung jawab auditor 

(Y3.10), dengan skor rata-rata 2,63; auditor sering 

menyelesaikan tugas audit melalui prosedur yang telah 

ditetapkan sebelumnya (Y3.1), dengan skor rata-rata 2,56; 

auditor sering mengabaikan 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 (Y3.9), dengan skor rata-rata 2,23. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara keseluruhan auditor cukup 

sering melakukan penyimpangan organisasi utamanya 

dalam 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 suatu 

proses pengawasan dan meningkatkan keselarasan 

informasi yang wujud antara manajemen dan pemegang 
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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 

perhatian 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: laporan audit tidak 

didukung dengan bukti akurat (Y4.1), melakukan 

perubahan prosedur audit dilapangan (Y4.2), mengabaikan 

besarnya dan keakuratan sampel data yang dipilih (Y4.3), 

pekerjaan audit tidak sesuai standar (Y4.4), laporan audit 

sering dipermasalahkan oleh klien/auditee (Y4.5), laporan 

audit 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 

setiap data yang diperoleh diragukan kebenarannya 

(Y4.10). Persepsi responden tentang kualitas audit dapat 

dilihat pada Tabel  berikut: 
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Tabel Frekuensi/Persentase 

Indikator Variabel Kualitas Audit 

Indikator Mean Mean Variabel 

Kualitas Audit 

Y4.1 2,42  

 

 

 

 

2,61 

Y4.2 2,42 

Y4.3 2,42 

Y4.4 2,63 

Y4.5 2,73 

Y4.6 2,61 

Y4.7 2,66 

Y4.8 2,87 

Y4.9 2,35 

Y410 2,95 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 

Berdasarkan Tabel tersebut dapat diketahui bahwa 

dari 232 orang auditor yang diteliti secara umum persepsi 

auditor terhadap variabel kualitas audit dapat diartikan 

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 (Y4.10), dengan skor rata-rata 2,95; 

kemudian dilanjutkan dengan indikator kurangnya 

kontribusi tim dalam menyelesaikan pekerjaan audit 

(Y4.8), dengan skor rata-rata 2,87; laporan audit sementara 

sering dipermasalahkan oleh klien/auditee (Y4.5), dengan 

skor rata-rata 2,73 auditor sering lambat menyelesaikan 
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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 (Y4.4), 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 tidak didukung dengan bukti yang 

akurat (Y4.1), auditor selalu 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 kabupaten/kota masih cukup baik.. 

 

Analisis Hasil Studi Kasus 

Analisis hasil studi kasus ini menggunakan model 

persamaan struktural (Structural Equation Model/SEM) 

dengan confirmatory factor analysis (CFA) program AMOS 

18.0 (Analysis of Moment Structure, Arbukle, 1997). 

Kekuatan prediksi variabel observasi baik pada tingkat 

individual maupun pada tingkat konstruk dilihat melalui 

critical ratio (CR). Apabila critical ratio  tersebut signifikan 

maka dimensi-dimensi tersebut akan dikatakan 

bermanfaat untuk memprediksi konstruk atau variabel 

laten. Variabel laten (construct) penelitian ini terdiri dari 

gaya kepemimpinan, self effikasi, kelelahan emosional, 

komitmen organisasi, kepuasan kerja, penyimpangan 
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organisasi dan kualitas audit. Dengan menggunakan 

model persamaan struktural dari AMOS akan diperoleh 

indikator-indikator model yang fit. Tolok ukur yang 

digunakan dalam menguji masing-masing hipotesis adalah 

nilai critical ratio (CR) pada regression weight dengan nilai 

minimum 2,0 secara absolut. 

Kriteria yang digunakan adalah untuk menguji 

apakah model yang diusulkan memiliki kesesuaian 

dengan data atau tidak. Adapun kriteria model 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 GFI (goodness of fit 

indix), Adjusted GFI (AGFI), Tucker Lewis Index (TLI), The 

Minimum Sample Discrepancy Function (CMIN) dibagi 

dengan degree of freedomnya (DF) dan Comparative  Fit Index 

(CFI), dan 4) RMSEA (Root Mean Square Error of 

Aproximation) yang rendah. 

Confimatory Factor Analysis digunakan untuk 

meneliti variabel-variabel yang mendefinisikan sebuah 

konstruk yang tidak dapat diukur secara langsung. 

Analisis atas indikator-indikator yang digunakan itu 

memberi makna pada variabel-variabel laten atau 

konstruk-konstruk yang dikonfirmasikan. 
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1. Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit.    

Evaluasi terhadap ketepatan model pada dasarnya 

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 tentang Asessment 

of normality.  Ukuran kritis untuk menguji normalitas 

adalah c.r. yang di dalam perhitungannya dipengaruhi 

oleh ukuran sampel dan skewnessnya.  

Dengan merujuk nilai pada kolom c.r, 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 bukti bahwa distribusi data tersebut tidak 

normal. Sebaliknya bila nilai c.r di bawah 2.58 atau lebih 

besar dari – 2.58 maka data terdistribusi normal. 

Dengan menggunakan kriteria di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa dari sebanyak 30 indikator semuanya 

memiliki nilai c.r skew lebih besar dari 2.58. Namun pada 

dasarnya asumsi normalitas untuk menggunakan analisis 

SEM tidak terlalu kritis  bila data observasi mencapai 100 

atau lebih karena berdasarkan Dalil Limit Pusat (Central 

Limit Theorem) dari sampel yang besar dapat dihasilkan 

statistik sampel yang mendekati distribusi normal 

(Solimun, 2002:79). Karena penelitian ini secara total 
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menggunakan 232 data observasi, maka dengan demikian 

data dapat diasumsikan normal. 

 

1.2 Evaluasi atas Outliers 

Evaluasi atas outliers univariat dan outliers multivariat 

disajikan berikut 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 adalah nilai ambang 

batas dari z-score itu berada pada rentang 3 sampai 

dengan 4  Hair et al., (1995). Oleh karena dalam penelitian 

ini dapat dikategorikan sebagai penelitian dengan sampel  

besar yakni 232 responden yang berarti jauh di atas 80 

observasi, maka outliers terjadi jika z-score    4.0;  

berdasar tabel descriptive statistics (sebagaimana terlampir 

dalam evaluasi atas outlier) bahwa semua nilai yang telah 

distandardisir dalam bentuk z-score mempunyai rata-rata 

sama dengan nol dengan standar deviasi sebesar satu, 

sebagaimana diteorikan Augusty (2005). Dari hasil 

komputasi tersebut diketahui bahwa terdapat 3 data yang 

digunakan dalam penelitian ini tidak bebas dari univariate 

outliers (Lampiran 5), sebab terdapat indikator yang 

mempunyai z-score di atas angka batas tersebut yaitu 

pulang kantor lebih cepat tanpa tanpa izin (Y3.8), datang 

terlambat tanpa diketahui (Y3.9) dan tidak memahami 

standar etika dan pengetahuan audit (Y4.9).  Batas  
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minimum    z-score -4,70067 (Zscore X1.1.8) dan batas 

maksimum z-score 4,51899 (Zscore X3.2).  

 

b)    Multivariate Outliers 

Untuk menentukan apakah sebuah kasus (berbagai 

jawaban seorang responden) memunculkan outlier 

multivariat, adalah dengan menghitung nilai batas 

berdasarkan pada nilai Chi-square pada derajat bebas 

sebesar jumlah variabel pada tingkat signifikansi 0,001 

atau  2  (31: 0,001). Kasus  multivariate outliers  terjadi jika 

nilai  mahalanobis distance lebih besar daripada nilai Chi-

square hitung Augusty (2005). 

Berdasarkan nilai Chi square pada derajat bebas 63 

(jumlah variabel) pada tingkat siginifikansi  0,001 atau X2 

(63;0.001) = 103,442 Gujarati (1997). Tampak dari hasil 

perhitungan dengan menggunakan AMOS diperoleh nilai  

mahalanobis distance-squared minimal 66,989 dan nilai 

maksimal sebesar 210,499 (secara terperinci terlampir 

dalam Lampiran 7 tentang evaluasi atas outliers), maka 

dapat disimpulkan ada indikasi terjadinya multivariate 

pada 21 observasi, namun pada dasarnya outliers tidak 

dapat dibuang apabila data outliers tersebut 

menggambarkan kondisi data (bukan kesalahan dalam 

imput data) .  

 

2. Hasil Pengukuran Setiap Konstruk atau Variabel Laten 

Setelah dilakukan uji asumsi dan tindakan seperlunya 

terhadap pelanggaran yang terjadi berikutnya akan 

dilakukan analisis model fit dengan kriteria model fit 
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seperti GFI (Goodness of fit index), adjusted GFI (AGFI), 

Tucker Lewis Index (TLI), CFI (Comparative of fit index), dan 

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) baik 

untuk model individual maupun model lengkap. Hasil 

pengukuran terhadap dimensi-dimensi atau indikator 

variabel yang dapat membentuk suatu konstruk atau 

variabel laten (latent variable) dengan confirmatory factor 

analysis secara berturut-turut dijelaskan sebagai berikut: 

 

a. Gaya Kepemimpinan. 

Hasil uji CFA variabel gaya kepemimpinan terhadap 

model secara keseluruhan (overall) yang terdiri dari: 

Dimensi direktif (X1.1) dengan item yaitu, memahami apa 

yang diharapkan ketua tim (X1.1.1), memutuskan apa 

tugas yang harus dikerjakan (X1.1.2), memberikan 

informasi yang diperlukan (X1.1.3), memastikan 

peranannya (X1.1.4), memberikan saran (X1.1.5), 

menjadwalkan pekerjaan (X1.1.6), mempertahankan 

standar kinerja (X1.1.7) dan mematuhi regulasi dan aturan 

standar (X1.1.8). sementara untuk gaya kepemimpinan 

suportif (X1.2) diukur dengan item – item pertanyaan: 

ramah dan bisa didekati (X1.2.1), 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 
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menggunakan Confirmatory Faktor Analysis (CFA) seperti 

pada Lampiran 4. 

Hasil uji konstruk variabel gaya kepemimpinan 

dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada 

Lampiran 4.1.a dengan disajikan kriteria model serta nilai 

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.  

Hal ini 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 menunjukkan 

tingkat penerimaan yang cukup baik oleh karena itu dapat 

disimpulkan bahwa model dapat diterima. 

Loading faktor ( ) pengukuran variabel gaya 

kepemimpinan pada Lampiran 4.1.b menunjukkan hasil uji 

terhadap model pengukuran variabel gaya kepemimpinan 

dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, 

khususnya variabel laten (unobserved variabel), sehingga 

seluruh indikator diikutkan dalam pengujian berikutnya. 
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b. Self Efficacy 

Hasil uji CFA variabel nilai auditor terhadap model 

secara keseluruhan (overall) yang terdiri dari: perasaan 

mampu menyelesaikan pekerjaan audit yang ditugaskan 

(X2.1), memiliki keterampilan audit (X2.2), menyukai 

pekerjaan audit (X2.3), menjalankan tugas audit dengan 

baik (X2.4), dapat menyelesaikan tugas audit jika ada 

teman yang membantu memulainya (X2.5), dapat 

menyelesaikan pekerjaan audit jika ada fasilitas lengkap 

(X2.6) dan dapat mengelola hal-hal yang diperlukan untuk 

menyelesaikan tugas audit (X2.7). 

Hasil uji konstruk variabel self efficacy dievaluasi 

berdasarkan goodness of fit indices pada Lampiran 4.1.c 

dengan disajikan kriteria model serta nilai 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.  

Hal ini menunjukkan bahwa model pengukuran self 

efficacy telah menunjukkan adanya model 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. 
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Loading faktor ( ) pengukuran variabel 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 berikutnya. 

 

c. Kelelahan Emosional 

Hasil 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 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 terlalu berlebihan 

(X3.7), tegang bekerja dengan orang lain (X3.8) dan stress 

berlebihan bekerja dengan orang lain (X3.9). 

Hasil uji konstruk variabel kelelahan emosional 

dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada 

Lampiran 4.1.e. dengan disajikan kriteria model serta 

kepuasan 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.  
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Hal ini menunjukkan bahwa model pengukuran 

kelelahan emosional 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. 

Loading faktor ( ) pengukuran variabel kelelahan 

emosional 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 diikutkan dalam pengujian berikutnya. 

 

d. Komitmen Organisasi. 

Hasil uji CFA variabel komitmen organisasi terhadap 

model secara keseluruhan (overall) yang terdiri dari: 

bekerja lebih keras (Y1.1), bangga menjadi bagian dari 

organisasi (Y1.2), menerima tugas apa saja agar tetap 

bekerja di organisasi (Y1.3), menemukan nilai-nilai 

organisasi (Y1.4), membanggakan 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 organisasi 

dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada lampiran 

4.1.g. dengan disajikan kriteria model serta loyalitas 
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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.  

Hal ini 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. 

Loading faktor ( ) pengukuran variabel komitmen 

organisasi pada lampiran 4.1.h.  menunjukkan hasil uji 

terhadap model pengukuran variabel komitmen organisasi 

dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, 

khususnya variabel laten (unobserved variabel), sehingga 

seluruh indikator diikutkan dalam pengujian berikutnya. 

 

e. Kepuasan Kerja 

Hasil uji CFA variabel kepuasan kerja terhadap model 

secara keseluruhan (overall) yang terdiri dari: pekerjaan 

audit sering dilakukan (Y2.1), tugas audit adalah pekerjaan 

yang menyenangkan (Y2.2), besarnya penghasilan dari 

penugasan audit sesuai dengan harapan (Y2.3), 

penghasilan dari penugasan audit dapat memenuhi 
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kebutuhan (Y2.4), selalu mendapat kesempatan untuk 

mengembangkan kemampuan (Y2.5), selalu diberi 

kesempatan untuk mendapatkan peran dalam tim (Y2.6), 

ketua tim selalu memberi bantuan teknis (Y2.7) dan 

dukungan teman dalam tim (Y2.8). 

Hasil uji konstruk variabel kepuasan kerja dievaluasi 

berdasarkan goodness of fit indices pada lampitan 4.1.i. 

dengan disajikan kriteria model serta loyalitas 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.  

Hal ini 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/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. 

Loading faktor ( ) pengukuran variabel kepuasan 

kerja pada lampiran 4.1.j. menunjukkan hasil uji terhadap 

model pengukuran variabel kepuasan kerja dari setiap 

indikator yang menjelaskan konstruk, khususnya variabel 

laten (unobserved variabel), sehingga seluruh indikator 

diikutkan dalam pengujian berikutnya. 
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f. Penyimpangan Organisasi 

Hasil uji CFA variabel penyimpangan organisasi 

terhadap model secara keseluruhan (overall) yang terdiri 

dari: menyelesaikan tugas tidak melalui prosedur (Y3.1), 

melakukan perubahan prosedur audit (Y3.2), bukti sering 

tidak cukup (Y3.3), 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 (Y3.6), sengaja 

bekerja lebih lambat (Y3.7), pulang kantor lebih cepat 

tanpa izin (Y3.8), datang terlambat tanpa diketahui (Y3.9) 

dan melakukan upaya minim untuk pekerjaan audit yang 

menjadi tanggungjawabnya (Y3.10). 

Hasil uji konstruk variabel penyimpangan organisasi 

dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices dengan 

disajikan kriteria model serta nilai 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.  

Hal ini menunjukkan bahwa model pengukuran 

penyimpangan 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. 
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Loading faktor ( ) pengukuran variabel 

penyimpangan organisasi menunjukkan hasil uji terhadap 

model pengukuran variabel penyimpangan organisasi dari 

setiap indikator yang menjelaskan konstruk, terdapat satu 

indikator tidak signifikan sehingga indikator tersebut 

diikutkan dalam pengujian berikutnya. 

 

g. Kualitas Audit 

Hasil uji CFA variabel kualitas audit terhadap model 

secara keseluruhan (overall) yang terdiri dari: laporan audit 

tidak didukung dengan bukti akurat (Y4.1), melakukan 

perubahan prosedur audit dilapangan (Y4.2), mengabaikan 

besarnya dan keakuratan sampel data yang dipilih (Y4.3), 

pekerjaan audit tidak sesuai standar (Y4.4), laporan audit 

sering dipermasalahkan oleh klien/auditee (Y4.5), laporan 

audit 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 

setiap data yang diperoleh diragukan kebenarannya 

(Y4.10). 

Hasil uji konstruk variabel kualitas audit dievaluasi 

berdasarkan goodness of fit indices dengan disajikan kriteria 

model serta nilai 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, 
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sehingga dapat dilakukan uji kesesuaian model 

selanjutnya.  

  Hal ini menunjukkan bahwa model kualitas audit 

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. 

Loading faktor ( ) pengukuran variabel kualitas 

audit pada lampiran 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 

diikutkan dalam pengujian berikutnya. Indikator variavel 

yang diikutkan dalam pengujian hanya indikator yang 

loading faktornya ( ) > 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 variable).  Variabel eksogen adalah 

variabel yang nilainya ditentukan di luar model. 
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Sedangkan variabel endogen adalah variabel yang nilainya 

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 Pengukuran  Model  Hubungan variabel 
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Hasil uji model disajikan pada tersebut diatas 

dievaluasi berdasarkan  goodness of fit indices pada tabel  

berikut  dengan  disajikan  kriteria  model serta nilai 

kritisnya yang memiliki kesesuaian data.  

 

Tabel Evaluasi kriteria  Goodness of Fit Indices  Overall Model 

Goodness of fit 

index 

Cut-off 

Value 

Hasil Model* Keterangan 

2 – Chi-square Diharap

kan 

kecil 

1135,782  > 

(0,05:579= 

636,0871) 

Kurang Baik 

Probability   0.05 0.000 Kurang Baik 

CMIN/DF   2.00 1,962 Baik 

RMSEA   0.08 0.065 Baik 

GFI   0.90 0.786 Kurang Baik 

AGFI   0.90 0.754 Kurang Baik 

TLI   0.92 0,849 Kurang Baik 

CFI   0.92 0.861 Kurang Baik 

   Sumber : data primer diolah (2013) 

 

Dari evaluasi model menunjukkan dari delapan 

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 model dilakukan beberapa tahap 

untuk mendapatkan model akhr untuk dianalisis lebih 

lanjut. Adapun tahap yang dilakukan 1) analisis Faktor, 
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tahap ini dilakukan mengeliminasi terhadap indikator-

indikator variabel yang mempunyai makna ganda 

terhadap variabel yang lain, 2) mengeliminasi Loading 

faktor ( ) yang nilainya rendah, 3) menghubungkan 

error-error pada setiap indikator varibel (korelasi error)  

Hasil analisis setelah model akhir yang didapatkan adalah 

sebagai berikut:   
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Gambar Pengukuran  Model  Hubungan variabel 
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Hasil uji model disajikan pada gambar diatas 

dievaluasi berdasarkan  goodness of fit indices pada tabel 

berikut  dengan  disajikan  kriteria  model serta nilai 

kritisnya yang memiliki kesesuaian data.  

 

Tabel Evaluasi kriteria  Goodness of Fit Indices  Overall Model 

Goodness of 

fit index 

Cut-off 

Value 

Hasil Model* Keterangan 

2 – Chi-

square 

Diharap

kan 

kecil 

2127,001 <         

(0,05: 553 = 

6088,154) 

Baik 

Probability   0.05 0.000 Marginal 

CMIN/DF   2.00 1,722 Baik 

RMSEA   0.08 0.056 Baik 

GFI   0.90 0.749 Marginal  

AGFI   0.90 0.720 Marginal 

TLI   0.92 0,844 Marginal  

CFI   0.92 0.865 Marginal  

    Sumber :Data primer diolah (2013) 

 

Dari evaluasi model menunjukkan bahwa dari 

delapan kriteria goodness of fit indices, secara umum telah 

memenuhi kriteria, sehingga model secara keseluruhan 

dapat dikatakan telah sesuai dengan data dan dapat 

dianalisis lebih lanjut.  

Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam 

penelitian ini dapat dilakukan pengujian terhadap 

hipotesis yang diajukan melalui pengujian koefisien jalur 
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pada model persamaan struktural. Tabel 5.15 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 : 

 

Tabel Pengujian Hipotesis 

HIP 

Variabel 

Independen 

Variabel 

Dependen 

Direct Effect 

Stan-

dardize CR 

p-

value Keterangan 

H1 

Gaya 

Kepemim-

pinan 

Self 

Efficacy 0,634 6,944 *** Signifikan  

H2 

Gaya 

Kepemim-

pinan  

Kelelahan 

Emosional 0,183 1,735 0,08 
Tidak 

Signifikan  

H3 

Gaya 

Kepemim-

pinan 

Kepuasan 

Kerja 0,434 4,72 **** Signifikan  

H4 

Gaya 

Kepemim-

pinan 

Komitmen 

Organisasi 0,061 0,625 0,532 
Tidak 

Signifikan 

H5 Self Efficacy 

Kelelahan 

Emosional -0,468 

-

4,106 **** Signifikan  

H6 Self Efficacy 

Kepuasan 

Kerja 0,188 1,619 0,105 
Tidak 

Signifikan 

H7 Self Efficacy 

Komitmen 

Organisasi 0,647 5,371 **** Signifikan 

H8 

Kelelahan 

Emosional 

Kualitas 

Audit -0,26 

-

0,289 0,773 
Tidak 

Signifikan 

H9 

Komitmen 

Organisasi 

Kualitas 

Audit -0,093 

-

0,914 0,361 
Tidak 

Signifikan 

H10 

Kepuasan 

Kerja 

Kualitas 

Audit 0,035 0,341 0,733 
Tidak 

Signifikan 
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Indirect Effect 

H8 

Variabel 

Independen 

Variabel 

Depend 

Variabel 

Intervening Standardize Keterangan 

Kelelahan 

Emosional 

Kualitas 

Audit 

Kepuasan 

Kerja 0,039 

Tidak 

Signifikan 

Kelelahan 

Emosional 

Kualitas 

Audit 

Penyimpangan 

Organisasi 0,009 

Tidak 

Signifikan 

H9 

Komitmen 

Organisasi 

Kualitas 

Audit 

Penyimpangan 

Organisasi -0,076 

Tidak 

Signifikan  

H10 

Kepuasan 

Kerja 

Kualitas 

Audit 

Penyimpangan 

Organisasi 0,169 

Signifikan  

 

Dari keseluruhan model tujuh jalur langsung dan 3 

jalur tidak langsung yang dihipotesiskan, terdapat dua 

jalur yang tidak signifikan untuk pada jalur langsung dan 

satu jalur tidak langsung yang tidak signifikan. Adapun 

interpretasi dari Tabel 5.15  dapat dijelaskan sebagai 

berikut :  

a. Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif 

signifikan terhadap Self Efficacy dengan P = 0.000 < 

0.05  dengan nilai koefisien sebesar 0.634, koefisien 

ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 

baik akan membuat self efficacy auditor semakin 

kuat. 

b. Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh tidak 

signifikan terhadap Kelelahan emosional dengan P 
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= 0.08 > 0.05  dengan nilai koefisien sebesar 0.183, 

koefisien ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang baik tidak membuat kelelahan 

emosional menurun. 

c. Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan P = 

0.000 < 0.05  dengan nilai koefisien sebesar 0.434, 

koefisien ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang baik akan membuat auditor 

semakin puas dalam bekerja. 

d. Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh positif 

tidak signifikan terhadap komitmen organisasi 

dengan P = 0.532 > 0.05  dengan nilai koefisien 

sebesar 0.061, koefisien ini menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan yang baik tidak membuat 

komitmen auditor pada organisasinya semakin 

kuat. 

e. Self Efficacy mempunyai pengaruh negatif 

signifikan terhadap kelelahan emosional dengan P 

= 0.000 < 0.05  dengan nilai koefisien sebesar -0,468, 

koefisien ini menunjukkan bahwa self efficacy  yang 

dimiliki auditor dapat menurunkan kelelahan 

emosional auditor. 

f. Self Efficacy mempunyai pengaruh positif tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan P = 

0.105 > 0.05  dengan nilai koefisien sebesar 0.188, 

koefisien ini menunjukkan bahwa self efficacy  yang 
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dimiliki auditor tidak membuat auditor puas dalam 

bekerja. 

g. Self Efficacy mempunyai pengaruh positif signifikan 

terhadap komitmen organisasi dengan P = 0.000 < 

0.05  dengan nilai koefisien sebesar 0.647, koefisien 

ini menunjukkan bahwa self efficacy  yang dimiliki 

auditor dapat membuat auditor komitmen pada 

organisasinya.. 

h. Kelelahan emosional berpengaruh langsung negatif 

yang tidak signifikan terhadap kualitas audit 

sebesar -0,026, koefisien ini menunjukkan bahwa 

kelehan emosional tidak memengaruhi kualitas 

audit meskipun arahnya negatif. Kelelahan 

emosional berpengaruh tidak langsung dan tidak 

signifikan terhadap kualitas audit melalui 

kepuasan kerja sebesar -0,039 dengan arah negatif, 

koefisien ini menunjukkan bahwa kelelahan 

emosional tidak memengaruhi kualitas audit 

meskipun melalui kepuasan kerja. Kelelahan 

emosional berpengaruh tidak langsung dan tidak 

signifikan terhadap kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi sebesar 0,009, koefisien 

ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional tidak 

memengaruhi kualitas audit meskipun melalui 

penyimpangan organisasi. 

i. Komitmen organisasi berpengaruh langsung tidak 

signifikan terhadap  kualitas audit sebesar -0,093, 

koefisien ini menunjukkan bahwa komitmen 
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organisasi tidak memberi pengaruh terhadap 

kualitas audit meskipun arahnya negatif. 

Komitmen organisasi berpengaruh tidak langsung 

dan tidak signifikan terhadap kualitas audit 

melalui penyimpangan organisasi sebesar -0,076, 

koefisien ini menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kualitas 

audit melalui penyimpangan organisasi. 

j. Kepuasan kerja berpengaruh langsung tidak 

signifikan terhadap kualitas audit sebesar 0,035, 

koefisien ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

auditor tidak memengaruhi kualitas audit. 

Kepuasan kerja berpengaruh tidak langsung 

signifikan terhadap kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi sebesar 0,169, koefisien 

ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memengaruhi kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi. 

 

Berdasarkan Tabel  dapat diketahui bahwa ada 

sebelas jalur yang pengaruhnya semua signifikan. Dengan 

demikian hipotesis: 

H1 :  Gaya kepemimpinan memengaruhi self efficacy 

H3 :  Gaya kepemimpinan memengaruhi kepuasan kerja 

auditor 

H5 :  Self Efficacy memengaruhi kelelahan emosional 

H7 :  Self Efficacy memengaruhi komitmen organisasi 
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H10 : Kepuasan kerja berpengaruh langsung dan tidak 

langsung terhadap kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi 

Terdukung data empiris dan hipotesis diterima 

Sedangkan hipotesis: 

H2 :  Gaya kepemimpinan memengaruhi kelelahan 

emosional 

H4 :  Gaya kepemimpinan memengaruhi komitmen 

organisasi 

H6 :  Self Efficacy memengaruhi kepuasan kerja auditor 

H8 :  Kelelahan emosional berpengaruh langsung dan 

tidak langsung terhadap kualitas audit 

H9 :  Komitmen organisasi berpengaruh langsung dan 

tidak langsung terhadap kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi 

Tidak terdukung data empiris dan hipotesis ditolak 

 

Pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang 

dihasilkan dari pengujian hipotesis, sebagai upaya untuk 

menjawab perumusan masalah penelitian. Hasil analisis 

dari pengujian hipotesis dijabarkan sebagai berikut: 

1. Gaya  kepemimpinan  berpengaruh positif signifikan 

terhadap self-efficacy 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh 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 
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auditor dalam menyelesaikan pekerjaannya. Temuan ini 

sejalan dengan Azwar (1996) self efficacy adalah keyakinan 

seseorang bahwa ia mampu melakukan tugas tertentu 

dengan baik dimana keyakinan seseorang untuk 

melakukan tugas tertentu dengan baik dipengaruhi oleh 

gaya kepemimpinan, sikap dan tingkah laku seseorang. 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Avolio et 

al. (2004)) yang menyimpulakan bahwa gaya 

kepemimpinan partisipatif manajer memainkan peran 

yang sangat penting dalam menciptakan kepercayaan diri 

{self efficacy) bagi karyawan. Seorang pemimpin 

mempengaruhi individu untuk 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", 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 tim 

audit untuk penyelesaian tugas audit, hal ini dapat 

menimbulkan keyakinan dalam diri auditor untuk 

melaksanakan pekerjaan auditor yang terkadang sulit bagi 

auditor. Selanjutnya untuk gaya kepemimpinan suportif 
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misalnya ketua tim selalu memberikan perhatian untuk 

kemajuan pekerjaan anggota tim audit, ketua 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 bersahabat, 

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 loyalitas yang hangat (fierce loyality). 

Pimpinan berbagi 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,  hal tersebut 
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membuat auditor secara aktif akan mendukung 

pemimpinnya selama auditor memandang bahwa 

tindakan pemimpin dapat meningkatkan kepercayaan 

dirinya (self efficacy). Dukungan auditor terhadap 

pemimpinnya tersebut dikarenakan pengalaman dan 

kapasitas yang dimiliki oleh pemimpinya sudah cukup 

matang hal ini dapat dilihat 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 emosional 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh tidak 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 ini tidak sejalan dengan Ruyter et  al., 

(2001), yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

memiliki pengaruh langsung pada sikap seperti kepuasan 

pekerjaan tetapi juga memiliki dampak tidak langsung 

terhadap variabel lainnya seperti kelelahan emosional. 

Temuan ini juga bertentangan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Mulki et al. (2006) yang 

menyimpulakan bahwa kepemimpinan partisipatif adalah 

faktor kunci dalam mengurangi kelelahan emosional 

Kepemimpinan path goal menciptakan lingkungan kerja 
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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 gaya 

kepemimpinan tidak memengaruhi kelelahan emosional. 

Hal ini ditunjang oleh teori jalur tujuan (path-goal theory), 

perilaku pemimpin dapat diterima ketika para 

karyawannya memandangnya sebagai suatu sumber 

kepuasan, bawahan secara aktif akan mendukung 

pemimpinnya selama dia memandang bahwa tindakan 

pemimpin dapat meningkatkan tingkat kepuasannya 

Hughes et al., (1999). Selain itu perilaku pemimpin adalah 

memberikan motivasi sampai tingkat mengurangi 

halangan jalan yang mengganggu pencapaian tujuan, 

memberikan panduan dan dukungan yang dibutuhkan 

oleh para karyawan dan mengaitkan penghargaan yang 

berarti terhadap pencapaian tujuan Hughes et  al., 91999).  

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta dilapangan 

dalam gaya kepemimpinan direktif bahwa ketua tim 
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senantiasa memutuskan apa dan bagaimana tugas yang 

harus dikerjakan anggotanya, ketua tim menjadwalkan 

pekerjaan yang harus dilakukan oleh anggota tim selain itu 

ketua tim juga memberikan informasi yang diperlukan 

untuk pekerjaan anggota tim audit, tetapi karena kuantitas 

dan frekuensi audit dari 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 khususnya 

auditor yang ada dalam anggota tim yang selalu 

mengharapkan hasil pekerjaaan harus sempurna (perfect).. 

Gaya kepemimpinan direktif dan suportif tidak 

berpengaruh terhadap kelelahan emosional dapat 

dijelaskan dalam teori kontigensi path goal dimana dalam 

teori ini ada tiga faktor yang mempengaruhi situasi 

keefektifan pemimpin yaitu faktor hubungan pemimpin 

dan bawahan, struktur tugas dan kekuatan posisi. Dalam 

hal ini gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 

kelelahan emosional menurut teori ini disebabkan struktur 

tugas dan kekuatan posisi tidak menjelaskan secara tegas 

sejauh mana tugas-tugas dan kekuatan posisi dalam 

organisasi didefinisikan secara jelas dan  sampai sejauh 
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mana definisi tugas-tugas tersebut dilengkapi dengan 

petunjuk yang rinci dan prosedur 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 relatif masih 

minim sangat rentan mengalami kelelahan emosional 

dalam melaksanakan pekerjaannya sebagai auditor, 

kepemimpinan ketua tim tidak memberi pengaruh yang 

signifikan karena pengalaman dan pengetahuan yang 

relatif minim disertai 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 et 

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 

directive berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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Hasil penelitian sesuai dengan Path Goal Theory yang 

dikembangkan oleh Robert House (1971.1974) 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 secara universal 

menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan yang 

tinggi.  

Hasil pengujian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Ali (2005) yang 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 

kinerja pegawai. Saman halnya dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Yulk 1989 yang mengatakan bahwa 

pengaruh perilaku pemimpin terhadap kepuasan 

karyawan tergantung pada aspek situasi, termasuk 

karakteristik pekerjaan dan karakteristik karyawan. 

Kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan merupakan 

elemen terpenting yang mempengaruhi efektivitas 

keseluruhan organisasi 

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 
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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, selain itu ketua tim membantu mengatasi 

masalah yang dihadapi anggota tim audit sampai selesai 

pelaksanaan tugas audit, hal inilah yang membuat auditor 

merasa termotivasi dalam bekerja sehingga mereka puas 

akan pekerjaannya. 

Hasil peneltian ini didukung oleh teori motivasi, 

dimana dalam teori motivasi dikatakan bahwa  tidak ada 

tugas yang dapat dilaksanakan dengan baik tampa 

didukung oleh kemapuan untuk melaksanakannya. 

Kemampuan merupakan bakat individu/kelompok dan 

pengaruh gaya kepemimpinan untuk melaksanakan tugas 

yang berhubungan dengan tujuan, tetapi kemampuan 

tidaklah mencukupi untuk menjamin tercapainya kinerja 

dan kepuasan terbaik, individu harus memiliki keinginan 

(motivasi) untuk mencapai kinerja terbaik dan motivasi 

tersebut pada dasarnya dapat diperoleh dari gaya 

kepemimpinan seorang pemimpin. 

 

4. Gaya kepemimpinan  berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa dengan gaya kepemimpinan yang mengarahkan 

dan memberi dukungan kepada tim audit tidak membuat 
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komitmen tim audit terhadap organisasinya semakin baik. 

Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

Chen (2004) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen 

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan, sama 

halnya dengan penelitian Perryer dan Jordan (2005) yang 

meneliti hubungan antara komitmen organisasi dan gaya 

kepemimpinan dilihat dari gaya mendukung (support) dan 

gaya memadamkan (extinct) pada organisasi Pemerintah 

Federal Australia. Hasil penelitiannya menemukan bahwa 

baik gaya mendukung dan gaya memadamkan yang 

dimiliki seorang 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 tidak mendukung oleh hasil 

penelitian Desianty (2005) mengenai pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada PT 

POS Indonesia (Persero) Semarang. Hasilnya 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan mempunyai 

pengaruh yang sangat signifikan terhadap  komitmen 

organisasi. 

Kepemimpinan direktif merupakan pemimpin yang 

penuh perhatian terhadap kebutuhan karyawan dan 

memimpinnya ke suasana organisasi yang bersahabat, 

menyenangkan dan rileks. Pimpinan membangun 

hubungan yang harmonis dengan karyawan dan antara 
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sesama karyawan. Atas usahanya membangun hubungan 

yang akrab, bersemangat, menciptakan suasana karyawan 

yang selalu senang pimpinan mendapatkan suatu 

keuntungan terhadap apa yang disebut loyalitas yang 

hangat (fierce loyality). Pimpinan berbagi idea (sharing ideas) 

dan berbagi inspirasi (sharing inspiration) serta membangun  

saling kepercayaan diantara sesama karyawan dalam 

menumbuhkan sikap inovatif dan peka terhadap resiko. 

Kepemimpinan suportif menunjukkan kepedulian 

terhadap kesejahteraan dan kebutuhan karyawan, bersikap 

ramah dan dapat didekati, serta memperlakukan para 

pekerja sebagai orang yang setara dengan dirinya, hal ini 

meyakinkan karyawan sehingga menumbuhkan komitmen 

pada organisasi. 

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 hal tersebut 

tidak menyebabkan organisasi/instansi memberi peluang 

yang terbaik dalam meningkatkan kinerja pekerjaan tim 

audit. Selanjutnya, kepemimpinan suportif bahwa dengan 

keramahan ketua tim, memperlakukan semua anggota tim 

audit setara dengan dirinya dan memberikan perhatian 

untuk kemajuan pekerjaan anggota tidak membuat 
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bahagia auditor dalam bekerja sehingga auditor tidak 

bangga menjadi bagian dari organisasi ini. 

 

5. Self-efficacy berpengaruh negatif terhadap kelelahan 

emosional 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa self-efficacy 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kelelahan 

emosional. Hal ini menunjukkan bahwa dengan 

kepercayaan diri auditor yang tinggi dalam melaksanakan 

pekerjaannya 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 mengatasi situasi yang mengancam 

dan sulit daripada individu dengan self efficacy rendah, 

oleh karena itu individu dengan self efficacy tinggi tidak 

mengalami kelelahan emosional pada peningkatan kinerja 

makin tinggi, karena individu berusaha untuk mencapai 

tujuan kerja dibandingkan dengan individu dengan self 

efficacy rendah. Sama halnya dengan penelitian yang 

dilakukan Jex et al. (2001).menunjukkan bahwa Self Efficacy 

memberi dukungan untuk peran moderator terhadap 

karyawan yang mengalami kelelahan emosional yang 

tinggi 

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", serta misteri yang tidak bisa dianalisis dengan 
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cara-cara ilmu pengetahuan. Keyakinan itu merupakan 

sebuah media tunggal dan satu-satunya, yang 

memungkinkan untuk membangkitkan suatu kekuatan 

dari sumber energi tanpa batas di dalam diri dan 

mengendalikannya untuk 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 akhirnya meresap ke dalam 

pikiran bawah sadar. 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. 

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 

menyenangkan. Individu yang memiliki self-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 

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 
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menjadi kompleks, apalagi jika ditunjang dengan fasilitas 

yang lengkap, hal ini tidak membuat auditor merasa lelah 

bekerja, tidak perlu mengerahkan seluruh kemampuan 

dan tenaga untuk menyelesaikan pekerjaan audit yang 

menjadi tanggungjawabnya. Kepercayaan yang tinggi (self 

Efficacy) yang dimiliki oleh seorang auditor karena 

kemampuan dan pengalaman yang dimiliki menyebabkan 

serumit dan sebanyak apapun pekerjaan audit yang 

dihadapi dapat diselesaikan 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 tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa dengan kepercayaan 

diri yang tinggi dimiliki oleh auditor dalam melaksanakan 

pekerjaannya tidak membuat auditor merasa puas dengan 

hasil pekerjaannya, Temuan ini tidak sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Bandura (1986) yang 

mengungkapkan bahwa individu yang memiliki self 

efficacy tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik 

karena individu ini memiliki motivasi yang kuat, tujuan 

yang jelas, emosi yang stabil dan kemampuannya untuk 

memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan 

sukses. Kinerja yang baik dari seorang karyawan dengan 
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self efficacy tinggi menunjukkan tingkat kepuasan kerja 

yang dialami oleh karyawan tersebut juga tinggi. 

Self-efficacy adalah perasaan individu mengenai 

kemampuan dirinya untuk membentuk 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 seseorang untuk memahami secara mendalam 

atas situasi yang dapat menerangkan tentang mengapa 

seseorang ada yang mengalami kegagalan dan atau yang 

berhasil. Dari pengalaman itu, seseorang akan mampu 

untuk mengungkapkan self-efficacy, yang menurut 

Kurniawan (2004) self-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. 

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 tidak membuat auditor 

merasa bahwa tugas audit adalah pekerjaan yang 

menyenangkan, dan sering dilakukan serta mendapat 

penghasilan yang sesuai di setiap penugasan audit. Self 

efficacy yang dimiliki seorang auditor untuk menyelesaikan 

pekerjaan audit dapat diselesaikan dengan baik karena 
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pendidikan, pengalaman dan dukungan tim sehingga hasil 

pekerjaan audit yang diselesaikan sesuai dengan prosudur 

dan aturan yang. 

Penelitian ini sejalan dengan teori motivasi yang 

mengatakan bahwa motivasi merupakan satu penggerak 

dari dalam hati seseorang untuk melakukan atau mencapai 

suatu tujuan atau dapat dikatakan sebagai rencana atau 

keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari 

kegagalan hidup. Prinsip dasar motivasi adalah tingkat 

kemampuan (ability) dan motivasi individu yang dapat 

dikatakan bahwa kinerja seseorang merupakan fungsi dari 

kemampuan dan motivasi yang dimilikinya, sehingga 

dengan kemampuan dan motivasi tersebut seorang 

karyawan/auditor makin mempunyai rasa percaya diri 

(self efficacy) yang tinggi. 

Menurut prinsip tersebut tidak ada tugas yang dapat 

dilaksanakan dengan baik tampa didukung oleh self 

efficacy yang tinggi 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 kinerja terbaik tetapi individu harus memiliki 

kepuasan kerja untuk mencapai kinerja terbaik.   

 

7. Self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa self-efficacy 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa dengan 
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kepercayaan diri yang tinggi dimiliki oleh auditor dalam 

melaksanakan pekerjaannya membuat auditor semakin 

komitmen terhadap organisasnya. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Bandura (1991) 

yang mengungkapkan bahwa individu yang memiliki self 

efficay tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik 

karena individu ini memiliki motivasi yang kuat, tujuan 

yang jelas, emosi yang stabil dan kemampuannya untuk 

memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan 

sukses. Kinerja yang baik dari seorang karyawan dengan 

self efficacy tinggi menunjukkan tingkat kepusan kerja yang 

dialami oleh karyawan tersebut tinggi yang diikuti juga 

dengan tingginya komitmen pada organisasi. Hasil 

penilitian ini sependapat dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Hariyanto (2001) yang mengatakan bahwa 

komitmen organisasi sebagai 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 tinggi 

mempunyai peluang yang lebih besar untuk mencapai 

tujuan yang diharapkannya. Oleh karena itu organisasi 

akan lebih mudah mencapai sasaran dan tujuannya jika 

karyawan mempunyai komitmen terhadap organisasi. 

Keberhasilan karyawan dalam mencapai tujuannya 
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menggambarkan keberhasilan organisasi secara 

keseluruhan. 

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan 

bahwa auditor yang menyukai pekerjaannya sebagai 

auditor dapat membuat auditor bekerja lebih keras dari 

yang diharapkan oleh instansi, dan akan menerima tugas 

apa saja agar tetap dapat bekerja di instansi tersebut. 

Dengan keyakinan yang dimiliki auditor dapat 

menemukan nilai-nilai organisasi dan bangga bekerja pada 

instansi tersebut. Self efficacy yang dimiliki oleh para 

auditor pada dasarnya diperoleh dari pengalaman dan 

seringnya para auditor mengikuti pelatihan-pelatihan yang 

terkait 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 langsung dan 

tidak langsung terhadap kualitas audit 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kelelahan 

emosional berpengaruh langsung negatif dan tidak 

signifikan terhadap kualitas audit. Hal ini menunjukkan 

bahwa anggota tim audit yang mengalami kelelahan 

emosional atau tidak mengalami kelelahan emosional 

dalam melaksanakan pekerjaannya tidak memengaruhi 
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kualitas audit mereka.. Temuan ini sesuai dengan Barnes 

(1980) yang mengatakan ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi tingkat 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. Cherniss 

(1980) juga mendefinisikan kelelahan emosional sebagai 

tindakan penarikan diri secara psikologis sebagai respon 

terhadap stres yang berlebihan atau ketidakpuasan dalam 

pekerjaan.  

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 tidak membuat hasil kerja auditor berkualitas atau 

tidak. Luasnya serta banyaknya item pemeriksaan yang 

harus diselesaikan oleh auditor dengan waktu yang telah 

terjadwal membuat auditor rentang mengalami kelelahan 

emosional, hal ini tidak berdampak pada pekerjaan audit 

yang dihasilkan karena pekerjaan audit sudah menjadi 

rutinuitas seoranga auditor inspektorat setiap harinya . 
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Selanjutnya hasil pengujian menunjukkan bahwa 

kelelahan emosional berpengaruh tidak langsung dan 

tidak signifikan terhadap  kualitas audit melalui kepuasan 

kerja dan penyimpangan organisasi. Hasil ini 

menunjukkan bahwa anggota tim audit yang mengalami 

kelelahan emosional dalam melaksanakan pekerjaannya 

menyebabkan anggota tim audit tidak puas terhadap 

pekerjaan yang dihasilkannya tetap menghasil kualitas 

audit yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa auditor yang 

merasa lelah dengan pekerjaan audit membuat auditor 

tidak puas dengan pekerjaannya tetapi tidak 

meneyebabkan kualitan audit menjadi menurun karena 

pekerjaan audit merupakan tugas pokok dan rutinuitas 

bagi auditor inspektorat selama ini. 

   Temuan ini sesuai dengan Barnes (1980) yang 

mengatakan ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

tingkat 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. Kondisi kerja yang 

menyenangkan membuat auditor puas dalam bekerja. 

Cherniss (1980) juga mendefinisikan kelelahan emosional 

sebagai tindakan penarikan diri secara psikologis sebagai 

respon terhadap stres yang berlebihan atau ketidakpuasan 

dalam pekerjaan.  

Studi Kasus ini didukung oleh hasil penelitian Zagladi 

(2005)  kelelahan emosional sangat kuat pengaruhnya 
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terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Kekuatan pengaruh 

tersebut yang kemudian menimbulkan komitmen terhadap 

organisasi pekerja menjadi kuat. Individu memandang 

pekerjaanya sebagai sesuatu 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 

ketertarikan terhadap pekerjaan. Menarik diri 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 
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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 ini akan berdampak pada  pekerjaan audit 

yang dihasilkan sehingga auditor merasa tidak puas 

dengan apa yang dikerjakannya.   

Selanjutnya hasil pengujian kelelahan emosional 

berpengaruh tidak langsung dan tidak signifikan terhadap 

kualitas audit melalui penyimpangan organisasi. Hasil ini 

menunjukkan bahwa auditor yang mengalami kelelahan 

emosional dalam melaksanakan tugasnya menyebabkan 

auditor melakukan penyimpangan dalam organisasi yang 

pada akhirnya berdampak pada kualitas auditnya  

Temuan ini sesuai dengan Colbert et  al., (2004) yang 

menyatakan bahwa perilaku menyimpang dapat dikaitkan 

dengan persepsi pekerja akan tekanan pekerjaan yang 

dapat menciptakan frustasi dan perasaan terhina, dimana 

perasaan tertekan dalam pekerjaan merupakan unsur 

terjadinya kelelahan emosional pada pekerja.  Sementara 

Penelitian Mulki et.al (2006) tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan dan ketepatan pekerjaan terhadap 

kelelahan emosioan dan penyimpangan organisasi 

menyimpulkan bahwa kelelahan emosional berdampak 

pada penyimpangan organisasi yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Komitmen 

organisasi memiliki hubungan negatif terhadap 

penyimpangan organisasi, hal ini ditunjukkan oleh pekerja 
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dengan komitmen yang tinggi pada perilakunya dan 

kosisten dengan tujuan organisasi menolak untuk 

melakukan perilaku penyimpangan walaupun mereka 

mengalami kelelahan emosional dalam pekerjaannya. 

Demikian halnya dengan kepauasan kerja berpengaruh 

negatif terhadap penyimpangan organisasi. penelitian 

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..  

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan 

bahwa auditor yang lelah dengan pekerjaan audit 

dikarenakan beban kerja yang terlalu padat dan menjadi 

tanggungjawabnya dapat mendorong perilaku 

menyimpang dari auditor tersebut seperti menyelesaikan 

tugas audit tidak melalui prosedur yang telah ditetapkan, 

melakukan perubahan-perubahan prosedur audit yang 

telah ditetapkan sebelumnya dan sering mengabaikan 

perintah atasan atau norma yang berlaku. Hal tersebut 

tidak menyebabkan kualitas audit menjadi menurun 

karena walaupun terjadi penyimpangan yang disebabkan 

oleh kelelahan dalam bekerja auditor tetap menghasilkan 

laporan audit yang berkualitas karena pekerjaan audit 

merupakan pekerjaan rutinuitas bagi seorang auditor 

inspektorat.   
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Hasil studi kasus ini didukung mendukung Teori 

Conservation Resources yang menunjukkan bahwa kelelahan 

emosional muncul ketika auditor melihat kurangnya 

sumber daya untuk melakukan pekerjaan mereka, Ketika 

auditor/karyawan 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-norma pemeriksaan 

yang telah ditetapkan. 

 

9. Komitmen organisasi berpengaruh langsung dan 

tidak langsung terhadap kualitas audit 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh langsung dan tidak signifikan 

terhadap kualitas audit. Hasil ini menunjukkan bahwa 

meskipun auditor memiliki komitmen terhadap 

pekerjaannya hal tersebut tidak memengaruhi kualitas 

audit yang dihasilkan. Hal ini menunjukkan bahwa 

seorang auditor yang memiliki komitmen yang tinggi 

terhadap organisasi dimana dia bekerja maka akan timbul 

rasa memiliki terhadap organisasi, dia akan merasa senang 

dalam bekerja dan dia akan bekerja sebaik mungkin untuk  

organisasinya tersebut sehingga kinerjanya akan 

meningkat. Hasil penelitian ini tidak mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Trisnaningsih (2007), 
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Marganingsih dan Dwi martini (2009) dan Wibowo (2009) 

yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 

mempengaruhi secara positif kinerja auditor. 

Selanjutnya komitmen organisasi berpengaruh tidak 

langsung dan tidak signifikan terhadap kualitas audit 

melalui penyimpangan organisasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa auditor yang mempunyai komitmen terhadap 

organisasinya tidak memengaruhi kualitas audit meskipun 

penyimpangan organisasi rendah atau tidak terjadi 

penyimpangan dalam organisasi..  Temuan ini tidak sesuai 

dengan Penelitian Mulki et al. (2006) yang menyimpulkan 

komitmen organisasi memiliki hubungan negatif terhadap 

penyimpangan organisasi, hal ini ditunjukkan oleh pekerja 

dengan komitmen yang tinggi pada perilakunya dan 

konsisten dengan tujuan organisasi menolak untuk 

melakukan perilaku penyimpangan walaupun mereka 

mengalami kelelahan emosional dalam pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini juga tidak sependapat dengan Judge et 

al., (2006) yang menyatakan bahwa pekerja yang tidak 

puas karena timbulnya kelelahan emosional dalam 

pekerjaannya akan berperilaku menyimpang terhadap 

organisasinya. Sebaliknya, ketika pekerja senang dengan 

pekerjaannya, mereka membalasnya dengan membantu 

organisasi mencapai tujuannya. 

Komitmen auditor terhadap pekerjaannya merupakan 

dimensi perilaku yang penting yang dapat digunakan 

untuk mengukur dan mengevaluasi kekuatan auditor 

dalam bertahan dan melaksanakan tugas dan 
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kewajibannya pada saat 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 suatu 

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 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 organisasional dapat didefinisikan sebagai 

suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak pada 

suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta 

berniat memelihara keanggotaan dalam oganisasi itu. 

Komitmen pada organisasi yang tinggi berarti pemihakan 

pada organisasi yang mempekerjakannya.  

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan 

bahwa auditor yang bekerja keras untuk kesuksesan 

organisasinya, membanggakan organisasinya kepada 

orang lain, organisasi 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 
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tidak tepat waktu, tetapi hal ini tidak menyebabkan 

kualitas laporan audit menjadi menurun karena proses 

penyusunan laporan audit sudah menjadi suatu kebiasan 

dan rutiniutas bagi auditor inspektorat.  

Fakta lainnya adalah auditor inspektorat yang sudah 

terikat dengan aturan kepegawaian sudah mempunyai 

komitemen yang jelas terhadap instansinya tetapi 

penyimpangan-penyimpangan seperti lambat 

menyelesaikan pekerjaan lapangan dan penyusunan 

laporan tidak dapat dihindari karena padatnya dan 

luasnya cakupan audit yang dikerjakan. 

 

10. Kepuasan kerja berpengaruh langsung dan tidak 

langsung terhadap kualitas audit 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh langsung dan tidak  signifikan terhadap 

kualitas audit. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

yang dirasakan auditor terhadap instansinya tidak 

membuat kualitas audit makin baik atau menurun. Hasil 

ini bertentang dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Luthans (1995) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

memiliki tiga dimensi. Pertama, bahwa kepuasan kerja 

tidak dapat dilihat, tetapi hanya dapat diduga. Kedua, 

kepuasan kerja sering ditentukan oleh sejauhmana hasil 

kerja memenuhi atau melebihi harapan seseorang. Ketiga, 

kepuasan kerja mencerminkan hubungan dengan berbagai 

sikap lainnya dari para individual.Ward et. al. (1986), 

meneliti tingkat kepuasan kerja wanita di lima area, yaitu 

pekerjaan secara umum, supersive, rekan kerja, promosi, 
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dan gaji. Hasil dari studi ini mengindikasikan bahwa 

meskipun secara umum akuntan public wanita tampak 

puas terhadap kebanyakan aspek pada lingkungan 

kerjanya, hanya saja area yang memberikan kepuasan 

yang terendah bagi mereka adalah gaji dan kesempatan 

promosi yang tersedia. 

Selanjutnya, kepuasan kerja berpengaruh tidak 

langsung dan signifikan terhadap kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi. Hasil ini menunjukkan bahwa 

jika auditor merasa puas dalam bekerja akan memengaruhi 

kualitas auditnya melalui penyimpangan organisasi, 

karena auditor yang merasa puas dengan pekerjaannya 

dapat menghindarkan dirinya dari penyimpangan dalam 

pelaksanaan audit sehingga akan berdampak pada 

meningkatnya kualitas audit. Kepuasan kerja seseorang 

tergantung karakteristik individu dan situasi pekerjaan. 

Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang 

berbeda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada 

dirinya. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang 

sesuai dengan kepentingan dan harapan individu tersebut 

maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya 

dan sebaliknya. Ukuran kepuasan kerja sangat didasarkan 

atas kenyataan yang dihadapi dan diterima sebagai 

kompensasi usaha dan tenaga yang diberikan. Kepuasan 

kerja tergantung kesesuaian atau keseimbangan (equity) 

antara yang diharapkan dan kenyataan. 

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan 

bahwa auditor yang merasa bahwa tugas audit adalah 
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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 melakukan dan 

menghidari  penyimpangan organisasi berupa: dalam 

bekerja akan mematuhi aturan dan norma yang berlaku 

dan melakukan tugas audit melalui prosedur yang telah 

ditetapkan sebelumnya, hal ini memengaruhi pula dalam 

penyajian laporan hasil audit semakin baik. 

Pada umumnya auditor inspektorat yang telah 

memiliki pengalaman audit sudah terbiasa dengan 

pekerjaan pemeriksaan dan menerima reward dari 

pekerjaan tersebut mengindikasikan bahwa auditor 

tersebut merasa puas dengan pekerjaannya. Kepuasaan 

yang dimiliki oleh auditor tersebut akan berimplikasi pada 

pekerjaan yang dilakukan selalu berdasarkan aturan yang 

telah ditetapkan dan norma yang berlaku.serta 

menyelesaikan tugas audit sesuai prosudur yang telah 

ditetapkan sebelumnya 

Dalam melaksanakan tugasnya, auditor harus 

mengikuti standar audit yang terdiri dari standar umum, 

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 dari karakteristik personal 

yang kurang bagus yang dimiliki seorang auditor. 

Dampak negatif dari perilaku ini adalah terpengaruhnya 
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kualitas audit secara negatif dari segi akurasi dan 

reliabilitas. Pelanggaran yang dilakukan auditor dalam 

audit dapat dikategorikan sebagai sebuah Penyimpangan 

organisasi. 

Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan 

bahwa apabila auditor datang dan pulang kantor tidak 

tepat waktu, bekerja tidak sebagaimana mestinya, 

memperlambat atau mempercepat, menyelesaikan tugas 

audit, menyelesaikan pekerjaan audit sesuai prosudur 

yang telah ditetapkan sebelumnya dan tidak mematuhi 

perintah atasan serta norma-norma yang berlaku auditor 

tetap menghasilkan 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 waktu ke waktu 

setiap periode tidak mengalami banyak perubahan 

sehingga auditor yang melakukan pemeriksaan tanpa 

mengikuti prosudur yang telah ditetapkan secara penuh 

tetap akan menghasilkan laporan audit yang baik hal ini 

dikarenakan oleh sifat pekerjaan yang dihadapi sifatnya 

rutinitas 

 



 

191 

EPILOG 
 

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

self efficacy, hal ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang baik akan membuat self efficacy atau 

kepercayaan diri auditor semakin tinggi.  Gaya 

kepemimpinan yang dilakukan dengan cara ketua tim 

yang selalu memberi saran-saran kepada anggota tim audit 

untuk menyelesaikan tugas audit, menjadwalkan 

pekerjaan yang harus dikerjakan, memberi 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 tidak membuat kelelahan 

emosional menurun. Gaya kepemimpinan yang dilakukan 

dengan senantiasa memutuskan apa dan bagaimana tugas 

yang harus dikerjakan, memberikan infomasi yang 

diperlukan 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 setiap hari. Hal ini 
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disebabkan oleh kuantitas dan frekuensi audit dari 

sejumlah SKPD yang akan diaudit begitu banyak ditambah 

sebagian dari anggota tim auditor yang mempunyai 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 

tim 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 berpengaruh positif tidak 

signifikan terhadap komitmen organisasi, hal ini 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik tidak 

membuat komitmen auditor pada organisasinya semakin 

kuat atau lemah. Gaya kepemimpinan yang dilakukan 

dengan memastikan bahwa peran ketua tim dalam 

kelompok dipahami oleh anggota tim, meminta anggota 

tim audit mematuhi regulasi dan aturan standar yang 
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berlaku, memperlakukan semua anggota tim audit setara 

dengan dirinya serta memberikan perhatian untuk 

kemajuan pekerjaan anggota tim membuat anggota tim 

audit mempunyai komitmen terhadap organisasinya, 

tetapi komitmen anggota tim audit tidak meningkat dan 

menurun karena gaya kepemimpinan dari ketua tim audit 

yang baik.   

Self-efficacy berpengaruh negatif terhadap kelelahan 

emosional, hal ini menunjukkan bahwa self efficacy yang 

dimlilki auditor dapat menurunkan kelelahan emosional 

auditor. Keyakinan diri auditor yang dapat menyelesaikan 

setiap 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 dilihat dari anggota tim audit tidak perlu 

mengarahkan seluruh kemampuan dan tenaga untuk 

menyelesaikan pekerjaannya. Keyakinan diri yang tinggi 

dimiliki oleh tim audit karena kemampuan dan 

pengalamannya menyebabkan serumit dan sebanyak 

apapun pekerjaan audit yang dihadapi dapat diselesaikan 

dengan baik tampa menimbulkan rasa lelah dalam 

mengerjakan tugas audit tersebut.  

Self-efficacy berpengaruh positif tidak signifikan 

terhadap kepuasan kerja, hal ini menunjukkan bahwa self 

efficacy yang dimiliki auditor tidak membuat auditor puas 

dalam bekerja. Keyakinan diri anggota tim audit dapat 

memanage hal-hal yang diperlukan untuk menyelesaikan 
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tugas audit tidak membuat tim audit merasa bahwa tugas 

audit adalah pekerjaan yang menyenangkan dan sering 

dilakukan serta tidak ada pengaruhnya dengan 

penghasilan yang diperoleh disetiap penugasan audit. Self 

efficay  yang dimiliki anggota tim audit untuk 

menyelesaikan tugas audit dengan baik diperoleh dari 

pendidikan, pengalaman dan dukungan dalam tim 

sehingga menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan 

prosudur dan aturan yang berlaku yang hal tersebut tidak 

member pengaruh yang besar terhadap kepuasan tim 

audit. 

Self-efficacy berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi, hal ini menunjukkan bahwa self efficacy yang 

dimiliki auditor dapat membuat auditor komitmen 

terhadap organisasinya. Keyakinan diri 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 lebih keras dari yang diharapkan 

oleh instansi serta akan menerima tugas apa saja agar tetap 

dapat bekerja di instansi/organisasi tersebut.  

Kelelahan emosional berpengaruh langsung negatif 

tidak signifikan  terhadap kualitas audit, hal ini 

menunjukkan bahwa kelelahan emosional auditor tidak 

memengaruhi kualitas audit walaupun kelelahan 

emosional auditor dalam bekerja rendah/menurun.  

Kelelahan emosional berpengaruh tidak langsung dan 

tidak signifikan terhadap kualitas audit melalui kepuasan 

kerja dan penyimpangan organisasi, hal ini menunjukkan 
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bahwa kelelahan emosional tidak memengaruhi kualitas 

audit meskipun  kepuasan auditor dalam bekerja dan 

penyimpangan organisasi meningkat atau menurun.. Hasil 

tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa 

auditor yang lelah dengan pekerjaan audit dikarenakan 

beban kerja yang terlalu padat dan menjadi 

tanggungjawabnya dapat mendorong perilaku 

menyimpang dari auditor tersebut seperti menyelesaikan 

tugas audit tidak melalui prosedur yang telah ditetapkan, 

melakukan perubahan-perubahan prosedur audit yang 

telah ditetapkan sebelumnya dan sering mengabaikan 

perintah atasan atau norma yang berlaku. Hal tersebut 

tidak menyebabkan kualitas audit menjadi menurun 

karena walaupun terjadi penyimpangan yang disebabkan 

oleh kelelahan dalam bekerja auditor tetap menghasilkan 

laporan audit yang berkualitas karena pekerjaan audit 

merupakan pekerjaan rutinuitas bagi seorang auditor 

inspektorat.   

Komitmen organisasi berpengaruh langsung tidak 

signifikan terhadap kualitas audit, hal ini menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi auditor tidak berpengaruh 

terhadap kualitas audit. Komitmen organisasi berpengaruh 

tidak langsung dan tidak signifikan terhadap kualitas 

audit melalui penyimpangan organisasi, hal ini 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi auditor tinggi 

maupun rendah tidak berpengaruh terhadap kualitas audit 

meskipun tidak terjadi penyimpangan dalam organisasi. 

Fakta di lapangan bahwa auditor yang bekerja keras untuk 

kesuksesan organisasinya, membanggakan organisasinya 

kepada orang lain, organisasi memberi peluang terbaik 
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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, tetapi hal ini tidak menyebabkan 

kualitas laporan audit menjadi menurun karena proses 

penyusunan laporan audit sudah menjadi suatu kebiasan 

dan rutiniutas bagi auditor inspektorat.  

Kepuasan kerja berpengaruh langsung tidak 

signifikan terhadap kualitas audit, hal ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja yang dimiliki auditor tidak 

memengaruhi kualitas audit. Kepuasan kerja berpengaruh 

tidak langsung signifikan terhadap kualitas audit melalui 

penyimpangan organisasi, hal ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja auditor yang tinggi mempengaruhi 

kualitas audit jika penyimpangan organisasi rendah. 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 melakukan dan menghidari  penyimpangan 

organisasi berupa: dalam bekerja akan mematuhi aturan 

dan norma yang berlaku dan melakukan tugas audit 

melalui prosedur yang telah ditetapkan sebelumnya, hal 

ini memengaruhi pula dalam penyajian laporan hasil audit 

semakin baik 
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