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KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa
atas anugrahnya sehingga buku “Anteseden Stres Kerja dan
Pengaruhnya terhadap Pengurangan Kualitas Audit” dapat
diterbitkan. Buku ini membahas tentang perilaku pengurangan
kualitas audit yang dilakukan oleh akuntan publik dalam
melaksanakan audit dikarenakan banyak faktor yang
dihadapinya, seperti adannya stress kerja, konflik peran, dan
ambiguitas, konflik tempat kerja dan keluarga, juga locus of
control.

Faktor-faktor yang menyebabkan stress kerja auditor
berpengaruh pada adanya keinginan auditor (akuntan publik)
untuk pindah tempat kerja atau melakukan perilaku pengurangan
kualitas audit. Oleh karena itu, pimpinan KAP diharapkan selalu
mengevaluasi kebijakan agar dapat menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif bagi auditor dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Kebijakan tersebut meliputi penentuan waktu
dalam menyelesaikan pekerjaanya, sosialisasi atas tujuan, etika
dan nilai-nilai profesi, program pengembangan profesi seperti
adanya pelatihan mengenai pelaksanaan program audit yang
berkualitas tinggi dan sistem evaluasi terhadap kinerja auditor.

Semoga buku ini bermanfaat untuk menambah referensi
dalam penelitian akuntansi keperilakuan dalam bidang auditing.
Akhirnya kami mengucapkan terima kasih kepada semua pihak
yang telah berkontribusi dalam pembuatan buku ini. Kami
menyadari sepenuhnya bahwa masih ada kekurangan, oleh
karena itu dengan tangan terbuka kami menerima segala saran
dan kritik dari pembaca agar kami dapat memperbaiki buku ini.

Makassar, Oktober 2023

Penulis,
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PROLOG

Kualitas audit merupakan suatu fungsi penjaminan dimana
kualitas tersebut akan digunakan untuk membandingkan
kondisi yang sebenarnya dengan kondisi yang seharusnya.
Agar laporan audit yang dihasilkan oleh auditor memiliki
kualitas, auditor harus menjalankan pekerjaannya secara
profesional dan independen, mematuhi standar auditing,
memperoleh bukti yang kompeten dan cukup serta
melakukan tahap-tahapan prosedur audit secara lengkap
(Francis dan Yu, 2009; Neri dan Russo, 2014). Audit yang
berkualitas adalah audit yang dapat meningkatkan kualitas
informasi agar reliable.

Kualitas audit dimaknai sebagai probabilitas seorang
auditor dalam menemukan dan melaporkan suatu kekeliruan
(error) atau penyelewengan (irregularities) yang terjadi dalam
suatu sistem akuntansi klien (DeAngelo, 1981). Kualitas
audit sangat penting karena memiliki dampak yang
signifikan tidak hanya pada perusahaan tetapi juga pada
masyarakat. Oleh karena itu, audit yang berkualitas akan
mampu mengurangi faktor ketidakpastian yang berkaitan
dengan laporan keuangan yang disajikan oleh pihak
manajemen.

Kegiatan audit tidak terlepas dari masalah
keperilakuan, seperti adanya kemungkinan seorang auditor
melakukan perilaku disfungsional (dysfunctional behavior)
sehingga dapat mengurangi kualitas audit. Perilaku audit
disfungsional merupakan setiap tindakan auditor dalam
pelaksanaan program audit yang dapat mereduksi kualitas audit



secara langsung maupun tidak langsung (Kelley dan Margheim,
1990; Otley dan Pierce, 1996a). Tindakan auditor yang dapat
mereduksi  kualitas audit secara langsung disebut perilaku
pengurangan kualitas audit, yang dapat diartikan sebagai
pengurangan mutu dalam pelaksanaan audit yang dilakukan
secara sengaja oleh auditor (Coram dan Woodliff, 2003).
Malone dan Roberts (1996) menyatakan bahwa perilaku
pengurangan kualitas audit adalah tindakan yang diambil
oleh auditor pada saat melaksanakan program audit yang
berakibat pada pengurangan efektivitas bukti-bukti audit
yang seharusnya dikumpulkan.

Perilaku pengurangan kualitas audit diantaranya
adalah penghentian prematur terhadap prosedur audit,
menerima penjelasan klien yang tidak memadai, membuat
ulasan dangkal atas dokumen klien, prinsip akuntansi yang
diterapkan klien dalam penyusunan dan penyajian laporan
keuangan tidak diteliti dengan memadai, dan pengurangan
langkah-langkah audit dari yang seharusnya dilakukan (Otley
dan Pierce, 1996a; Malone dan Roberts, 1996; Coram dan
Woodliff, 2003).

Perilaku pengurangan kualitas audit (Reduced Audit
Quality Behaviour) didefinisikan sebagai tindakan-tindakan
yang dilakukan auditor selama penugasan audit yang dapat
mengurangi efektivitas bukti-bukti audit yang dikumpulkan
(Malone dan Roberts, 1996). Perilaku tersebut berdampak
negatif bagi hasil laporan auditan, karena kelengkapan bukti
audit yang telah dikumpulkan selama audit menjadi
diragukan keandalannya dalam proses menyatakan pendapat
auditor atas laporan keuangan klien. Adanya perilaku
pengurangan kualitas audit, dapat memengaruhi kualitas
laporan audit dan pada akhirnya dapat mengurangi
kepercayaan publik atau masyarakat terhadap profesi
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akuntan publik (DeZoort dan Lord, 1997). Seperti halnya
dalam skandal auditing terbesar yaitu Kasus Enron dan
WorldCom, yang melibatkan Kantor Akuntan Publik Arthur
Andersen, telah menempatkan profesi auditing dibawah
pengawasan publik. Skandal tersebut telah memotivasi minat
studi kasus tentang kualitas audit untuk mendapat alasan dan
memperkuat profesi auditing (Fearnly ez al., 2002).

Fenomena perilaku pengurangan kualitas audit
semakin banyak terjadi dan tentunya menimbulkan perhatian
yang lebih terhadap cara auditor dalam melaksanakan audit
(Donnelly et al., 2003; Radtke dan Wayne, 2004; Soobaroyen
dan Chengabroyan, 2006; Paino et al, 2014). Fenomena
tersebut dapat dilihat dengan banyaknya kasus yang terjadi
yang melibatkan Kantor Akuntan Publik (KAP), misalnya
kasus PT Indosat Tbk. yang melibatkan KAP Purwantono,
Suherman & Surja (Ernst & Young), kasus British Telecom,
Italia yang melibatkan Price Waterhouse Coopers. Kasus ini
muncul karena auditor gagal memodifikasi laporan auditnya
yang didalamnya terdapat salah saji material. Selain itu,
berdasarkan hasil-hasil studi kasus sebelumnya, terdapat
beberapa faktor yang berhubungan dengan perilaku
pengurangan kualitas audit, seperti stres kerja, keinginan
pindah tempat kerja, tekanan waktu, konflik tempat kerja-
keluarga, konflik peran dan ambiguitas peran serta lokus
kendali (locus of control).

Keinginan pindah tempat kerja (turnover intention)
mencerminkan niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Robbins dan
Judge (2013) menjelaskan bahwa seorang karyawan yang
mengalami stres dalam pekerjaan atau tidak puas atas hasil
pekerjaannya akan memiliki niat untuk meninggalkan
organisasi. Keinginan pindah tempat kerja yang terjadi di
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perusahaan memiliki dampak negatif pada kualitas dan
kemampuan untuk menggantikan karyawan yang keluar dari
perusahan, sehingga membutuhkan waktu dan biaya baru
untuk membentuk seorang karyawan yang mempunyai
pengalaman dan keahlian dalam mengaudit .

Studi kasus sebelumnya menunjukkan bahwa tingkat
keinginan pindah tempat kerja dipengaruhi oleh stres yang
dialami oleh individu dalam melakukan pekerjaannya
(Fernet et al., 2010). Dengan kata lain, ada hubungan antara
stres kerja auditor dengan keinginan pindah tempat kerja
yang dilakukan oleh individu dalam suatu organisasi. Selain
itu, Snead dan Harrell (1991) menyatakan keinginan pindah
tempat kerja para profesional di lingkungan Kantor Akuntan
Publik (KAP) cukup tinggi, yaitu sekitar 85% pada akuntan
di KAP besar, sekitar 45% pada KAP yang tidak memiliki
partner, sedangkan pada level akuntan junior yang baru
memiliki pengalaman kerja selama 1 sampai 3 tahun,
mencapai 23,9% per tahun (Lampe & Earnest, 1984). Hasil
studi kasus mengenai keinginan pindah tempat kerja
dihubungkan dengan perilaku pengurangan kualitas audit,
masih ditemukan hasil yang berbeda. Studi kasus Donnely ez
al. (2003) menyatakan bahwa ada hubungan antara
keinginan pindah tempat kerja dengan perilaku pengurangan
kualitas audit, namun studi kasus Malone dan Roberts (1996)
menemukan bahwa tidak terdapat hubungan antara
keinginan pindah tempat kerja dengan perilaku pengurangan
kualitas audit.

Sebagai profesi yang memberikan jasa audit kepada
masyarakat, akuntan  publik  dituntut  senantiasa
meningkatkan kualitas jasa yang diberikan. Tuntutan
kualitas audit yang tinggi menyebabkan auditor merasa tidak
mampu menghadapi  tuntutan pekerjaan  sehingga
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menimbulkan stres kerja (Ugoji dan Isele, 2009). Terjadinya
stres kerja pada auditor mengarah pada perilaku positif dan
negatif. Stres kerja yang berdampak positif akan memotivasi
auditor untuk meningkatkan kinerja, sedangkan yang
berdampak negatif justru menyebabkan auditor melakukan
perilaku disfungsional sehingga mengurangi kualitas audit
(Fevre et al., 2003).

Stres kerja seringkali dikaitkan dengan profesi auditor.
Studi kasus terdahulu mengenai stres kerja auditor telah
banyak dilakukan namun hanya membahas pengaruhnya
pada kinerja (Chen et al.,, 2006), kepuasan kerja (Chen dan
Silverthorne 2008), keinginan pindah tempat kerja (Hsieh
dan Wang, 2012), dan penggantian staf auditor (Dalton et al.,
1997). Studi kasus sebelumnya mengenai pengaruh stres
kerja pada perilaku pengurangan kualitas audit dilakukan
oleh Robinson dan Bennett (1995), Boyd et al. (2009) dan
Mohd Nor (2011) yang menemukan bahwa stres kerja
menyebabkan terbentuknya perilaku disfungsional auditor.

Golparvar et al. (2012) menemukan bahwa stres kerja
pada level rendah berpengaruh negatif pada perilaku
pengurangan kualitas audit, sedangkan stres kerja pada level
tinggi berpengaruh positif pada perilaku pengurangan
kualitas audit. Studi kasus lain, stres kerja menyebabkan
terjadinya ketidakpuasan kerja dan menurunkan prestasi
kerja (Hayes dan Weathington, 2007; Chen dan Silverthone,
2008) hingga terjadi perilaku disfungsional auditor
(Lawrence dan Robinson, 2008; Paino et al., 2012). D1 sisi
lain stres kerja terkadang sengaja diciptakan untuk
memberikan tantangan bagi seseorang agar dapat
meningkatkan prestasi kerjanya (Moore, 2000). Auditor yang
mengalami stres pada tingkat tertentu dapat menunjukkan



prestasi kerja yang lebih baik terhadap organisasi (Spector ez
al., 1988; Chen et al., 2006; Virtanen et al., 2009).

Dalam literatur akuntansi, sejumlah studi kasus telah
menyelidiki konsekuensi atau dampak dari stres kerja pada
profesi seperti kinerja yang buruk, ketidak-puasan kerja,
burnout dan turnover intention (Senatra, 1980; Libby, 1983;
Choo0,1995; Larson, 1991; Fisher, 2001; Sweeney dan
Summers, 2002) dan adanya potensi yang melekat pada
profesi auditor yang bisa merusak citra dan kepercayaan
masyarakat terhadap Kantor Akuntan Publik (KAP) dan
profesi secara umum (DeZoort dan Lord, 1997; Paino et al.,
2011).

Kinerja auditor yang tidak sesuai dengan yang
diharapkan dapat bersumber dari karakteristik individu
auditor (Donnely, 2003). Selain itu, faktor yang menjadi
penyebab timbulnya stres kerja auditor berupa faktor internal
(karakteristik individual auditor) dan faktor eksternal atau
situasional (Bonner dan Sprinkle, 2002). Faktor internal atau
karakteristik individu auditor yang diteliti adalah lokus
kendali (locus of control), sedangkan faktor situasional atau
lingkungan yang diuji dalam studi kasus ini adalah tekanan
waktu, konflik tempat kerja-keluarga, konflik peran dan
ambiguitas peran dalam pelaksanaan audit.

Tekanan waktu merupakan faktor situasional dalam
studi kasus ini. Tekanan waktu dibutuhkan untuk
menentukan biaya audit dan untuk mengukur keefektifan
pekerjaan auditor. Namun, kadang waktu yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaan auditor tidak sesuai dengan
waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan
audit tersebut. Hal 1ni dapat menyebabkan auditor
melakukan perilaku yang dapat mengurangi kualitas audit.
Dengan kata lain, tekanan waktu yang terbatas
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mengakibatkan tekanan bagi auditor dalam menjalankan
tugas audit (Margheim et al, 2005). Tekanan waktu yang
tinggi akan mendorong auditor untuk melakukan perilaku
pengurangan kualitas audit.

Willett dan Page (1996) menemukan bahwa penyebab
terbesar menurunnya kualitas audit serta kinerja auditor
dipengaruhi oleh faktor tekanan waktu. Alokasi waktu audit
yang tidak tepat dapat mengakibatkan munculnya perilaku
yang akan mengurangi kualitas audit. Penetapan target
waktu audit yang terlalu pendek maupun terlalu panjang
akan berdampak pada efektivitas pelaksanaan audit.

Hasil studi kasus Kermis dan Mahapatra (1985); Kelley
dan Margheim (1990); McNamara dan Liyanarachchi (2008)
menemukan  bahwa  berkurangnya  alokasi  waktu
menyebabkan auditor mengalami tekanan atau stres dan
melakukan keinginan pindah tempat kerja serta selanjutnya
akan terjadi perilaku pengurangan kualitas audit (Diana dkk,
2016). Hasil studi kasus tersebut mengungkapkan bahwa
hubungan antara tekanan waktu dengan stres kerja,
keinginan pindah tempat kerja dan perilaku pengurangan
kualitas audit akan meningkat secara signifikan. Pengaruh
tekanan waktu tersebut dapat menyebabkan auditor gagal
dalam menerapkan prinsip akuntansi, tidak melakukan reviu
dokumen secara menyeluruh serta mungkin akan
mengurangi salah satu prosedur audit dibawah tingkat yang
masih diterima (Kelly dan Margheim, 1990). Namun, Hirst
(1983) juga Moreno dan  Bhattacharjee (2003),
mengungkapkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan
antara tekanan waktu dengan stres kerja auditor dan perilaku
pengurangan kualitas audit (Mohd Nor, 2011; Svanberg dan
Ohman, 2016). Hal ini dikarenakan bahwa seorang auditor
yang berpengalaman dapat mengatasi adanya tekanan waktu
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yang dihadapi dalam melaksanakan pekerjaannya. Hasil
studi kasus ini bertentangan dengan hasil studi kasus Otley
dan Pierce (1996a) dan hal ini disebabkan perbedaan kondisi
lingkungan kerja dan pengaturan kerja audit.

Selama lebih dari satu dekade, semua studi kasus
secara konsisten memberikan bukti bahwa auditor kadang
tidak tepat dalam melaksanakan audit bila mengalami
tekanan (Kelley dan Seller, 1982; Cook dan Kelley, 1988;
Kelley dan Margheim, 1990; Otley dan Pierce, 1995; Gundry
dan Liyanarachchi, 2007) dan ini terus menjadi masalah
besar bagi profesi auditor.

Stres kerja dapat diakibatkan oleh adanya tekanan
waktu dalam penyelesaian tugas audit yang diberikan
(Broberg et al., 2016). Hal ini dikarenakan dengan adanya
sumber daya yang terbatas seperti waktu yang terbatas untuk
menyelesaikan pekerjaan. Dengan kata lain, tekanan waktu
adalah suatu keadaan yang menunjukkan auditor dituntut
untuk melakukan efisiensi terhadap anggaran waktu yang
telah disusun atau adanya pembatasan waktu dan anggaran
yang sangat ketat dan kaku.

Konflik tempat kerja-keluarga (work-family conflict)
merupakan tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga
secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal.
Menurut Greenhouse dan Beutell (1985), konflik tempat
kerja-keluarga merupakan banyaknya tekanan yang timbul
dalam melakukan salah satu peran sehingga membuat
seseorang mengalami kesulitan dalam memenuhi peran
lainnya. Konflik ini akan menyebabkan stres seorang
karyawan dalam melakukan pekerjaan, sehingga dengan
adanya permasalahan yang dihadapi tersebut pada akhirnya
akan menyebabkan karyawan tersebut memiliki keinginan
pindah tempat kerja, seperti temuan studi kasus yang
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dilakukan oleh Netemeyer et al. (1996) dan juga Boles et al.
(1997). Hasil studi kasus mereka menyebutkan bahwa konflik
tempat kerja-keluarga memilliki pengaruh positif terhadap
keinginan pindah tempat kerja (Pasewark dan Viator, 2006;
Blomme er al., 2010). Begitu pula semakin tinggi tingkat
konflik yang dihadapi oleh individu antara tempat kerja
dengan keluarga yang dihadapi maka dapat memengaruhi
kinerja karyawan atau dalam lingkungan audit dapat
menimbulkan adanya perilaku pengurangan kualitas audit
(Williams dan Anderson, 1991; Lestari, 2015).

Dalam menjalankan tugasnya, auditor biasanya juga
dihadapkan oleh potensi konflik peran maupun ambiguitas
peran. Konflik peran muncul karena adanya ketidaksesuaian
antara harapan yang disampaikan pada individual di dalam
organisasi dengan orang lain di dalam dan di luar organisasi
(Tsai & Shis, 2005). Sedangkan ambiguitas peran muncul
karena kurangnya informasi sama sekali atau informasinya
tidak disampaikan. Selain itu, ambiguitas peran disebabkan
karena banyaknya tuntutan pekerjaan dan ketidakpastian
pengawasan oleh atasan yang mengakibatkan karyawan
harus menebak dan memprediksikan sendiri setiap
tindakannya (Bamber et al., 1989). Terjadinya konflik peran
dan ambiguitas peran dalam diri individu dapat berdampak
negatif, yaitu berupa meningkatnya stres individu, timbulnya
keinginan pindah tempat kerja dan adanya perilaku
pengurangan kualitas audit (Jackson dan Scholer, 1985;
Pasewark dan Strawser, 1996). Oleh karena itu dibutuhkan
suatu solusi untuk dapat keluar dari tekanan konflik tersebut
agar dapat meningkatkan kinerja auditor.

Konflik peran dan ambiguitas peran berkaitan dengan
hasil-hasil kerja yang negatif, seperti rendahnya kepuasan
kerja, menurunnya prestasi kerja, meningkatnya stress kerja
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dan tingginya keinginan pindah tempat kerja. Studi kasus
tentang stres peran dalam lingkup Kantor Akuntan Publik
(KAP) menghasilkan bukti yang serupa, tetapi masih
kontradiktif, seperti konflik peran dan ambiguitas peran
berkorelasi negatif dengan kepuasan kerja, namun
berkorelasi positif dengan keinginan pindah tempat kerja
(Gregson, 1992). Selain itu, konflik peran mempunyai
hubungan yang positif dengan stres kerja (Roberts et al.,
1997) dan mempunyai hubungan positif dan signifikan
dengan perilaku pengurangan kualitas audit (Mohd Nor,
2011). Begitu pula dengan Fried et al. (1998) menyatakan
bahwa konflik peran berpengaruh secara negatif pada kinerja
atau dalam hal lingkup audit adanya pengurangan kualitas
audit, namun hasil studi kasus Rebele dan Michaels (1990),
Fogarty et al. (2000) dan Fisher (2001) menyatakan bahwa
konflik peran tidak berpengaruh pada kualitas audit atau
secara spesifik berarti terdapat perilaku pengurangan kualitas
audit. Selain itu, konflik peran mempunyai dampak yang
negatif terhadap perilaku auditor seperti timbulnya
ketegangan (stres) atau ketidaknyamanan dalam pekerjaan
dan adanya perilaku pengurangan kualitas audit (Kahn ez al.,
1964; Jackson dan Schuler, 1985).

Seseorang yang mengalami ketidakjelasan peran (role
ambiguity) cenderung mengalami penurunan kesehatan fisik
dan psikis. Hal ini mengakibatkan stres dalam pekerjaan dan
keinginan pindah tempat kerja serta adanya perilaku
pengurangan kualitas audit, karena individu tersebut
melakukan pekerjaan dengan kurang efektif dan tidak fokus
(Fogarty et al., 2000; Fisher, 2001; Viator, 2001 dan Jones et
al., 2010). Selain itu, karena adanya ketidakjelasan peran (role
ambiguity) yang tinggi, hal ini dapat mengurangi kepercayaan
diri seseorang dalam kemampuannya untuk bekerja dengan
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efektif (Fisher, 2001; Viator, 2001). Namun, hasil studi kasus
yang dilakukan oleh Jannah dkk. (2016) menemukan bahwa
ambiguitas peran tidak mempunyai hubungan yang positif
dengan keinginan pindah tempat kerja dan Mohd Nor (2011)
mengungkapkan bahwa ambiguitas peran tidak mempunyai
hubungan yang signifikan dengan perilaku pengurangan
kualitas audit.

Karakteristik personalitas merupakan faktor-faktor
yang secara unik berhubungan dengan individual atau ciri
yang membedakan seseorang dengan orang lain (Gibson et
al., 1995; Robbins, 2001; Kreitner dan Kinicki, 2000).
Karakteristik personalitas meliputi keperibadian, gender,
lokus kendali dan lainnya. Lokus kendali (locus of control)
merupakan karakteristik personalitas yang menggambarkan
tingkat keyakinan seseorang tentang sejauh mana mereka
dapat mengendalikan faktor-faktor yang memengaruhi
keberhasilan atau kegagalan yang dialaminya (Rotter, 1966).
Semakin tinggi lokus kendali eksternal individu, semakin
besar pula kemungkinan individu tersebut melakukan
perilaku pengurangan kualitas audit. Individu dengan lokus
kendali eksternal lebih mudah merasa terancam dan tidak
berdaya serta strategi yang dipilih dalam menyelesaikan
sebuah permasalahan cenderung bersifat reaktif. Perilaku
tersebut dilakukan oleh auditor untuk memanipulasi proses
audit dalam rangka meraih target kinerja individual auditor.

Hasil studi kasus Reed et al (1994), Gable dan
Dangello (2010), Donnelly et al. (2003) serta Chen dan
Sylverthorne (2008) menunjukkan bahwa lokus kendali
eksternal berpengaruh positif dan signifikan pada perilaku
pengurangan kualitas audit, kepuasan kerja, komitmen
organisasi dan keinginan pindah tempat kerja. Selain itu,
auditor yang memiliki lokus kendali eksternal yang tinggi
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justru menganggap stres kerja merupakan faktor di luar
kendali auditor sehingga memperbesar peluang untuk
melakukan keinginan pindah tempat kerja dan dapat
menimbulkan perilaku pengurangan kualitas audit (Rotter,
1966; Hyatt dan Prawit, 2001). Dengan kata lain, lokus
kendali eksternal secara umum akan berkinerja lebih baik
ketika pengendalian yang dipaksakan atas mereka (Spector,
1988; Rotter, 1990). Sedangkan hasil studi kasus yang
dilakukan oleh Malone dan Roberts (1996) menemukan
adanya hubungan yang tidak signifikan antara lokus kendali
eksternal dengan perilaku pengurangan kualitas audit. Begitu
pula dengan hasil studi kasus Paino ez al. (2011) menemukan
bahwa tidak ada hubungan secara tidak langsung antara
lokus kendali dengan keinginan pindah tempat kerja.

Studi kasus ini mengacu pada studi kasus-studi kasus
sebelumnya, seperti Parker dan Decotiis (1983), yang
melakukan studi kasus mengenai anteseden stressor yang
terdiri dari aspek pekerjaan, struktur organisasi, iklim, aliran
informasi, aspek peran, pengembangan karir, dan
dihubungkan dengan dimensi stres kerja seperti tekanan
waktu & kecemasan. Hasil studi kasusnya adalah hubungan
diantara keduanya masih relatif lemah.

Malone dan Roberts (1996) melakukan studi kasus
mengenai faktor-faktor personalitas seperti lokus kendali,
harga diri, kebutuhan untuk komitmen organisasi, komitmen
profesional, tekanan waktu dan keinginan pindah tempat
kerja yang berhubungan dengan perilaku pengurangan
kualitas audit. Hasil studi kasusnya berbeda dengan hasil
studi kasus sebelumnya, dan temuannya adalah tekanan
waktu, karakteristik personalitas dan komitmen professional
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku
pengurangan kualitas audit.
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Svanberg dan Ohman (2016) menguji hubungan antara
tekanan waktu, konflik organisasi-profesional, komitmen
organisasi dengan perilaku disfungsional auditor yang terdiri
dari underreporting time (URT) dan reductional auditor quality
(RAQ). Hasil studi kasus menunjukkan bahwa tekanan
waktu mempunyai hubungan yang negatif dengan URT,
namun tidak berhubungan dengan perilaku pengurangan
kualitas audit (RAQ). Secara bersamaan, konflik organisasi-
profesi mempunyai hubungan dengan perilaku pengurangan
kualitas audit, sedangkan komitmen organisasi tidak
mempunyai hubungan dengan perilaku pengurangan kualitas
audit dan underreporting time (URT). Temuan lainnya adalah
perlunya menyelaraskan budaya etika perusahaan dengan
nilai-nilai profesi dan merupakan metode yang efektif untuk
mengurangi kemungkinan bahwa auditor akan melakukan
perilaku  pengurangan kualitas audit dan tindakan
pengurangan tekanan waktu sehingga dapat mengurangi
underreporting time (URT).

Hasil studi kasus mengenai perilaku pengurangan
kualitas audit yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya
masih ditemukan hasil yang berbeda-beda sehingga masih
diperlukan studi kasus lebih lanjut. Studi kasus ini berbeda
dengan studi kasus sebelumnya yang melakukan studi kasus
atas faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya (anteseden)
stres kerja auditor seperti tekanan waktu, konflik peran dan
ambiguitas peran sedangkan dalam studi kasus ini
menambahkan variabel konflik tempat kerja-keluarga dan
lokus kendali yang diperkirakan juga berpengaruh terhadap
stres kerja auditor, dan juga menambahkan varibel keinginan
pindah tempat kerja sebagai variabel yang secara bersama-
sama memengaruhi perilaku pengurangan kualitas audit.

13



Dalam buku ini, teori dasar (grand theory) yang
digunakan adalah teori motivasi-kerja. Teori ini digunakan,
karena sejak tahun 1970an, banyak studi kasus mengangkat
i1su-isu tentang aspek motivasional dalam desain akuntansi
keperilakuan dan teori ini juga yang paling dominan bila
dikaitkan dengan perilaku auditor di lingkungan Kantor
Akuntan Publik (Murray, 1990). Teori motivasi mencakup
teori ekspektansi dan teori atribusi. Teori ekspektansi lebih
memfokuskan pada faktor-faktor yang memengaruhi proses
kognitif seseorang untuk bekerja, dan teori atribusi yang
mempelajari proses bagaimana seseorang
menginterpretasikan suatu peristiwa (Luthans, 1998).

Selain itu, ada teori pendukung yaitu teori peran.
Seorang auditor yang bekerja di Kantor Akuntan Publik
(KAP) memiliki peran ganda, yaitu sebagai individu
profesional terhadap pekerjaannya dan sebagai anggota
organisasi yang loyal pada pimpinannya, juga sebagai
individu yang harus bertanggung jawab terhadap keluarga,
sehingga harus meluangkan waktu untuk memenuhi
kebutuhan keluarganya.

Ada juga teori pendukung lainnya adalah teori stres,
dimana seorang auditor dalam menyelesaikan pekerjaan
dihadapkan pada waktu yang terbatas dan banyaknya
pekerjaan yang harus diselesaikan tepat pada waktunya atau
kondisi yang tidak menyenangkan dalam organisasi sehingga
memunculkan stres dalam pekerjaan. Hal inilah yang
membuat seorang auditor kadang punya keinginan untuk
mencari pekerjaan lain dan pada akhirnya akan melakukan
praktik atau perilaku pengurangan kualitas audit.

Senatra (1980) menyelidiki pengaruh konflik peran dan
ambiguitas peran terhadap kinerja auditor senior KAP besar
di Amerika Serikat. Hasil studi kasusnya menyatakan bahwa
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ambiguitas peran mempunyai pengaruh negatif pada
kepuasan kerja, sedangkan peningkatan konflik peran
menyebabkan stres kerja yang meningkat, namun tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan,
kondisi stres tersebut telah menjadi bagian kehidupan
pekerjaan seorang auditor.

Selain itu, adanya implikasi dari konflik peran dan
ambiguitas peran pada perusahaan audit (KAP), dapat
menimbulkan masalah serius yang dihadapi oleh para
auditor KAP tersebut, diantaranya adalah rendahnya
kualitas kinerja auditor dan akan berdampak pada
meningkatnya keinginan pindah tempat kerja.

Parker dan Decotiis (1983), melakukan survey dengan
menggunakan model yang digunakan oleh Cooper &
Marshall (1976) dan menyelidiki hubungan antara semua
anteseden stressor seperti aspek pekerjaan, struktur organisasi,
aspek peran, pengembangan karir, iklim dan aliran formasi
dengan dua dimensi stres kerja yaitu tekanan waktu dan
kecemasan. Tujuan studi kasusnya adalah untuk
menentukan apakah ada hubungan antara faktor stres
dengan hasil dari pekerjaan seorang karyawan.

Hasil studi kasusnya adalah individu yang mengalami
tingkat stres yang tinggi dan berkepanjangan dalam waktu
yang lama, dapat menimbulkan reaksi yang dapat
memengaruhi kinerja karyawan dalam suatu organisasi.
Temuan lainnya adalah stimulus yang menimbulkan stres
kerja adalah situasi dan kondisi lingkungan di
organisasi/tempat kerja yang membutuhkan respon dan
dibutuhkan oleh individu secara fisik dan psikologi.

Kelley dan Margheim (1990), melakukan studi kasus
mengenal hubungan antara tekanan waktu dan beberapa
variabel personalitas terhadap perilaku disfungsional auditor.
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Mereka menggunakan teori U-terbalik untuk membahas dan
penurunan hipotesisnya. Hasil studi kasusnya adalah staf
auditor cenderung menghindari tindakan pengurangan
kualitas audit ketika auditor senior memberikan uraian tugas
secara terstruktur.

McNair (1991) melakukan studi kasus dengan
pendekatan kualitatif untuk menginvestigasi efek kompetisi
yang ketat pada pasar jasa audit terhadap efektivitas sistem
pengendalian manajemen di KAP. Hasil studi kasusnya
menyatakan bahwa lingkungan, struktur organisasi, strategi
manajerial dan teknologi berpengaruh terhadap sistem
pengendalian manajemen KAP yang pada akhirnya
berpengaruh pada tekanan waktu, kebijakan KAP dan sistem
penghargaan. Selain itu, temuan lainnya adalah sistem
pengendalian manajemen KAP tersebut mendorong auditor
KAP melakukan kompromi atas kualitas biaya audit dalam
pelaksanaan program audit.

Otley dan Pierce (1996a) menguji anteseden dan
konsekuensi atas tekanan waktu dan dihubungkan dengan
ketercapaian anggaran waktu persepsian auditor dalam
pelaksanaan program audit. Hasil studi kasusnya
menunjukkan bahwa adanya hubungan linier antara tekanan
waktu dengan perilaku disfungsional auditor. Mereka juga
menemukan fee dari klien, program audit dan partisipasi
dalam penyusunan anggaran waktu audit berpengaruh
terhadap ketercapaian anggaran waktu dalam pelaksanaan
program audit.

Otley dan Pierce (1996b) menguji dampak sistem
pengendalian atas tekanan waktu, ketercapaian anggaran
waktu, gaya kepemimpinan, komitmen organisasional dan
komitmen profesional terhadap perilaku disfungsional
auditor yang bekerja pada KAP besar (The Big-Six) di
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Irlandia. Hasil studi kasus mereka menunjukkan bahwa
tekanan waktu, ketercapaian anggaran waktu, gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap perilaku
disfungsional auditor. Sedangkan komitmen organisasional
dan komitmen profesional tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap perilaku disfungsional auditor.

Malone dan Roberts (1996) melakukan studi kasus
mengenai faktor-faktor personalitas seperti lokus kendali,
harga diri, kebutuhan untuk komitmen organisasi, komitmen
profesional, tekanan waktu dan keinginan pindah tempat
kerja yang berhubungan dengan perilaku pengurangan
kualitas audit. Hasil studi kasusnya berbeda dengan hasil
studi kasus sebelumnya, dan temuannya adalah tekanan
waktu, karakteristik personalitas dan komitmen profesional
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap perilaku
pengurangan kualitas audit.

Willet dan Page (1996) melakukan survei terhadap
auditor pemula pada KAP yang bertujuan untuk
menginvestigasi pengaruh tekanan waktu terhadap perilaku
disfungsional auditor. Hasil studi kasusnya adalah sebanyak
70% dari responden pernah melakukan praktik audit yang
tidak seharusnya dilakukan. Selain itu, temuannya adalah
tekanan waktu merupakan faktor utama yang mendorong
auditor untuk melakukan perilaku disfungsional, dan
perilaku tidak etis tersebut dilakukan oleh auditor baik yang
bekerja di KAP besar maupun KAP kecil.

Fisher (2001) meneliti pengaruh konflik peran dan
ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja auditor dan
kinerjanya di Selandia Baru. Hasil studi kasusnya adalah
adanya hubungan yang negatif dan signifikan antara konflik
peran dan ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja dan
kinerja auditor. Begitu pula dengan Fogarty (1996). Hasil
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studi kasus ini berbeda dengan hasil studi kasus yang
dilakukan oleh Rebele dan Michaels (1990) dan Jones et al.
(2010). Fisher dalam studi kasusnya menggunakan teori
perilaku tipe A, dimana auditor dengan tipe A, memiliki
kepribadian yang tangguh dan telah berpengalaman dalam
menghadapi berbagai risiko yang dihadapi dan berhubungan
dengan pekerjaannya yang penuh tantangan dan tingkat stres
kerja yang tinggi.

Donnelly et al. (2003) melakukan studi kasus dengan
tuyjuan untuk menguji model yang dapat mengidentifikasi
lokus kendali, kinerja dan keinginan pindah tempat kerja
dihubungkan dengan penerimaan auditor atas perilaku
disfungsional. Hasil studi kasusnya adalah auditor yang
memiliki lokus kendali eksternal lebih menerima dan
melakukan perilaku disfungsional audit. Selain itu, adanya
kinerja yang lebih rendah pada auditor dengan lokus kendali
eksternal dibandingkan dengan auditor yang memiliki lokus
kendali internal, begitu pula dengan adanya peningkatan
keinginan pindah tempat kerja.

Pierce dan Sweeney (2004) melakukan studi kasus
dengan tujuan menginvestigasi hubungan antara variabel-
variabel sistem pengendalian dengan perilaku disfungsional
auditor. Objek studi kasus adalah auditor junior dan senior
KAP yang termasuk Big-Four di Irlandia. Hasil studi
kasusnya adalah tekanan waktu dan evaluasi kinerja
berhubungan secara signifikan dengan perilaku disfungsional
auditor. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tekanan waktu, maka semakin tinggi kecenderungan auditor
untuk melakukan perilaku disfungsional yang terdiri dari
perilaku pengurangan kualitas audit dan underreporting time.
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Chen dan Silverthorne (2008) melakukan studi kasus
dengan tujuan untuk menguji hubungan antara lokus kendali
dengan stres kerja, job satisfaction dan job performance. Hasil
studi kasusnya adalah salah satu aspek personality dari
akuntan yang dihubungkan dengan lokus kendali,
mempunyai peranan yang penting dalam job satisfaction, stres
kerja dan job performance pada KAP. Temuan studi kasus ini
adalah seorang akuntan yang memiliki Jocus of control internal
yang tinggi, maka dampaknya akan berpengaruh terhadap job
stress yang rendah dan tingkat yang lebih tinggi atas job
satisfaction dan job performance.

Donnelly er al. (2004) melakukan studi kasus dengan
tuyjuan untuk mengembangkan dan menguji model teoritis
yang mengidentifikasi lokus kendali, posisi auditor di Kantor
Akuntan Publik (KAP) dan komitmen organisasi sebagai
anteseden sikap terhadap perilaku disfungsional auditor.
Hasil studi kasusnya menunjukkan bahwa lokus kendali
memiliki efek langsung dan tidak langsung (melalui
komitmen organisasi) pada sikap atas perilaku disfungsional
auditor. Namun, lokus kendali internal tidak menerima
adanya perilaku disfungsional audit. Bila dihubungkan
dengan posisi auditor di dalam KAP, apakah sebagai pemula
(staf) atau lebih senior, adanya perbedaan penerimaan atas
perilaku disfungsional auditor. Dengan kata lain, auditor
pemula lebih sering melakukan perilaku disfungsional
dibandingkan dengan auditor senior atau setingkat manajer.
Temuan lain, diungkapkan bahwa lokus kendali memiliki
peranan penting dalam perilaku disfungsional auditor .

Mohd Nor (2011) melakukan studi kasus yang
bertujuan untuk menyelidiki implikasi dari anteseden stres
kerja terhadap perilaku pengurangan kualitas audit. Variabel
anteseden stres kerja dalam studi kasusnya adalah tekanan
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waktu, ambiguitas peran, konflik peran dan perilaku
kepemimpinan. Hasil studi kasusnya adalah tekanan waktu
dan ambiguitas peran tidak mempunyai hubungan yang
signifikan dengan perilaku pengurangan kualitas audit.
Sedangkan konflik peran mempunyai hubungan yang
signifikan dengan pengurangan kualitas audit. Temuan
lainnya adalah stres kerja secara positif dan signifikan
mempunyai hubungan perilaku pengurangan kualitas audit.

Paino et al (2011) melakukan studi kasus yang
bertuyjuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang
berkontribusi terhadap perilaku disfungsional auditor.
Variabel yang digunakan dalam studi kasus ini adalah
tekanan waktu, kepemimpinan dan efektivitas review audit
sebagai anteseden sikap perilaku disfungsional auditor
(perilaku pengurangan kualitas audit). Hasil studi kasusnya
adalah adanya kekonsistenan dengan teori. Tekanan waktu
berhubungan dengan efektivitas audit dan mempunyai
hubungan negatif dengan perilaku disfungsional auditor.
Temuan lainnya adalah tekanan waktu mempunyai
hubungan  positif  dengan  pertimbangan  perilaku
kepemimpinan dan hubungan negatif dengan struktur
perilaku kepemimpinan.

Paino et al (2014) melakukan studi kasus yang
bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor individual auditor
dalam  penerimaan  perilaku  disfungsional  auditor
(pengurangan kualitas audit). Variabel yang dianalisis adalah
lokus kendali, kinerja karyawan (auditor), komitmen
organisasi dan keinginan pindah tempat kerja dihubungkan
dengan penerimaan perilaku disfungsional auditor. Hasil
studi kasusnya adalah seorang auditor yang memiliki lokus
kendali eksternal lebih mungkin untuk melakukan perilaku
disfungsional dibandingkan dengan lokus kendali internal.
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Selain itu, kinerja auditor merupakan salah satu faktor yang
memengaruhi perilaku disfungsional auditor. Sedangkan
keinginan pindah tempat kerja dan komitmen organisasi
mempunyai efek tidak langsung secara signifikan terhadap
perilaku disfungsional auditor.

Rustiarini (2014) melakukan studi kasus mengenai sifat
keperibadian termasuk lokus kendali sebagai pemoderasi
hubungan antara stres kerja dengan perilaku disfungsional
auditor. Tujuan studi kasus ini adalah untuk menginvestigasi
pengaruh stres kerja terhadap perilaku disfungsional auditor
dan responden yang digunakan adalah auditor yang bekerja
pada KAP di Bali. Hasil studi kasusnya adalah stres kerja
berpengaruh positif terhadap perilaku disfungsional auditor
dan mengindikasikan bahwa kepribadian auditor penting
untuk mengurangi kemungkinan terjadinya perilaku
disfungsional auditor.

Jannah dkk. (2016) melakukan studi kasus yang
bertuyjuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja,
komitmen professional, kinerja, konflik peran, dan
ambiguitas peran terhadap keinginan pindah tempat kerja
auditor dari KAP. Hasil studi kasusnya adalah kepuasan
kerja, kinerja dan ambiguitas peran tidak mendukung
hipotesis atau tidak mendukung teori. Sedangkan variabel
lainnya yaitu komitmen profesional, dan konflik peran
mendukung hipotesis. Dengan kata lain, keinginan pindah
tempat kerja dipengaruhi oleh komitmen profesional dan
konflik peran, namun tidak dipengaruhi oleh kepuasan kerja,
kinerja auditor dan ambiguitas peran.

Diana dkk. (2016) melakukan studi kasus yang
bertujuan untuk menguji pengaruh tekanan waktu, risiko
audit, lokus kendali dan komitmen profesional terhadap
perilaku penurunan kualitas audit, yang dilakukan di BPK RI
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perwakilan Provinsi Riau. Hasil studi kasus ini menunjukkan
bahwa tekanan waktu, risiko audit dan komitmen profesional
berpengaruh terhadap perilaku penurunan kualitas audit,
sedangkan lokus kendali tidak berpengaruh terhadap perilaku
penurunan kualitas audit.
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BAB

TEORI MOTIVASI

Teori motivasi pertama kali dimunculkan oleh Herzberg
(1965) yang kemudian dikenal dengan motivation-hygiene
theory (Herzberg, 1974). Teori ini dikenal dengan teori dua
faktor, dimana Herzberg mengidentifikasi adanya dua faktor
yang dapat memengaruhi kinerja yaitu motivators dan hygiene
factors.  Motivators adalah  faktor-faktor yang dapat
mengakibatkan job satisfaction sehingga dapat meningkatkan
kinerja. Sedangkan hygiene factors adalah faktor-faktor yang
dapat mengakibatkan job dissatisfaction, seperti kualitas teknis,
hubungan interpersonal, kondisi kerja fisik, dimana bila ada
faktor-faktor tersebut memadai, maka hal tersebut dapat
mengakibatkan dissatisfaction menjadi peningkatan kinerja.

Motivasi bararti pemberian motif, atau sesuatu
(keadaan) yang dapat menimbulkan dorongan. Motivasi
dapat pula diartikan sebagai faktor yang mendorong individu
untuk bertindak dengan cara tertentu. Dengan kata lain,
motivasi adalah suatu dorongan yang diatur oleh tujuan yang
telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Faktor-faktor yang
berperan sebagai motivator terhadap individu adalah suatu
keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan, pengakuan
dari atasan atas pekerjaan yang telah dilakukan, adanya
tanggung jawab dari individu tersebut, dan individu tersebut
mau melakukan pengembangan atas dirinya (Wong et al.,
2010).
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Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja,
motivasi kerja merupakan suatu kondisi yang berpengaruh
dalam membangkitkan, mengarahkan dan memelihara
perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.
Karyawan sebagai individu dikatakan termotivasi apabila ia
merasa bahwa tindakannya mengarah pada pencapaian
tyuan dan imbalan berharga yang akan memuaskan
kebutuhan mereka. Karyawan secara umum akan lebih
nyaman dan termotivasi jika adanya komunikasi yang
optimal antara hubungan karyawan dengan karyawan dan
hubungan antara karyawan dengan atasan. Komunikasi
tersebut sangat penting dalam mendorong rasa memiliki dan
adanya tanggung jawab terhadap pekerjaan sehingga
tercapainya tujuan yang telah ditetapkan.

Motivasi penting bagi kepuasan akan kebutuhan,
terlepas dari tingkat motivasi eksternal. Sebaliknya profil
dengan tingkat yang tinggi pada semua motivasi
menghasilkan peringkat pengawasan kinerja yang lebih baik
dari pada profil dengan motivasi yang tinggi pada semua
dimensi. Kinerja seorang auditor tidak hanya dipengaruhi
oleh satu faktor saja. Bisa saja seorang auditor memiliki
motivasi yang kuat atas pekerjaannya namun orang tersebut
tidak memiliki cukup pengetahuan dan keahlian serta
pengalaman yang sesuai dengan pekerjaannya atau adanya
suasana yang tidak menyenangkan bagi seorang auditor,
yang pada akhirnya menimbulkan stres dalam pekerjaan atau
mempunyal keinginan pindah tempat kerja dan perilaku
pengurangan kualitas audit. Dengan kata lain, motivasi yang
dimiliki oleh individu auditor adalah motivasi yang
mengakibatkan adanya ketidakpuasan atau
ketidaknyamanan dalam bekerja, sehingga auditor berusaha
untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan melakukan
perilaku pengurangan kualitas audit.
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BAB

II
TEORI EKSPEKTANSI

Teori ekspektansi (pengharapan) dikemukakan pertama kali
oleh Victor Vroom (1964) dan berargumen bahwa kekuatan
dari suatu kecenderungan untuk bertindak bergantung pada
kekuatan dari suatu pengharapan bahwa tindakan itu akan
ditkuti oleh suatu keluaran tertentu (Robbins dan Judge,
2013). Ada tiga asumsi pokok yang terbentuk dari teori
ekspektansi, yaitu (1) setiap individu percaya bahwa bila ia
berperilaku dengan cara tertentu, ia akan memperoleh hal
tertentu (harapan hasil) yang dia anggap sebagai penilaian
subjektif seseorang atas kemungkinan bahwa suatu hasil
tertentu akan muncul dari tindakan orang tersebut, (2) setiap
hasil yang diharapkan mempunyai nilai, atau daya tarik bagi
orang tertentu, dan (3) setiap hasil berkaitan dengan suatu
persepsi mengenai seberapa sulit mencapai hasil tersebut.
Adanya usaha seseorang yang akan menghasilkan
pencapaian suatu tujuan tertentu.

Vroom (1964) mengungkapkan bahwa kekuatan yang
memotivasi seseorang untuk bekerja giat dalam melakukan
pekerjaannya bergantung dari hubungan timbal balik antara
apa yang diinginkan dan dibutuhkan dari hasil pekerjaan itu.
Dengan kata lain, orang-orang akan termotivasi untuk
melakukan hal-hal tertentu guna mencapai tujuan apabila
mereka yakin bahwa tindakan mereka akan mengarah pada
pencapaian tujuan tersebut.
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Teori ekspektansi didasarkan atas harapan (expectancy),
nilai (valence) dan pertautan (instrumentality). Harapan
(expectancy) merupakan suatu kesempatan yang diberikan
akan terjadi karena perilaku atau suatu penilaian bahwa
kemungkinan sebuah upaya akan menyebabkan kinerja yang
diharapkan. Nilai (valence) adalah akibat dari perilaku
tertentu yang mempunyai nilai motivasi tertentu bagi setiap
individu yang bersangkutan. Dengan kata lain, wvalence
merupakan hasil dari seberapa jauh seseorang menginginkan
imbalan  yang  diharapkan.  Sedangkan  pertautan
(instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa hasil
yang paling utama yang diharapkan adalah keinginan untuk
mencapai hasil yang sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan atau tercapainya kinerja dan mendapatkan
penghargaan.

Asumsi yang terbentuk dari teori ekspektansi adalah
pilthan yang dibuat oleh seseorang diantara berbagai
alternatif pilihan yang berhubungan dengan aspek psikologis,
dimana pilihan tersebut disesuaikan dengan kemampuan
yang dimilikinya. Pilthan yang dibuat didasarkan pada
persepsi dan kepercayaan individu tersebut. Teori ini tidak
menggambarkan keotomatisan individu dalam bekerja.
Semua ini terbentuk dari kepercayaan tentang kemampuan
mereka untuk melakukan pekerjaan yang sesuai dengan
kemampuan, yang selanjutnya akan mendatangkan imbalan
dari hasil kerja mereka tersebut dan persepsi/ ketertarikan
individu terhadap imbalan tersebut. Dengan kata lain,
harapan adalah keyakinan bahwa upaya yang lebih baik
akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Harapan
dipengaruhi  oleh  faktor-faktor seperti kepemilikan
keterampilan yang sesuai untuk melakukan pekerjaan,
ketersediaan sumber daya yang tepat, ketersediaan informasi
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penting dan mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk
menyelesaikan pekerjaan.

Seorang auditor memiliki harapan kuat untuk
menyelesaikan audit sesuai target waktu yang telah
ditetapkan. Selain itu, auditor juga menginginkan untuk
menghasilkan audit yang berkualitas sehingga laporan
auditan tersebut dapat memberikan informasi yang berguna
dan dapat dipercaya. Biasanya dalam pelaksanaan audit,
auditor seringkali dihadapkan pada situasi yang sulit yaitu
target waktu yang sangat ketat. Target waktu yang ketat ini
dapat menimbulkan suatu tekanan yang kemudian akan
memunculkan stres. Tentunya stres yang diharapkan oleh
auditor adalah stres tingkat rendah hingga menengah. Dalam
menghadap1 situasi sulit tersebut, auditor dapat semakin
termotivasi dengan kuatnya harapan untuk memenubhi
keinginannya, yaitu menyelesaikan seluruh prosedur audit
sesual target yang telah ditetapkan dan menghasilkan
laporan audit yang berkualitas.
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I11

TEORI ATRIBUSI

Teori atribusi pertama kali dikemukakan oleh Heider (1958),
yang berargumentasi bahwa perilaku seseorang ditentukan
oleh kombinasi antara kekuatan internal (kemampuan atau
usaha) dan kekuatan eksternal (keberuntungan) dan
menggambarkan proses dimana seseorang menjelaskan
pengalaman pribadinya atau suatu peristiwa yang dilihatnya.
Atribusi menyediakan hubungan suatu peristiwa dan
penyebab yang mendasarinya, menghubungkan keberhasilan
atau kegagalan dengan faktor-faktor yang menghasilkan
akibat. Weiner (1985) memperluas studi kasus Heider hingga
menjadikan suatu teori motivasi dan emosi. Weiner
mengungkapkan bahwa hasil dari kesuksesan dan kegagalan
mendorong pencarian faktor-faktor atribusinal yang
menyebabkannya. Faktor-faktor tersebut sebagai penyebab
yang mendatangkan reaksi emosional seorang individu.
Temuan studi kasus Weiner (1985), adalah individu
cenderung untuk mengatribusikan hasil positif kepada faktor
disposisional, dan hal ini berhubungan dengan individu itu
sendiri, seperti usaha dan kemampuan. Sedangkan untuk
hasil negatif diatribusikan kepada faktor situasional seperti
tugas dan keberuntungan.

Teori atribusi juga diarahkan untuk mengembangkan
penjelasan dengan cara menilai orang lain secara berlainan,
bergantung makna apa yang dapat dihubungkan
(atribusikan) ke suatu perilaku tertentu (Robbins dan Judge,
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2013). Setiap perilaku seseorang tentunya didasari berbagai
penyebab atau motif yang melandasi terjadinya perilaku
tersebut. Berbagai penjelasan mengenai penyebab atau motif
ini dijelaskan menggunakan teori atribusi (Gibson et al.,
1995). Teori ini mendeskripsikan cara-cara penilaian perilaku
seseorang baik yang berasal dari internal atau eksternal
(Robbins dan Judge, 2013). Penyebab internal mengacu pada
aspek perilaku individual, sesuatu yang ada dalam diri
seseorang seperti sifat pribadi, persepsi diri, kemampuan dan
motivasi. Sedangkan penyebab eksternal mengacu pada
lingkungan yang memengaruhi perilaku, seperti kondisi
sosial, mnilai sosial, keberuntungan dan pandangan
masyarakat.

Teori atribusi dapat dinyatakan sebagai tendensi untuk
lebih menyukai satu tipe penjelas perilaku dari pada tipe
yang lain karena adanya keterbatasan informasi terhadap
situasi tersebut (Gibson et al., 1995). Adanya bias dalam teori
atribusi (Robbins dan Judge, 2013) yaitu terjadinya
kekeliruan atribusi secara mendasar, dimana ada
kecenderungan untuk meremehkan faktor-faktor eksternal
dan kecenderungan individu untuk mencirikan keberhasilan
mereka dengan faktor-faktor internal.

Teori ini juga menunjukkan bahwa kinerja yang
diharapkan di masa mendatang disebabkan oleh penyebab
kesuksesan maupun kegagalan pada pelaksanaan tugas
sebelumnya. Teori ini digunakan untuk menilai atribusi
perilaku eksternal auditor dalam kaitannya dengan stres
kerja, sifat kepribadian, dan lokus kendali seorang auditor.
Berdasarkan teori atribusi, lokus kendali terbagi menjadi dua,
yaitu lokus kendali internal dan lokus kendali eksternal
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TEORI PENETAPAN
TUJUAN

Teori penetapan tujuan telah banyak digunakan untuk
menjelaskan perilaku individu dalam tatanan organisasi
(Robbins dan Judge, 2013). Teori in1 menguraikan hubungan
antara tujuan yang dimiliki dan perilaku kerja. Konsep dasar
teori ini menyatakan bahwa tujuan yang dimiliki oleh
individu akan memengaruhi perilaku kerjanya (Lock dan
Latham, 1990; Early et al., 1990). Namun, bila penetapan
tujuan terlalu sulit untuk dicapai oleh individu, atau adanya
kompleksitas pekerjaan yang tinggi, hal in1 dapat
menurunkan kinerja individu tersebut (Gibson et al, 2002
dan Latham et al., 2004). Selain itu, teori ini memfokuskan
pada perbedaan aspek sifat manusia atau aspek internal dan
berusaha mengungkap proses pemikiran dalam menentukan
pilihan.

Penetapan tujuan mempunyai empat mekanisme
dalam memotivasi individu untuk mencapai kinerja yang
efektif. Pertama, penetapan tujuan dapat mengarahkan
perhatian individu untuk lebih fokus pada pencapaian tujuan
tersebut. Kedua, dengan adanya penetapan tujuan dapat
membantu mengatur usaha yang diberikan kepada individu
agar tercapai secara efektif. Ketiga, adanya penetapan tujuan
dapat meningkatkan ketekunan individu dalam mencapai
tuyjuan yang telah ditetapkan. Keempat, dengan adanya
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penetapan tujuan dapat membantu individu untuk
menetapkan strategi dan melakukan tindakan sesuai dengan
yang direncanakan (Kinichi dan Kreitner, 2004). Dengan
kata lain, bila keempat mekanisme tersebut diterapkan oleh
individu dalam melakukan pekerjaannya, hal ini dapat
meningkatkan kinerja individu tersebut.

Teori penetapan tujuan dalam studi kasus ini
digunakan untuk menjelaskan bahwa tindakan auditor dalam
melaksanakan tahapan audit dilakukan sesuai prosedur
sehingga kinerjanya maksimal. Perilaku auditor dalam
melaksanakan pekerjaan disebabkan karena adanya motivasi
tertentu. Dengan demikian tujuan yang dimiliki oleh auditor
akan menentukan pilihan tindakan yang dilakukan oleh
auditor tersebut. Tindakan auditor dalam melaksanakan
pekerjaan sesuai prosedur sangat tergantung pada tujuan
yang dimiliki oleh auditor dan hal ini yang akan
memengaruhi perilaku auditor secara spesifik dalam
melaksanakan keperjaan audit. Dengan kata lain, penetapan
tuyjuan menjadi suatu pendekatan yang saat ini digunakan
secara luas untuk memotivasi seorang individu di tempat
kerjanya, sehingga dapat menimbulkan adanya pengaruh
yang menguntungkan bagi kinerja individu tersebut (Locke et
al., 1981).
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TEORI PERAN

Teori peran yang dikembangkan oleh Kahn et al (1964)
menekankan sifat individual sebagai perilaku sosial yang
mempelajari perilaku yang sesuai dengan posisi yang
ditempatinya di lingkungan dan masyarakat. Selain itu, teori
peran menggambarkan interaksi sosial dalam terminologi
aktor-aktor yang bermain sesuai dengan apa-apa yang
ditetapkan oleh budaya. Sesuai dengan teori ini, harapan-
harapan peran merupakan pemahaman bersama dalam
berperilaku yang sesuai dengan peran tersebut. Dengan kata
lain, teori peran menyatakan bahwa individu akan
mengalami konflik apabila ada dua tekanan atau lebih yang
terjadi secara bersamaan yang ditujukan pada seseorang, dan
teori peran mengungkapkan bahwa peran adalah salah satu
bagian yang dimainkan dalam keseluruhan struktur
kelompok, juga merupakan perilaku khusus yang dihasilkan
seseorang individu daripada konteks sosial tertentu (Baron &
Greenberg, 1993).

Viator (2001) melakukan studi kasus dengan
menggunakan teori peran untuk memprediksi dampak yang
terjadi dengan adanya konflik peran dan ambiguitas peran
dihubungkan dengan prestasi kerja dan keinginan pindah
kerja, sedangkan dalam studi kasus ini akan dihubungkan
dengan stres kerja auditor, keinginan pindah kerja dengan
perilaku pengurangan kualitas audit. Selain itu, diungkapkan
bahwa peran merupakan suatu perilaku yang diharapkan
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sesuai dengan posisi, jabatan maupun status sosial seseorang
dan sekaligus mencerminkan hak dan kewajiban seseorang.
Jika peran yang dijalankan seseorang tidak mencerminkan
harapan yang diinginkan, maka akan timbul konflik peran.
Oleh karena itu, untuk menghindari adanya konflik peran,
maka individu harus menjalankan suatu cara tertentu sesuai
dengan apa yang diharapkannya.

Konflik adalah suatu proses yang terjadi bila perilaku
seseorang terhambat karena perilaku orang lain. Konflik
sering terjadi dalam hubungan yang erat seperti adanya
keterlibatan dalam berbagai kegiatan, selain itu konflik dapat
menunjang atau mengancam suatu hubungan, bergantung
dari cara penyelesaiannya. Dengan kata lain, konflik dapat
membantu seseorang untuk memperjelas dan mengubah
harapannya terhadap suatu hubungan antara individu
dengan lingkungannya.

Auditor sebagai bagian dari Kantor Akuntan Publik
(KAP), memerankan sebagai individu karyawan dengan
sejumlah karakter dan harapan atas peran tersebut. Auditor
memiliki dua peran, yaitu sebagai profesi yang harus tunduk
pada kode etik profesi akuntan publik dan sebagai anggota
organisasi. Apabila auditor dalam perannya sebagai profesi
maupun sebagai anggota organisasi merasakan adanya
pertentangan antara nilai-nilai yang dianut dalam organisasi
dengan nilai-nilai yang harus dijunjung dalam profesinya,
maka terjadilah konflik peran pada diri auditor. Dengan kata
lain, variabel yang berhubungan dengan studi kasus ini
adalah konflik tempat kerja-keluarga, konflik peran dan
ambiguitas peran
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VI
TEORI STRESS

Stres didefinisikan secara psikologis dialami oleh seorang
individu ketika dihadapkan dengan tuntutan, kendala
dan/atau kesempatan yang memiliki hasil yang penting tapi
tidak pasti (Greenhaus dan Parasuraman, 1987). Selain itu,
perlu untuk mengenali gejala-gejala dalam respon stres dan
mengidentifikasi stres merupakan hal yang sangat penting
dalam usaha untuk mengurangi dan menghindari stres yang
berlebihan.

Berdasarkan definisi ini, stres terdiri dari dua elemen
utama; sumber stres dan implikasi dari stres itu sendiri. Studi
kasus stres sebelumnya biasanya menggunakan definisi stres
dalam tiga cara yang berbeda yaitu sebagai stimulus, respon
atau hubungan antara stimulus dan respon (Weick, 1983;
Beehr dan Franz, 1987; Jex at al., 1992). Rangsangan adalah
kekuatan eksternal atau situasi lingkungan yang memerlukan
respon fisik atau psikologis dari individu (Greenhaus dan
Parasuraman, 1987; Jex et al., 1992).

Stimulus juga disebut sebagai faktor penyebab stres.
Sebuah respon (strain) disebut sebagai efek dari kekuatan-
kekuatan pada individu (Jex er al, 1992) atau gejala stres
(Greenhaus dan Parasuraman, 1987). Dengan kata lain,
respon adalah implikasi dari peristiwa eksternal atau
lingkungan pada individu.
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Para peneliti yang menggunakan definisi stres ini
mengacu pada interaksi antara kondisi lingkungan atau
peristiwa dan tanggapan individu untuk kondisi tersebut.
Beberapa peneliti menggunakan output yang dihasilkan dari
respon sebagai definisi stres (Greenhaus dan Parasuraman,
1987). Stres mempunyai potensi untuk mendorong atau
mengganggu pekerjaan, bergantung seberapa besar tingkat
stres. Tingkat stres yang berlebihan dapat berdampak negatif
terhadap kualitas kerja auditor. Ada beberapa faktor yang
memengaruhi timbulnya stres, yaitu faktor lingkungan kerja,
yang berhubungan dengan kondisi pekerjaan, seperti adanya
konflik kerja, tekanan waktu, dan stres peran. Faktor lain
yang memengaruhi stress kerja adalah karakteristik
individual, yaitu yang berhubungan dengan tipe keperibadian
dan pengalaman pribadi seorang auditor (Newstrom dan
Davis, 1993).

Profesi auditor dianggap sebagai profesi yang memiliki
stres tinggi (Gaertner dan Ruhe, 1981; Campbell at al., 1988).
Stres dalam konteks audit sampai batas tertentu bisa
memberikan hasil positif seperti peningkatan efisiensi kerja,
meningkatkan fokus pada tugas dan pemecahan masalah
(Kelley dan Seller, 1982; Cook dan Kelley, 1988; McDaniel,
1990; DeZoort dan Lord, 1997), namun risiko yang terkait
dengan perilaku stres menyimpang bisa berpengaruh negatif
terhadap auditor dan KAP (DeZoort dan Lord, 1997).
Sebagai konsekuensi dari stres ini, kinerja auditor bisa
menurun (Choo, 1995, 1998; Fogarty, 1996; Smith et al,
1993; 2007), dalam kemampuan mereka untuk bekerja secara
efektif menurun (McDaniel, 1990), dapat mengurangi
kemampuan auditor untuk mendeteksi salah saji material
atau auditor mungkin terlibat dalam perilaku disfungsional
yang berpotensi mengurangi kualitas audit (Alderman dan
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Deitrick, 1982; Kelly dan Margheim, 1990; Otley dan Pierce,
1996a; Coram dan Woodliff, 2003; Gundry dan
Liyanarachchi, 2007).

Auditor seringkali bekerja dalam tekanan yang tinggi
dan dalam jangka waktu yang cukup padat, hal ini tentunya
dapat memicu auditor untuk berperilaku menyimpang dari
praktik yang seharusnya dijalankan. Situasi yang tidak
mendukung di tempat kerja dapat menciptakan stres kerja
yang mengarah ke dampak negatif dan berbahaya bagi
perusahaan maupun individu (Owen, 2006). Untuk
menghindari praktik-praktik audit seperti itu, diperlukan
suatu kepribadian yang dapat mengendalikan perilaku
auditor tersebut dan suatu kondisi yang mendukung
terciptanya kenyamanan dalam bekerja.

Kebutuhan untuk memenuhi harapan dan permintaan
dari banyak orang dalam lingkungan yang relevan, bisa
menciptakan situasi yang berpotensi stres (Kahn et al., 1964;
Goolsby, 1992; Rustiarini, 2014). Kondisi kerja yang
lingkungannya tidak baik, sangat potensial untuk
menimbulkan stres bagi pegawainya. Stres tidak bisa
dihindari, dan oleh karena itu, yang diperlukan adalah
bagaimana mengendalikan stres agar tidak berlebihan,
karena stres yang tinggi dapat menimbulkan ketidakpuasan
dalam pekerjaan, dan pada akhirnya dapat menimbulkan
keinginan pindah tempat kerja. Kecenderungan klien
mengancam auditor akan beralih ke Kantor Akuntan Publik
(KAP) lain, jika tidak setuju dengan opini auditor (Chow dan
Rice, 1982).

36



BAB

VII
TEORI KONTIJENSI

Pendekatan kontijensi berdasarkan pada premis bahwa tidak
ada sistem akuntansi yang berlaku universal untuk semua
organisasi dalam semua kondisi (Otley, 1980). Adanya
sejumlah kemungkinan yang dilakukan dalam situasi khusus
dan adanya ketidakpastian dari aktivitas dan teknik yang
membangun sistem perencanaan dan pengendalian.

Dengan adanya perbedaan antara hasil studi kasus
yang satu dengan hasil studi kasus yang lainnya,
menunjukkan adanya variabel lain yang memengaruhi suatu
hubungan. Hal ini disebabkan belum adanya kesatuan hasil
studi kasus dan adanya faktor-faktor tertentu (situasional
factors) atau lebih dikenal dengan variabel kontijensi. Dengan
kata lain, pendekatan kontijensi adalah suatu pendekatan
yang dilakukan dengan menambah suatu variabel intervening
atau moderating dalam suatu hubungan antara faktor-faktor
penyebab stres kerja dengan perilaku pengurangan kualitas
audit.

Perkembangan individu secara umum berharap apakah
kesuksesan dalam situasi yang ada akan kontijensi dengan
perilaku personal mereka sendiri atau dikendalikan oleh
kekuatan luar. Individu yang cenderung menghubungkan
outcome dengan usaha mereka sendiri atau percaya bahwa
kejadian dibawah kendali mereka disebut faktor internal.
Sedangkan faktor eksternal adalah faktor yang percaya
bahwa mereka tidak bisa mengendalikan kejadian atau
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outcome (Spector et al., 1982). Faktor internal dan eksternal
dalam tindakan yang individu lakukan akan mempunyai
pengaruh yang berbeda atas kehidupan mereka.

Studi kasus dengan pendekatan kontijensi bertujuan
untuk menguji faktor kontekstual yang memengaruhi
hubungan antara sistem pengendalian dengan kinerja
organisasi dan faktor kontekstual tersebut yang pada
umumnya diluar domain akuntansi sehingga menyangkut
multidisiplin. Studi kasus dalam bidang auditing melalui
pendekatan kontijensi bertujuan untuk melihat hubungan
antara variabel-variabel kontekstual dengan desain sistem
suatu organisasi dan untuk mengevaluasi keefektifan
hubungan antara dua variabel (misalnya hubungan antara
faktor-faktor yang menyebabkan stres dengan pengurangan
kualitas audit) dengan menggunakan variabel keinginan
pindah tempat kerja sebagai variabel intervening.
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VIII

PERILAKU PENGURANGAN
KUALITAS AUDIT

Perilaku pengurangan kualitas audit didefinisikan sebagai
tindakan-tindakan yang dilakukan oleh auditor selama
penugasan audit yang menurunkan efektivitas bukti-bukti
audit yang dikumpulkan (Malone dan Robert, 1996). Selain
itu, Herrbach (2001) mendefinisikan perilaku pengurangan
kualitas audit sebagai eksekusi yang buruk dari prosedur
audit yang mengurangi tingkat bukti yang dikumpulkan
untuk audit, sehingga bukti yang dikumpulkan tidak dapat
diandalkan, salah atau tidak memadai secara kuantitatif
maupun kualitatif.

Perilaku pengurangan kualitas audit terjadi ketika
auditor belum benar melaksanakan prosedur audit yang
dibutuhkan wuntuk menyelesaikan tugas-tugas mereka.
Perilaku pengurangan kualitas audit merupakan masalah
yang serius karena perilaku ini tidak hanya akan memberikan
efek negatif terhadap auditor individu, juga mengancam
validitas opini audit, sehingga memengaruhi kinerja
perusahaan secara keseluruhan dan keputusan ekonomi
pemakai laporan audit. Meskipun perilaku pengurangan
kualitas tidak selalu mengarah KAP untuk mengeluarkan
opini audit WTP, jika pekerjaan audit tidak benar
dilaksanakan, risiko audit pasti meningkat (Coram dan
Woodliff, 2003), dalam arti bahwa probabilitas perusahaan
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mengeluarkan opini yang keliru lebih tinggi. Hal ini
disebabkan karena auditor dapat mencapai simpulan
mungkin dianggap cukup tetapi disisi lain tidak cukup bukti
yang dikumpulkan selama perikatan audit.

Dampak  pengurangan  kualitas audit dapat
menurunkan kepercayaan publik terhadap profesi akuntan
dan menurunkan kredibitas para akuntan publik atas hasil
audit yang mereka lakukan. Oleh karena itu, perlu adanya
pencegahan atau upaya untuk meminimalisasikan perilaku
pengurangan kualitas audit tersebut, dengan cara melakukan
koordinasi dan motivasi kepada para akuntan publik bahwa
peran mereka sangat besar dalam lingkungan bisnis.

Studi kasus tentang perilaku pengurangan kualitas
audit pada KAP telah menjadi fokus dari beberapa studi
kasus selama periode waktu yang panjang dan dibanyak
negara sepertt Australia (Coram dan Woodliff, 2003),
Prancis (Herrbach, 2001), Selandia Baru (Cook dan Kelly,
1991; Gundry dan Liyanarachchi, 2007), Amerika Serikat
(Alderman dan Deitrick, 1982; Donnely et al., 2004; Kelley
dan Margheim, 1990; Malone dan Roberts, 1996) dan Inggris
(Willett dan Page, 1996). Semua studi kasus menunjukkan
jumlah yang relatif tinggi, dimana auditor terlibat dalam
perilaku pengurangan kualitas audit dan memberikan bukti
bahwa auditor cenderung berkompromi tentang efektivitas
audit dan tidak sepenuhnya melaksanakan program audit.
Misalnya, Coram dan Woodliff (2003), Kelley dan
Margheim (1990), dan Otley dan Pierce (1996a) menemukan
bahwa lebih dari 50% dari auditor melakukan setidaknya
satu kali praktik pengurangan kualitas audit sepanjang karir
mereka.
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Berbagai faktor yang berhubungan dengan terjadinya
perilaku  pengurangan kualitas audit telah diteliti
sebelumnya, secara umum berfokus pada sistem
pengendalian KAP (Coram dan Woodliff, 2003; Gundry dan
Liyanarchchi, 2007; Kelley dan Margheim, 1990; Malone
dan Roberts, 1996; Margheim dan Pany, 1986; Otley dan
Pierce, 1996a; Pierce dan Sweeney, 2004), perbedaan
individu (Donnely et al., 2003; Gundry dan Liyanarachchi,
2007; Kelley dan Margheim, 1990; Malone dan Roberts,
1996) dan konsekuensi perilaku persepsian (Pierce dan
Sweeney, 2004, 2005, 2006).

Studi kasus sebelumnya, juga memberikan bukti bahwa
niat auditor untuk terlibat dalam perilaku pengurangan
kualitas audit dapat dikaitkan dengan tingkat stres yang
dihadapi auditor, seperti tekanan waktu (Kelley dan
Margheim, 1990; Otley dan Pierce, 1996a; Gundry dan
Liyanarachchi, 2007). Perilaku pengurangan kualitas audit
dianggap sebagai perilaku tidak etis seorang auditor dan
banyaknya pengamatan mengenai hal tersebut dilakukan
untuk memprediksi faktor kontekstual etika organisasi yang
memengaruhi perilaku pengurangan kualitas audit yang
dilakukan oleh auditor.

Temuan dari hasil studi kasus yang telah dilakukan
oleh Kelley dan Margheim (1990), Malone dan Roberts
(1996), Otley dan Pierce (1996a), Herrbach (2001) dan Pierce
dan Sweeney (2006) menunjukkan tindakan-tindakan yang
biasanya dilakukan oleh auditor yang dapat mengurangi
kualitas audit, diantaranya adalah (1) review yang dangkal
terhadap dokumen klien, dimana auditor tidak secara teliti
mengecek keakuratan atas validitas dokumen klien, (2) tidak
menginvestigasi lebih lanjut item yang diragukan atau tidak
memperluas ruang lingkup pengujian ketika terdeteksi suatu
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transaksi atau pos yang mencurigakan, (3) penerimaan atas
penjelasan klien yang lemah, sebagai pengganti suatu bukti
audit yang tidak diperoleh selama pelaksanaan audit, (4)
tidak meneliti prinsip akuntansi yang diterapkan klien, (5)
adanya pengurangan pekerjaan audit pada level yang lebih
rendah dari yang disyaratkan dalam program audit, (6)
pengandalan secara berlebihan atas hasil pekerjaan klien, dan
(7) pendokumentasian bukti audit yang tidak sesuai dengan
kebijakan KAP.
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BAB

IX

STRES KERJA
(JOB STRESS)

Stres kerja dapat digambarkan sebagai rasa tidak nyaman
yang dirasakan oleh individu dimana tuntutan, peristiwa dan
tekanan situasi di tempat kerja sudah tidak dapat diatasi oleh
individu tersebut (Karimi dan Alipour, 2010). Selain itu, stres
kerja juga dapat diartikan sebagai kondisi yang dinamis
dimana seseorang dikonfrontasikan dengan kesempatan,
hambatan atau tuntutan yang berhubungan dengan apa yang
diinginkan dan untuk itu, keberhasilannya yang dianggap
penting ternyata tidak pasti. Dengan kata lain, stres dalam
pekerjaan merupakan sebuah konsep penting dalam
kaitannya dengan perilaku individu dalam suatu organisasi.

Stres kerja yang dialami oleh karyawan biasanya terjadi
karena banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan,
tekanan waktu, ketidakpahaman akan pekerjaannya dan juga
lingkungan pekerjaan yang tidak kondusif. Kejadian-kejadian
tersebut akan menimbulkan terjadinya stres yang akan
berdampak buruk terhadap keadaan fisik, psikis dan juga
perilaku karyawan.

Profesi auditor dituntut untuk bekerja secara optimal
dalam waktu yang singkat. Selain itu, dengan adanya
tekanan pekerjaan yang meningkat dapat menimbulkan stres
kerja sehingga tingkat kinerja auditor terhadap pekerjaan
tersebut akan menurun. Tugas auditor menuntut adanya
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pekerjaan lembur, tekanan waktu dan kompleksitas tugas,
dan hal ini sangat mungkin menimbulkan stres kerja yang
berlebihan dan secara langsung dapat mengakibatkan
penurunan kinerja auditor atau dengan kata lain, dapat
menimbulkan perilaku pengurangan kualitas audit.

Studi kasus tentang stres kerja auditor telah banyak
dilakukan namun hanya membahas pengaruhnya pada
kinerja (Chen et al, 2006). Sedangkan stres kerja dapat
dihubungkan dengan keinginan pindah tempat kerja (Fernet
et al., 2010; Hsieh dan Wang, 2012). Stres kerja pada tingkat
rendah menunjukkan adanya hubungan negatif dan
signifikan terhadap keinginan pindah tempat kerja dan pada
akhirnya akan berpengaruh negatif pada perilaku
pengurangan kualitas audit, sedangkan stres kerja pada
tingkat tinggi menunjukkan adanya hubungan positif
terhadap keinginan pindah tempat kerja dan pada akhirnya
akan berpengaruh positif pula pada perilaku pengurangan
kualitas audit (Golparvar et al., 2012).

Faktor-faktor yang menyebabkan stres dalam pekerjaan
dapat memengaruhi sikap dan perilaku individual di
lingkungan kerja auditor dalam pelaksanaan tugas audit,
seperti keterbatasan waktu dalam menyelesaikan tugas audit
(tekanan waktu), konflik tempat kerja-keluarga, konflik peran
dan ambiguitas peran serta lokus kendali. Hal ini pada
akhirnya akan berdampak pada pengurangan kualitas audit
(Otley dan Pierce, 1996a; Pierce dan Sweeney, 2004).

Stres dalam pekerjaan tidak selalu menghasilkan efek
negatif, tetapi stres yang berlebihan dapat membuat auditor
melakukan perilaku pengurangan kualitas audit. Secara
spesifik studi kasus di bidang auditing difokuskan untuk
mengetahui hubungan antara faktor-faktor penyebab stres
terhadap efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas audit.
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BAB

KEINGINAN PINDAH
TEMPAT KERJA
(TURNOVER INTENTION)

Keinginan pindah tempat kerja mempunyai makna bahwa
adanya keinginan atau kemauan dengan kesadaran dan
pertimbangan untuk meninggalkan organisasi dan mencari
alternatif pekerjaan lain (Tett dan Meyer, 1993). Hal ini
dikarenakan akuntan sebagai seorang profesional tersebut
sudah tidak nyaman untuk bekerja di kantor akuntan publik
tersebut. Selain itu, faktor lain yang menyebabkan seorang
karyawan hendak meninggalkan kantor adalah tingkat
kompensasi yang kurang memadai, tidak ada jaminan
pengembangan karir dan kurangnya penghargaan atas
prestasi yang dicapai (Arnold dan Feldman, 1982; Carsten
dan Spector, 1987).

Akuntan profesional yang bergabung di Kantor
Akuntan Publik (KAP) besar banyak yang telah
meninggalkan pekerjaannya untuk berpindah ke pekerjaan
alternatif lain. Hal ini didukung oleh hasil studi kasus Snead
dan Harrel (1991) yang menyatakan bahwa tingkat
perputaran karyawan di KAP cukup tinggi. Seorang akuntan
yang punya keinginan pindah tempat kerja cenderung
menunjukkan kinerja yang buruk dan dapat melakukan
tindakan yang tidak sesuai dengan prosedur audit yang telah
ditetapkan seperti melakukan perilaku pengurangan kualitas
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audit agar dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
secepatnya.

Keinginan pindah tempat kerja seorang karyawan
umumnya merupakan isu yang negatif bagi perusahaan,
namun dapat menjadi isu positif bila dikendalikan secara
tepat dan logis. Keinginan pindah tempat kerja dari seorang
individu merupakan dampak buruk dari ketidakmampuan
suatu organisasi dalam mengelola perilaku individu. Selain
itu, tingkat keinginan pindah tempat kerja yang tinggi akan
menimbulkan dampak negatif bagi organisasi, karena
perusahaan telah kehilangan karyawan yang berpengalaman
dan perlu melatih karyawan baru lagi (Dalton et al., 1981).
Dengan kata lain, hal ini membuat perusahaan menjadi tidak
efisien dan efektif. Namun, keinginan pindah tempat kerja
juga dapat membawa dampak positif, apabila timbul
kesempatan untuk menggantikan individu yang berkinerja
tidak optimal dengan individu yang memiliki keterampilan,
motivasi dan loyalitas yang tinggi.

Studi kasus empiris mengenai keinginan pindah tempat
kerja karyawan telah banyak dilakukan sebagai upaya untuk
mengidentifikasi sebab-sebab pengunduran diri karyawan.
Pada dasarnya karyawan yang potensial dapat lebih
dikembangkan di kemudian hari dan dapat ditingkatkan ke
level atau produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat
memberikan kontribusi yang signifikan kepada perusahaan,
dengan demikian juga dapat meningkatkan penghargaan
terhadap karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Dengan
kata lain, diperlukan adanya pengembangan sumber daya
manusia yang mempunyai peranan penting dalam suatu
organisasi (Carmeli dan Weisberg, 2006). Selain itu, Malone
dan Roberts (1996) mengungkapkan bahwa para auditor
yang bermaksud hendak meninggalkan KAP, cenderung
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akan melakukan tindakan yang dapat mengurangi kualitas
audit, dikarenakan mereka tidak merasa khawatir dengan
adanya penghentian terhadap pekerjaan mereka
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BAB

X1
TEKANAN WAKTU

Tekanan waktu adalah suatu keadaan yang menunjukkan
auditor dituntut untuk melakukan efisiensi terhadap target
waktu yang telah disusun atau adanya pembatasan waktu
yang sangat ketat dan kaku. Seorang akuntan selalu
dihadapkan pada tugas-tugas yang kompleks, dan memilliki
tingkat kesulitan yang berbeda, selain itu dihadapkan pada
waktu yang terbatas. Hal ini dapat menimbulkan tekanan
tersendiri bagi auditor. Seorang auditor dituntut harus
memiliki kemampuan untuk menghadapi tekanan ini dan
dapat menyelesaikan semua pekerjaan tersebut dengan
waktu yang terbatas (Margheim ez al., 2005).

Tekanan waktu dianggap masalah utama yang
dihadapi oleh auditor (DeZoort dan Lord, 1997; Bowrin dan
King, 2010; Svanberg & Ohman, 2016). Oleh karena itu,
kemampuan untuk mengatasi tekanan waktu adalah
prasyarat untuk bertahan dalam profesi auditing (Margheim
et al., 2005). Tekanan waktu terjadi ketika sebuah KAP
mengalokasikan jumlah jam yang tidak memadai bagi
auditor untuk menyelesaikan prosedur audit tertentu
(Margheim et al., 2005). Waktu yang terbatas ini terjadi
karena keterbatasan pada sumber daya yang dialokasikan
untuk melakukan perikatan audit (DeZoort dan Lord, 1997).
Sumber daya yang terbatas, mungkin disebabkan oleh faktor
antara lain terbatasnya karyawan atau kendala biaya.
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Auditor menghadapi tujuan yang saling bertentangan
ketika mereka perlu untuk mempertahankan standar kualitas
tinggi sementara mencapai target waktu sangat sulit (Cook
dan Kelley, 1988). Oleh karena itu, pencapaian target waktu
merupakan faktor penting dalam menentukan tingkat
tekanan yang dialami oleh auditor (McNair, 1991). Semakin
sulit untuk mencapai target waktu, maka lebih banyak
tekanan yang dihadapi oleh auditor. Dengan demikian, sulit
untuk menyeimbangkan tanggung jawab tersebut, yang akan
menghasilkan kompromi dari salah satu elemen (Robertson,
2007). McNair (1991) berpendapat bahwa KAP yang padat
karya, tekanan waktu dipengaruhi hampir secara langsung
melalui biaya audit. Selain itu, tekanan waktu mengarah ke
auditor untuk bekerja lebih keras (Cook dan Kelly, 1991;
Otley dan Pierce, 1996a), berusaha untuk efisiensi
(McDaniel, 1990), menggunakan teknik audit yang lebih
efisien (Coram dan Woodliff, 2003).

Tekanan waktu yang dihadapi oleh seorang profesional
dalam bidang pengauditan dapat menimbulkan tingkat stres
yang tinggi dan memengaruhi sikap, niat dan perilaku
auditor, serta dapat mengurangi perhatian mereka terhadap
aspek kualitatif dari indikasi salah saji yang menunjukkan
potensial atas perilaku mengurangi kualitas audit (Kelly ez al.,
1999). Dengan kata lain, tekanan waktu merupakan elemen
penting dari sistem pengendalian yang digunakan oleh
Kantor Akuntan Publik dalam melakukan perencanaan dan
monitoring dalam perikatan audit.

Prestasi dalam mengatur waktu telah dilihat sebagai
ukuran efisiensi auditor (McNair, 1991). Intensitas tekanan
waktu bisa memiliki efek buruk pada kualitas audit (Kelley
dan Margheim, 1990; Otley dan Pierce, 1996a; Coram dan
Woodliff, 2003; Gundry dan Liyanarachchi, 2007).
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McDaniel (1990) menemukan interaksi antara tekanan
waktu dengan kinerja auditor, dimana tekanan waktu
meningkat, kinerja auditor menurun secara signifikan. Selain
itu, dampak atas adanya tekanan waktu dapat menimbulkan
stres kerja dan pada akhirnya dapat menimbulkan perilaku
pengurangan kualitas audit (Kelley dan Margheim, 1990),
dan akan mengurangi efektivitas audit dalam mengumpulkan
bukti audit yang cukup serta mengurangi pemrosesan
keakuratan sampling yang dilakukan auditor.

Kelangsungan profesi akuntan publik bergantung pada
kualitas audit yang dihasilkan oleh KAP. Oleh karena itu,
diperlukan waktu audit yang cukup bagi auditor dan
dibutuhkan auditor yang memiliki kompetensi dan
pengalaman yang tinggi dalam pelaksanaan audit, sehingga
dapat mengelola waktu yang diberikan dalam pelaksanaan
audit tersebut dan tercapainya tujuan KAP mengenai
efisiensi dan efektivitas audit.
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BAB

XII

KONFLIK TEMPAT
KERJA-KELUARGA
(WORK-FAMILY CONFLICT)

Pekerjaan dan keluarga merupakan dua hal yang saling
terkait dan sangat penting bagi setiap orang.
Mengintegrasikan kedua hal tersebut amatlah sulit apalagi
jika individu tersebut sudah berkeluarga (Chiun Lo dan
Ramayah, 2011). Oleh karena itu, konflik akan muncul
ketika seseorang harus membuat pilihan diantara dua peran
yang harus dijalani (peran dalam keluarga dan pekerjaan)
sehingga individu tersebut harus menjalankan peran ganda.

Dengan kata lain, konflik adalah hubungan antara dua
belah pihak atau lebih yang terjadi ketika individu memiliki
rasa bahwa adanya ketidaksesuaian antara hal yang terjadi
dengan yang diharapkan. Umumnya konflik sering dianggap
menjadi hal yang harus dihindari, tetapi menurut Fisher ef al.
(2001) konflik itu tetap berguna dalam kehidupan dan
merupakan bagian dari keberadaan manusia. Namun, pihak
lain menyatakan bahwa konflik dapat menghambat kinerja
kelompok, sehingga dapat menimbulkan perilaku tidak etis
dalam pencapaian tujuannya.

Konflik tempat kerja-keluarga adalah konflik yang
terjadi karena adanya ketidak-seimbangan peran antara
tanggung jawab di tempat tinggal dengan di tempat kerja
(Greenhaus dan Beutell, 1985; Boles, et al., 1997). Asumsi
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yang terjadi adalah bahwa ada dua tuntutan permintaan
yang memiliki tingkatan yang sama tetapi tidak dapat
dilaksanakan seimbang dan berpotensi memunculkan
ketidaksesuaian fungsi dan ketidaknyamanan di kedua posisi
tersebut (Pasewark & Viator, 2006). Tentunya hal ini akan
menyebabkan timbulnya stres dalam pekerjaan (job stress).

Konflik tempat kerja-keluarga nampaknya berpengaruh
terhadap beberapa profesi (Parasuraman dan Simmers,
2001). Selain itu, suatu profesi yang berhubungan langsung
dengan banyaknya klien mudah menimbulkan konflik, dan
adanya hubungan yang positif dengan keinginan pindah
tempat kerja (Connor et al., 1999). Begitu pula dengan profesi
akuntan publik, dimana profesi tersebut memiliki kontak
klien yang banyak dan lebih rentan terhadap konflik tersebut
(Pasewark dan Viator, 2006). Konflik tempat kerja-keluarga
memberi dampak pada tingginya keinginan pindah tempat
kerja di sejumlah Kantor Akuntan Publik (KAP).

Perusahaan dituntut untuk lebih memperhatikan
kesejahteraan karyawannya, yaitu bagaimana perusahaan
dapat meningkatkan kepuasan karyawan sehingga mereka
akan berperilaku semestinya demi kepentingan perusahaan
dalam jangka panjang. Oleh karena itu, perusahaan perlu
mencegah terjadinya konflik tempat kerja-keluarga dalam
diri karyawan.

Dampak yang terjadi bila karyawan mengalami konflik
tempat kerja- keluarga adalah timbulnya stres dalam
melakukan pekerjaan, keinginan pindah tempat kerja dan
mungkin saja melakukan perilaku pengurangan kualitas
audit. Hal ini dilakukan untuk menutupi
ketidakmampuannya mengatasi masalah tersebut, yaitu tidak
dapat menyeimbangkan perannya dalam keluarga dan
pekerjaan sehingga menimbulkan konflik dalam dirinya.
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Lu et al. (2008) mengungkapkan bahwa ada pengaruh
positif dan signifikan antara konflik tempat kerja-keluarga
terhadap komitmen organisasi, sedangkan berdasarkan hasil
studi kasus yang dilakukan oleh Zhao (2012), menunjukkan
bahwa individu yang mengalami konflik antara pekerjaan
dan keluarganya akan mengalami kekaburan dan
menyebabkan terjadinya penurunan komitmen organisasi.
Begitu pula hubungannya dengan ketidaknyamanan atau
adanya tekanan dalam pekerjaan, akan berpengaruh secara
positif.
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BAB

X111

KONFLIK DAN
AMBIGUITAS PERAN

Salah satu penyebab stres seorang karyawan di tempat kerja
atau organisasi adalah stres peran (Fisher, 2001). Stres peran
terdiri dari konflik peran dan ambiguitas peran (Montgomery
et al., 1996). Kedua unsur ini dapat memengaruhi hasil kerja
seorang karyawan dalam suatu organisasi.

Konflik peran timbul karena adanya dua perintah yang
berbeda yang diterima secara bersamaan (Wolfe dan Snoke,
1962). Selain itu, konflik peran terjadi jika seseorang
memiliki peran yang saling bertentangan, sebagai karyawan
atau anggota suatu organisasi yang harus patuh pada norma
dan peraturan yang berlaku dan harus setia pada organisasi,
juga sebagai anggota profesional yang harus patuh pada kode
etik dan standar kinerja profesi (Siegel dan Marconi, 1989).
Karyawan yang bekerja dalam lingkungan KAP mempunyai
struktur kerja yang baku, jika terjadi gangguan terhadap
koordinasi arus kerja dan informasi tentang kemajuan tugas,
akan menyebabkan timbulnya konflik peran. Dengan kata
lain, konflik peran tersebut berhubungan dengan adanya dua
tuntutan yang saling bertentangan (Rizzo et al., 1970).

Ambiguitas peran terjadi ketika seorang karyawan
menerima informasi yang tidak cukup, kebijakan dan arahan
yang tidak jelas, tidak pasti tentang kewenangan, tugas, dan
hubungan dengan orang lain untuk melaksanakan tugas
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mereka masing-masing (Bamber, Snowball, dan Tubbs, 1989;
Jackson dan Schuler, 1985; Senatra, 1980). Selain itu,
ambiguitas peran meliputi koordinasi arus kerja, pelanggaran
dalam rantai komando, deskripsi jabatan dan kecukupan arus
komunikasi. Oleh karena itu, ambiguitas peran mengacu
pada tekanan waktu dalam tugas karena kurangnya kejelasan
atau tidak memahami peran yang tepat seseorang dalam
organisasi (DeZoort dan Lord, 1997).

Ambiguitas peran dapat terjadi di Kantor Akuntan
Publik (KAP) jika organisasi tersebut mengalami perubahan
struktur dan peraturan kepegawaian, yang menyebabkan
timbulnya masalah-masalah seperti tuntutan dan tekanan
atas pekerjaan yang lebih baik (Ameen et al, 1995).
Ambiguitas peran tersebut dapat dieliminasi antara lain
dengan memperkirakan hasil atau tanggapan yang timbul
dari suatu tindakan perilaku dan dengan adanya kejelasan
terhadap syarat-syarat perilaku yang dapat membantu
menjadi pedoman perilaku (Rizzo et al., 1970).

Konflik peran dan ambiguitas peran mempunyai
dampak yang potensial dan sangat rawan. Hal ini dapat
disebabkan karena adanya tekanan yang tinggi yang
berhubungan  dengan  pekerjaan, sehingga  dapat
mengakibatkan stres dalam pekerjaan dan kemungkinan
akan berdampak lebih jauh lagi seperti dapat meningkatkan
keinginan pindah tempat kerja (turnover intention) dan bahkan
melakukan perilaku pengurangan kualitas audit (Fisher,
2001; Viator, 2001). Dengan kata lain, konflik peran
berpengaruh terhadap kinerja atau perilaku pengurangan
kualitas audit.

Pengaruh konflik peran dan ambiguitas peran sebagai
pemicu stres didokumentasikan dengan baik dalam studi
kasus sebelumnya. Unsur-unsur ini telah ditemukan dan
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ternyata memengaruhi hasil kerja dan pekerjaan yang
berhubungan dengan suatu sikap (Rebelle dan Michaels,
1990; Belias et al.,, 2015). Selama beberapa dekade, berbagai
studi kasus telah mengungkapkan bahwa profesi akuntansi
dapat dikaitkan dengan konflik peran dan ambiguitas peran
dalam lingkungan akuntan publik (Senatra, 1980; Bamber ez
al., 1989; Rebele dan Michaels, 1990; Fisher, 2001; Sweeney
dan Summers, 2002).

Sehubungan dengan stres kerja, Fogarty (1996) dan
Smith et al. (2007) menemukan bahwa konflik peran dan
ambiguitas peran memiliki hubungan positif yang signifikan
dengan stres kerja. Dengan kata lain, seorang individu atau
auditor memahami bahwa konflik peran yang tinggi akan
membuat individu mengalami stres yang tinggi pula dalam
pekerjaan, sehingga diperlukan suatu kondisi lingkungan
yang kondusif agar auditor bekerja sesuai dengan
kapasitasnya.

Senatra (1980) menyatakan bahwa implikasi dari
konflik peran dan ambiguitas peran dalam KAP dapat
menimbulkan masalah serius seperti rendahnya kualitas
kinerja auditor. Hasil studi kasus yang dilakukan Senatra
(1980) tentang stres peran adalah adanya pengaruh negatif
antara ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja, sedangkan
konflik peran tidak memengaruhi kepuasan kerja. Hal ini
dikarenakan bahwa konflik peran merupakan bagian yang
melekat dari pekerjaan audit, sehingga dapat dikatakan
bahwa konflik peran tersebut diperlukan untuk memotivasi
auditor dalam melakukan pekerjaannya.

Rebele dan Michaels (1990) juga Fisher (2001)
melakukan studi kasus yang serupa dengan Senatra (1980),
yaitu tentang stres peran dihubungkan dengan kepuasan
kerja auditor dan kinerjanya. Hasil analisisnya adalah konflik
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peran tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan
kinerja pekerjaan terkait yang dialami oleh auditor, namun
konflik peran dan ambiguitas peran tersebut mempunyai
hubungan yang positif dan signifikan dengan stres kerja yang
dialami oleh auditor dalam pekerjaannya. Sedangkan
menurut Norman dan Weir (2010) menegaskan bahwa kedua
konflik, yaitu konflik peran dan ambiguitas peran memiliki
hubungan negatif dengan kepuasan kerja.
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BAB

X1V

LOKUS KENDALI
(LOCUS OF CONTROL)

Konsep lokus kendali pertama kali diusulkan oleh Rotter
(1966). Lokus kendali adalah suatu konsep yang menunjuk
pada keyakinan individu mengenai sumber kendali akan
peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam hidupnya (Larsen dan
Buss, 2002). Selain itu, lokus kendali adalah cara pandang
individu terhadap suatu peristiwa apakah individu tersebut
dapat atau tidak dapat mengendalikan peristiwa yang terjadi
kepadanya (Rotter, 1966). Oleh karena itu, lokus kendali
terbagi dalam dua kategori, yaitu lokus kendali internal dan
lokus kendali eksternal.

Lokus kendali internal mengacu pada persepsi
seseorang bahwa sesuatu yang terjadi disebabkan oleh
kendali atau tindakan diri sendiri dan cenderung untuk
bekerja lebih efektif dalam lingkungannya. Individu yang
memiliki lokus kendali internal, memiliki etos kerja yang
tinggi, tabah menghadapi segala macam kesulitan baik dalam
kehidupannya maupun dalam pekerjaannya. Meskipun ada
perasaan khawatir dalam dirinya tetapi perasaan tersebut
relatif kecil dibanding dengan semangat serta keberaniannya
dalam menghadapi semua permasalahan yang dihadapinya
(Lee et al., 1990).
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Lokus kendali eksternal mengacu pada persepsi bahwa
suatu kejadian disebabkan oleh kendali faktor eksternal
seperti nasib dan keberuntungan (Aube et al., 2007; Chen dan
Silverthone, 2008). Individu dengan lokus kendali eksternal
yang cukup tinggi akan mudah pasrah dan menyerah jika
sewaktu-waktu menghadapi permasalahan yang sulit atau
dapat mengancam eksistensinya. Bila mengalami kegagalan
dalam menyelesaikan persoalan, maka individu semacam ini
akan menilai kegagalan sebagai semacam nasib dan
membuatnya ingin lari dari persoalan. Dapat dikatakan
bahwa individu dengan lokus kendali internal memiliki
kinerja lebih baik dan lebih mampu untuk mengendalikan
stres yang dialaminya atas tugas yang diberikan
dibandingkan lokus kendali eksternal (Gable dan Dangello,
1994; Patten, 2005).

Lokus kendali sering dihubungkan dengan stres kerja.
Hal ini dikarenakan setiap individu memiliki kemampuan
untuk mengendalikan diri dalam mengatasi situasi stres.
Chen dan Silverthorne (2008) mengungkapkan bahwa
individu dengan lokus kendali internal dapat mengatasi stres
dalam pekerjaan dengan mudah dibandingkan dengan lokus
kendali eksternal. Hal ini disebabkan adanya pengendalian
diri dengan lebih baik dan memiliki kemampuan lebih untuk
menyesuaikan diri dengan masalah dan peristiwa yang
terjadi di tempat kerja (Lam dan Schaubroeck, 2000).

Hasil studi kasus Reed ef al., (1994) dan Donnelly et al.
(2003) menunjukkan bahwa lokus kendali eksternal
berpengaruh positif pada perilaku pengurangan kualitas
audit, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan keinginan
pindah tempat kerja. Auditor yang memiliki lokus kendali
eksternal yang tinggi justru menganggap stres kerja
merupakan faktor di luar kendali auditor sehingga
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memperbesar peluang terjadinya perilaku pengurangan
kualitas audit (Rotter, 1966; Hyatt dan Prawit, 2001). Selain
itu, lokus kendali eksternal secara umum akan berkinerja
lebih baik ketika pengendalian yang dipaksakan atas mereka
(Rotter, 1990; Spector et al., 2002).

Pada umumnya, hasil-hasil studi kasus tersebut di atas,
mengindikasikan bahwa lokus kendali individu auditor
mempunyai hubungan dengan tekanan yang dihadapi dalam
pekerjaan dan perilaku kerja auditor, namun masith ada
beberapa hasil studi kasus yang berbeda. Dengan kata lain,
hasil studi kasus masih belum konklusif. Oleh karena itu,
pada studi kasus ini akan dikaji hubungan antara lokus
kendali dengan stres kerja, keinginan pindah tempat kerja
dan perilaku pengurangan kualitas audit.
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XV

ANTESEDEN STRES KERJA
AUDITOR DAN DAMPAKNYA
TERHADAP KEINGINAN PINDAH
TEMPAT KERJA SERTA PERILAKU
PENGURANGAN KUALITAS AUDIT

A. Hubungan Tekanan Waktu dengan Stres Kerja,
Keinginan Pindah Tempat Kerja dan Perilaku
Pengurangan Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa tekanan waktu
berpengaruh positif dan signfikan terhadap stres Kkerja,
keinginan pindah tempat kerja, dan perilaku pengurangan
kualitas audit. Dengan kata lain, tekanan waktu yang tinggi
akan berdampak pada tingginya stres kerja, tingginya
teinginan pindah tempat kerja, dan tingginya perilaku
pengurangan kualitas audit. Temuan ini sejalan dengan
konsep yang dikemukakan oleh Otley dan Pierce (1996a)
yang menyatakan bahwa adanya tekanan waktu yang tinggi
di Kantor Akuntan Publik (KAP) dapat memengaruhi
perilaku auditor untuk melakukan pengurangan kualitas
audit. Selain itu, Kelly e al. (1999), mengungkapkan bahwa
tekanan waktu merupakan suatu tekanan terhadap target
waktu audit yang telah disusun untuk menyelesaikan audit
pada waktunya, sehingga dengan adanya tekanan waktu
tersebut akan mengakibatkan berkurangnya efisiensi dan
efektivitas audit, sehingga dapat meningkatkan tingkat stres
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kerja auditor (Lau dan Buckland, 2001). Kelley dan
Margheim (1990) dan Kermis dan Mahapatra (1985)
menyatakan bahwa adanya tekanan waktu dapat
memengaruhi keinginan auditor untuk punya keinginan
pindah tempat kerja dan pada akhirnya akan menimbulkan
perilaku pengurangan kualitas audit.

Selain itu, stres yang tinggi akan berdampak pada
tingginya perilaku pengurangan kualitas audit dan membuat
prestasi kerja auditor bisa menurun (Choo, 1995, 1998;
Fogarty, 1996; Smith e al,1993; 2007), selain itu,
kemampuan mereka untuk bekerja secara efektif menurun
(McDaniel, 1990), juga dapat mengurangi kemampuan
auditor untuk mendeteksi salah saji material atau auditor
mungkin terlibat dalam perilaku disfungsional yang
berpotensi mengurangi kualitas audit (Alderman dan
Deitrick, 1982; Kelly dan Margheim, 1990; Otley dan Pierce,
1996a; Coram dan Woodliff, 2003; Gundry dan
Liyanarachchi, 2007).

Teori ekspektansi menggambarkan adanya keyakinan
seseorang untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan
kemampuannya dengan hasil yang diharapkan dan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan. Namun, target waktu
yang ditetapkan dapat menimbulkan tekanan atau stres yang
dialami dalam melakukan pekerjaannya. Dengan kata lain,
tekanan waktu yang dialami auditor dapat memengaruhi
stres kerja yang dialami, dan sesuai dengan teori ekspektansi.
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B. Hubungan Konflik Tempat Kerja-Keluarga dengan
Stres Kerja, Keinginan Pindah Tempat Kerja dan
Perilaku Pengurangan Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa konflik tempat
kerja-keluarga berpengaruh positif dan signfikan terhadap
stres kerja, keinginan pindah tempat kerja dengan melalui
stres kerja, dan perilaku pengurangan kualitas audit dengan
melalui stres kerja. Dengan kata lain, konflik tempat kerja-
keluarga yang tinggi akan berdampak pada tingginya stres
kerja, tingginya keinginan pindah tempat kerja dengan
didahului adanya stres yang tinggi dalam pekerjaan, dan
tingginya perilaku pengurangan kualitas audit juga didahului
dengan adanya stres kerja yang dialami oleh auditor.

Temuan ini sejalan dengan hasil studi kasus yang telah
dilakukan oleh Boles et al. (1997) yang menemukan bahwa
konflik tempat kerja-keluarga memiliki efek tidak langsung
terhadap keinginan pindah tempat kerja, dan Blomme et al.
(2010) menemukan bahwa konflik tempat kerja-keluarga
berpengaruh positif terhadap stres kerja dan keinginan
pindah tempat kerja. Selain itu, Good et al (1988)
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan langsung antara
konflik tempat kerja-keluarga dengan adanya keinginan
pindah tempat kerja. Williams dan Anderson (1991), dan
Lestari (2015) juga menemukan bahwa semakin tinggi
tingkat konflik yang dihadapi oleh individu antara tempat
kerja dengan keluarga yang dihadapi maka dapat
memengaruhi kinerja karyawan dalam lingkungan audit, dan
pada akhirnya dapat menimbulkan adanya perilaku
pengurangan kualitas audit. Dengan kata lain, penjelasan
mengenai konflik peran yang dirasakan auditor dalam
melakukan pekerjaannya berdampak pada stres kerja yang
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dialami oleh auditor, adanya keinginan untuk pindah tempat
kerja juga dapat membuat auditor melakukan perilaku
pengurangan kualitas audit. Hal ini telah sesuai dengan teori
peran yang dikembangkan oleh Kahn ez al. (1964).

C. Hubungan Konflik Peran dengan Stres Kerja,
Keinginan Pindah Tempat Kerja dan Perilaku
Pengurangan Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa konflik peran
berpengaruh positif dan signfikan terhadap stres kerja,
keinginan pindah tempat kerja, dan perilaku pengurangan
kualitas audit. Dengan kata lain, konflik peran yang tinggi
akan berdampak pada tingginya stres kerja, tingginya
keinginan pindah tempat kerja dengan melalui adanya stres
kerja, dan tingginya perilaku pengurangan kualitas audit
dengan melalui adanya stres kerja. Temuan ini sejalan
dengan teori yang dikemukakan oleh Senatra (1980), Fisher
(2001), Jones, et al. (2010), Rebele dan Michaels (1990) yang
menyatakan bahwa konflik peran merupakan salah satu
faktor yang menyebabkan stres kerja individu auditor
sehingga akan memengaruhi prestasi kerja auditor.

Selain  itu, Jackson dan  Schuler (1985),
mengungkapkan bahwa auditor yang merasakan adanya
konflik peran cenderung terlibat dalam perilaku pengurangan
kualitas audit, karena mereka mengalami stres kerja yang
lebih tinggi. Dengan kata lain, ketika seorang individu
mengalami konflik peran, maka individu tersebut akan
mengalami stres sehingga dapat  memunculkan
ketidakpuasan terhadap perannya, prestasi kerja menurun,
tingginya stres atau ketegangan dalam bekerja, dan
timbulnya keinginan pindah tempat kerja. Pada akhirnya
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akan memengaruhi kinerjanya yang tidak efektif (Rizzo et al.,
1970), atau akan melakukan perilaku pengurangan kualitas
audit (Mohd Nor, 2011).

Penemuan ini juga memperkuat hasil studi kasus
sebelumnya yang dilakukan oleh Jackson dan Schuler (1985)
yang menyatakan bahwa stres peran menunjukkan bahwa
konflik peran berkaitan dengan hasil-hasil kerja yang negatif,
misalnya dapat menurunnya tingkat prestasi kerja,
meningkatkan stres kerja dan tingginya keinginan auditor
untuk pindah tempat kerja. Dalam teori peran menyatakan
bahwa individu menjadi tidak puas dan kinerjanya dapat
menurun jika perilaku yang diharapkan tidak sesuai dengan
harapan individu (Kahn et al., 1964 dan Rizzo et al., 1970).

D. Hubungan Ambiguitas Peran dengan Stres Kerja,
Keinginan Pindah Tempat Kerja dan Perilaku
Pengurangan Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa ambiguitas peran
berpengaruh positif dan signfikan terhadap stres Kkerja,
keinginan pindah tempat kerja, dan perilaku pengurangan
kualitas audit. Dengan kata lain, ambiguitas peran yang
tinggi akan berdampak pada tingginya stres kerja, tingginya
keinginan pindah tempat kerja, dan dan tingginya perilaku
pengurangan kualitas audit dengan melalui adanya stres
kerja.

Seorang auditor yang mengalami ambiguitas peran
(ketidakjelasan informasi yang dimilikinya) dan mengalami
stres kerja auditor, akhirnya akan berdampak pada
peningkatan perilaku pengurangan kualitas audit. Hal ini
dikarenakan sikap auditor yang mulai meragukan
kemampuan mereka dalam melakukan pekerjaannya atau
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auditor menganggap bahwa kadang kondisi adanya
ambiguitas peran yang tinggi dari profesi auditing
merupakan kondisi yang tidak dapat dihindari, sehingga
perilaku pengurangan kualitas audit adalah cara untuk
mengurangl dampak yang diakibatkan oleh adanya sikap
auditor yang mengalami peningkatan ambiguitas peran.

Temuan ini sejalan dengan teori yang dikemukakan
oleh Tang & Chang (2010) yang menyatakan bahwa
seseorang yang mengalami ambiguitas peran (role ambiguity)
cenderung mengalami penurunan kesehatan fisik dan psikis,
juga mengalami kecemasan dan akan melakukan pekerjaan
dengan kurang efektif dibandingkan dengan individu
lainnya. Penemuan ini juga memperkuat hasil studi kasus
sebelumnya yang dilakukan oleh Viator (2001) menemukan
bahwa ambiguitas peran berkorelasi negatif dengan prestasi
kerja, atau dengan kata lain, berkorelasi positif dengan
pengurangan kualitas audit. Selain itu, ambiguitas peran
berkaitan pula dengan stres kerja dan berpengaruh terhadap
keinginan pindah tempat kerja.

Studi kasus tentang stres peran menunjukkan bahwa
ambiguitas peran berkaitan dengan hasil-hasil kerja yang
negatif, misalnya menurunnya prestasi kerja, menaikkan
stres kerja dan tingginya keinginan pindah tempat kerja
(Jackson dan Schuler, 1985). Dalam teori peran menyatakan
bahwa individu menjadi tidak puas dan kinerjanya dapat
menurun jika perilaku yang diharapkan tidak sesuai dengan
harapan individu (Kahn ez al., 1964 dan Rizzo et al., 1970).
Dengan adanya ambiguitas peran yang dialami seorang
auditor dalam melakukan pekerjaannya, auditor cenderung
menjadi tidak efisien dan salah arah untuk mencapai
perannya sebagai auditor. Hal ini tentunya akan
menyebabkan stres kerja auditor menjadi tinggi, sehingga
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dapat memengaruhi auditor untuk melakukan tindakan yang
berdampak pada pengurangan kualitas audit.

E. Hubungan Lokus Kendali dengan Stres Kerja,
Keinginan Pindah Tempat Kerja dan Perilaku
Pengurangan Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa lokus kendali
berpengaruh positif dan signfikan terhadap stres kerja,
keinginan pindah tempat kerja, dan perilaku pengurangan
kualitas audit. Dengan kata lain, lokus kendali yang tinggi
akan berdampak pada tingginya stres kerja, tingginya
keinginan pindah tempat kerja, dan tingginya perilaku
pengurangan kualitas audit. Temuan ini sejalan dengan teori
yang dikemukakan oleh Donnely et al(2003) yang
menyatakan bahwa auditor dengan lokus kendali internal
dapat mengatasi stres kerja sehingga mengurangi perilaku
pengurangan kualitas audit, sedangkan auditor dengan lokus
kendali eksternal, berpengaruh positif pada perilaku
pengurangan kualitas audit. Selain itu, auditor yang
mempunyai keinginan meninggalkan perusahaan (turnover
intention) dan adanya lokus kendali eksternal cenderung
untuk melakukan perilaku pengurangan kualitas audit
(Malone dan Roberts, 1996).

Selain 1tu, penemuan ini sejalan dengan hasil studi
kasus yang dilakukan oleh Chen & Silverthorne (2008)
mengungkapkan bahwa salah satu aspek kepribadian seorang
akuntan publik, yaitu lokus kendali, mempunyai peran
penting dalam memprediksi atau dapat menyebabkan
timbulnya stres dalam pekerjaan dan menurunnya kinerja di
KAP Taiwan. Seorang akuntan publik yang memiliki lokus
kendali internal yang tinggi dapat menyebabkan stres kerja
yang rendah dan menyebabkan tingkat kinerja meningkat
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atau rendahnya perilaku pengurangan kualitas audit. Selain
itu, Paino et al. (2012) mengungkapkan bahwa tidak ada
hubungan secara tidak langsung yang signifikan antara lokus
kendali dengan keinginan pindah tempat kerja.

Hasil studi kasus ini memperkuat hasil studi kasus
lainnya yang menunjukkan bahwa ada korelasi positif yang
signifikan antara lokus kendali dan kemauan untuk
menggunakan perilaku tidak etis dalam meraih tujuan
pribadi (Gable dan Dangello, 2010; Corner, 1985). Perilaku
tidak etis tersebut mencerminkan usaha yang dilakukan oleh
seorang karyawan profesional seperti auditor yang memiliki
kepribadian lokus kendali eksternal, agar mereka terlihat
dapat menyesuaikan diri dengan karyawan lain yang
memiliki lokus kendali internal. Perilaku tidak etis tersebut
dalam konteks auditing antara lain adanya perilaku
pengurangan kualitas audit dalam upaya untuk mencapai
tujuan kinerja individual. Dengan kata lain, lokus kendali
eksternal mempunyai hubungan yang positif terhadap
perilaku pengurangan kualitas audit (Donelly et al., 2003).

Secara spesifik, hasil studi kasus ini mendukung teori
atribusi (Gibson et al., 1995) yang menjelaskan tentang
adanya tipe perilaku individu yang dihubungkan dengan
keberhasilan  seorang individu dalam  melakukan
pekerjaannya,  seperti  lingkungan kerja  (misalnya
keberuntungan, nilai sosial dan pandangan masyarakat) yang
memengaruhi perilaku individu auditor.

F. Hubungan Stres Kerja dengan Keinginan Pindah
Tempat Kerja

Hasil studi kasus menemukan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signfikan terhadap keinginan pindah
tempat kerja. Artinya, stres kerja yang tinggi akan
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berdampak pada tingginya keinginan pindah tempat kerja.
Temuan ini sejalan dengan teori dalam literatur akuntansi,
dimana sejumlah studi kasus telah menyelidiki konsekuensi
dari stres kerja pada profesi seperti kinerja yang buruk,
ketidakpuasan kerja, burnout dan keinginan pindah tempat
kerja (Senatra, 1980; Libby, 1983; Choo,1995; Larson, 1991;
Fisher, 2001; Sweeney dan Summers, 2002;) dan potensi
melekat yang dikaitkan dengan profesi auditor yang bisa
merusak citra dan kepercayaan masyarakat terhadap Kantor
Akuntan Publik (KAP) dan profesi secara umum (DeZoort
dan Lord, 1997; Paino et al., 2012).

Keinginan pindah tempat kerja adalah keinginan untuk
berhenti dan keluar dari organisasi secara permanen baik
sukarela maupun tidak sukarela. Auditor yang memiliki
keinginan pindah tempat kerja (turnover intention), disebabkan
sudah tidak nyaman lagi bekerja pada Kantor Akuntan
Publik (KAP). Hal ini dikarenakan adanya faktor yang
menyebabkan auditor untuk melakukan keinginan pindah
tempat kerja, seperti stres kerja, sehingga membuat auditor
juga melakukan perilaku/tindakan pengurangan kualitas
audit. Tindakan ini dilakukan, karena auditor sudah tidak
peduli dengan dampak buruk yang dihadapinya, bila hal
tersebut terdeteksi. Keinginan keluar dari organisasi dapat
bersifat disfungsional, jika pegawai yang meninggalkan
perusahaan merupakan pegawai yang memiliki kemampuan
dan keahlian yang dapat diandalkan oleh perusahaan.

Hasil studi kasus ini mendukung teori stres, dimana
kondisi kerja yang lingkungannya tidak mendukung, sangat
potensial untuk menimbulkan stres bagi auditor. Stres tidak
dapat dihindari, yang diperlukan adalah bagaimana
mengendalikan stres agar tidak berlebthan, karena hal
tersebut dapat menimbulkan auditor tidak nyaman lagi
bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAP). Hal ini yang
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menimbulkan adanya keinginan auditor untuk meninggalkan
KAP atau pindah tempat kerja.

G. Hubungan Stres Kerja dengan Perilaku Pengurangan
Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signfikan terhadap perilaku
pengurangan kualitas audit. Artinya, stres kerja yang tinggi
akan berdampak pada tingginya perilaku pengurangan
kualitas audit. Temuan ini sejalan dengan apa yang
dikemukakan oleh Choo (1995), Fisher (2001), McDaniel
(1990), Rebele dan Michaels (1990) yang menyimpulkan
bahwa stres kerja yang tinggi yang dialami oleh auditor dapat
memengaruhi prestasi kerja auditor. Selain itu, McDaniel
(1990) mengungkapkan bahwa kinerja auditor akan
mengalami penurunan secara signifikan bila ada tekanan
yang menyebabkan seorang auditor mengalami stres kerja.

Auditor dikatakan memiliki prestasi kerja yang tinggi,
jika mereka bekerja secara efektif dan efisien, yaitu
menyelesaikan  prosedur audit dengan benar dan
mengumpulkan bukti yang cukup dan selesai tepat pada
waktunya (McDaniel, 1990). Namun, jika auditor tidak
melaksanakan prosedur audit secara efektif dan efisien atau
adanya kelalaian, berarti hal ini akan memengaruhi kualitas
audit. Ada kemungkinan auditor melakukan perilaku
pengurangan kualitas audit, terkait dengan adanya promosi
yang hendak dilakukan oleh pimpinan Kantor Akuntan
Publik (KAP).

Golparvar et al. (2012) menemukan bahwa stres kerja
pada level rendah berpengaruh negatif pada perilaku
pengurangan kualitas audit, sedangkan stres kerja pada level
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tinggi berpengaruh positif pada perilaku pengurangan
kualitas audit. Studi kasus lain, stres kerja menyebabkan
terjadinya ketidakpuasan kerja dan menurunkan prestasi
kerja (Hayes dan Weathington, 2007; Chen dan Silverthone,
2008) hingga terjadi perilaku disfungsional auditor
(Lawrence dan Robinson, 2007; Paino et al, 2012) atau
adanya perilaku pengurangan kualitas audit (Mohd Nor,
2011). Di sisi lain stres kerja terkadang “sengaja” diciptakan
untuk memberikan tantangan bagi seseorang agar dapat
meningkatkan prestasi kerjanya (Moore, 2000). Seperti yang
dijelaskan dalam teori stres (Greenhaus dan Parasuraman,
1987), bahwa situasi yang tidak mendukung di tempat kerja
dapat menciptakan stres kerja yang mengarah ke dampak
negatif atau adanya tindakan yang tidak diinginkan sehingga
merugikan perusahaan. Stres atau tekanan yang dirasakan
oleh auditor tersebut tidak bisa dihindari, karena lingkungan
kerja auditor rentan terhadap banyak tekanan.

Teori penetapan tujuan (Locke ez al., 1981) didasarkan
pada asumsi bahwa tujuan mewakili keadaan dimana
individu berusaha dan mengatur tindakannya untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Namun, bila tujuan
yang telah ditetapkan tersebut terlalu kompleks hingga
menimbulkan banyak tekanan bagi individu, maka kinerja
individu tersebut akan menurun dan mencoba melakukan
tindakan yang dapat memperlihatkan kinerja individu
tersebut  efektif, yaitu dengan melakukan perilaku
pengurangan kualitas audit.
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H. Hubungan Keinginan Pindah Tempat Kerja dengan
Perilaku Pengurangan Kualitas Audit

Hasil studi kasus menemukan bahwa keinginan pindah
tempat kerja berpengaruh positif dan signfikan terhadap
perilaku pengurangan kualitas audit. Artinya, keinginan
pindah tempat kerja yang tinggi akan berdampak pada
tingginya perilaku pengurangan kualitas audit. Temuan ini di
perkuat oleh hasil studi kasus yang dilakukan oleh Malone
dan Roberts (1996) dan Donnelly et al. (2003) yang
menjelaskan bahwa auditor yang memiliki keinginan pindah
tempat kerja mempunyai hubungan positif dengan perilaku
pengurangan kualitas audit.

Pendekatan kontijensi (Otley, 1980) menjelaskan
bahwa adanya sejumlah kemungkinan yang menyebabkan
perbedaan diantara hasil studi kasus. Begitu pula dengan
studi kasus yang dilakukan mengenai stres kerja yang
berdampak pada perilaku pengurangan kualitas audit,
dimana keinginan pindah tempat kerja sebagai variabel
intervening/mediating dengan tujuan untuk melihat
keefektifan hubungan antara dua variabel. Selain itu,
berdasarkan teori motivasi, seorang auditor memiliki
motivasi yang kuat atas pekerjaannya namun orang tersebut
tidak memiliki cukup pengetahuan dan keahlian serta
pengalaman yang sesuai dengan pekerjaannya atau adanya
suasana yang tidak menyenangkan bagi seorang auditor,
yang pada akhirnya menimbulkan stres dalam pekerjaan atau
mempunyal keinginan pindah tempat kerja dan perilaku
pengurangan kualitas audit. Begitu pula dengan teori
penetapan tujuan, dimana seorang auditor memiliki tujuan
yang kompleks dengan adanya tekanan waktu yang tinggi,
dapat menurunkan kinerja auditor, dimana auditor tersebut
melakukan perilaku pengurangan kualitas audit.
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EPILOG

Studi kasus dalam buku bertujuan untuk menguji dan
menganalisis faktor-faktor yang menyebabkan (anteseden)
stres kerja auditor dan dihubungkan dengan keinginan
pindah tempat kerja dan adanya perilaku pengurangan
kualitas audit. Anteseden stres kerja yang digunakan dalam
studi kasus ini adalah tekanan waktu, konflik tempat kerja-
keluarga, konflik peran, ambiguitas peran dan lokus kendali.
Variabel-variabel ini diadopsi dari studi kasus sebelumnya
dan menggunakan model stres kerja yang dikembangkan
oleh Parker dan Decotiis (1983).

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian
hipotesis, studi kasus ini menghasilkan beberapa temuan
yang dapat dirangkum sebagai berikut. Pertama, adanya
pengaruh langsung yang signifikan antara tekanan waktu
(X1) terhadap stres kerja (Y1), keinginan pindah tempat kerja
(Y2) dan perilaku pengurangan kualitas audit (Y3).
Mengingat koefisien jalur bertanda positif, mengindikasikan
bahwa hubungan tersebut searah. Artinya, semakin tinggi
tekanan waktu (X1) yang dirasakan auditor, akan
mengakibatkan semakin tinggi stres kerja (Y1), semakin
tinggi keinginan pindah tempat kerja (Y2) dan semakin tinggi
perilaku pengurangan kualitas audit (Y3) yang dilakukan
oleh auditor.

Tekanan waktu merupakan faktor penting dari
kondisi kerja auditor yang dituntut untuk menyelesaikan
semua pekerjaannya pada waktu yang bersamaan. Hal ini
akan mengalami auditor tekanan yang tinggi dan
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menimbulkan adanya stres dalam pekerjaan, sehingga dapat
menimbulkan niat untuk meninggalkan KAP dan juga
melakukan perilaku pengurangan kualitas audit.

Kedua, adanya pengaruh yang signifikan antara
konflik tempat kerja-keluarga (X2) terhadap stres kerja (Y1),
keinginan pindah tempat kerja (Y2) dengan melalui stres
kerja (Y1) sebagai variabel intervening dan perilaku
pengurangan kualitas audit (Y3) melalui stres kerja (Y1)
sebagai variabel intervening. Dengan kata lain, stres kerja
(Y1) merupakan variabel mediasi (intervening) antara konflik
tempat kerja-keluarga (X2) terhadap keinginan pindah
tempat kerja (Y2) dan perilaku pengurangan kualitas audit
(Y3). Mengingat koefisien jalur bertanda positif,
mengindikasikan bahwa hubungan tersebut searah. Artinya,
semakin tinggi konflik tempat kerja-keluarga yang dirasakan
oleh auditor akan mengakibatkan semakin tinggi stres kerja
auditor, dan dengan adanya stres kerja (Y1) yang dialami
auditor akan mengakibatkan semakin tinggi konflik tempat
kerja-keluarga (X2) dan akan berdampak pula pada tingginya
perilaku pengurangan kualitas audit (Y 3).

Konflik tempat kerja-keluarga merupakan suatu hal
yang sulit dihindari oleh seorang individu. Konflik tersebut
terjadi ketika adanya dua pemenuhan tuntutan yaitu
tuntutan yang ada di dalam keluarga dan tuntutan pekerjaan
yang sama-sama harus diselesaikan. Individu auditor yang
tidak dapat berkonsentrasi terhadap pekerjaannya dapat
menimbulkan tekanan atau stres dalam melakukan
pekerjaannya. Pada akhirnya dapat menimbulkan adanya
keinginan untuk pindah kerja dan/atau melakukan perilaku
pengurangan kualitas audit.

Ketiga, adanya pengaruh langsung yang signifikan
antara konflik peran (X3) terhadap stres kerja (Y1),
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keinginan pindah tempat kerja (Y2) dan perilaku
pengurangan kualitas audit (Y3). Mengingat koefisien jalur
bertanda positif, mengindikasikan bahwa hubungan tersebut
searah. Artinya, semakin tinggi konflik peran (X3) yang
dirasakan auditor, akan mengakibatkan semakin tinggi stres
kerja (Y1), juga mengakibatkan semakin tingginya keinginan
pindah tempat kerja (Y2), dan akan mengakibatkan semakin
tingginya perilaku pengurangan kualitas audit (Y3) yang
akan dilakukan auditor.

Konflik peran yang dihadapi oleh individu auditor,
kemungkian terjadi apabila auditor bekerja di tempat dengan
norma dan aturan yang berbeda dengan norma dan aturan
kode etik yang dipelajarinya. Hal ini akan menimbulkan stres
kerja atau rasa tidak nyaman dalam bekerja sehingga adanya
keinginan auditor untuk pindah kerja dan melakukan
perilaku pengurangan kualitas audit.

Keempat, adanya pengaruh langsung yang signifikan
antara ambiguitas peran (X4) terhadap stres kerja (Y1),
keinginan pindah tempat kerja (Y2) dan adanya perilaku
pengurangan kualitas audit (Y3) dengan melalui stres kerja
(Y1) sebagai variable intervening. Mengingat koefisien jalur
bertanda positif, mengindikasikan bahwa hubungan tersebut
searah. Artinya, semakin tinggi ambiguitas peran (X4), akan
mengakibatkan semakin tingginya stres kerja (Y1), juga
mengakibatkan semakin tingginya keinginan pindah tempat
kerja (Y2), dan pada akhirnya dapat berdampak pada
semakin tingginya perilaku pengurangan kualitas audit (Y3)
yang dilakukan oleh auditor, namun auditor harus
mengalami stres dahulu dalam melakukan pekerjaannnya.

Auditor yang mengalami ambiguitas peran yang
tinggi dan mengalami stres kerja yang tinggi, dapat
meningkatkan adanya perilaku pengurangan kualitas audit.
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Hal ini menunjukkan bahwa ambiguitas peran yang tinggi
merupakan bagian yang melekat pada profesi auditor dan
kadang merupakan suatu kondisi yang tidak dapat dihindari,
sehingga untuk mengurangi dampak yang terjadi, maka
auditor melakukan perilaku pengurangan kualitas audit.

Kelima, adanya pengaruh langsung yang signifikan
antara lokus kendali (X5) terhadap stres kerja (Y1),
keinginan pindah tempat kerja (Y2) dan adanya perilaku
pengurangan kualitas audit (Y3). Mengingat koefisien jalur
bertanda positif, mengindikasikan bahwa hubungan searah.
Artinya, semakin tinggi lokus kendali (X5), akan
mengakibatkan semakin tingginya stres kerja (Y1), juga akan
mengakibatkan tingginya keinginan pindah tempat kerja
auditor (Y2), dan akan mengakibatkan tingginya perilaku
pengurangan kualitas audit (Y3) yang akan dilakukan oleh
auditor.

Auditor yang memiliki lokus kendali eksternal lebih
cenderung melakukan tindakan-tindakan yang tidak secara
langsung memengaruhi kualitas audit. Hasil studi kasus ini
juga membuktikan pernyataan yang diusulkan oleh Trevino
(1986) yang menyatakan bahwa individu dengan lokus
kendali eksternal lebih cenderung untuk berperilaku tidak etis
dibandingkan dengan individu yang memiliki lokus kendali
internal.

Keenam, adanya pengaruh langsung yang signifikan
antara stres kerja (Y1) terhadap keinginan pindah tempat
kerja (Y2) dan adanya perilaku pengurangan kualitas audit
(Y3). Mengingat koefisien jalur bertanda positif,
mengindikasikan bahwa hubungan tersebut searah. Artinya,
semakin tinggi stres kerja (Y1), akan mengakibatkan semakin
tingginya keinginan pindah tempat kerja (Y2) dan akan
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mengakibatkan tingginya perilaku pengurangan kualitas
audit (Y3) yang akan dilakukan oleh auditor.

Profesi auditor merupakan salah satu profesi yang
memiliki tingkat stres yang tinggi. Stres kerja yang dirasakan
oleh auditor tidak dapat dihindari, karena lingkungan
pekerjaan sebagai auditor berhubungan dengan risiko dan
konflik yang dihadapi dalam penyelesaian pekerjaannya.
Pada akhirnya, bila stres kerja tersebut sangat tinggi akan
berdampak pada keinginan auditor untuk pindah tempat
kerja dan/atau melakukan perilaku pengurangan kualitas
audit.

Ketujuh, adanya pengaruh langsung yang signifikan
antara keinginan pindah tempat kerja (Y2) terhadap perilaku
pengurangan kualitas audit (Y3). Mengingat koefisien jalur
bertanda positif, mengindikasikan bahwa hubungan
keduanya searah. Artinya, semakin tinggi adanya keinginan
pindah tempat kerja (Y2), akan mengakibatkan semakin
tinggi pula perilaku pengurangan kualitas audit (Y3) yang
dilakukan oleh auditor. Hasil studi kasus ini menunjukkan
bahwa auditor secara umum kadang-kadang melakukan
tindakan yang dapat mengurangi kualitas audit. Hal ini
dikarenakan kondisi lingkungan kerja auditor yang penuh
dengan tekanan atau stres yang dihadapi dalam
menyelesaikan semua pekerjaan dalam waktu yang
bersamaan.
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ANTESEDEN STRES KERJA
AUDITOR & PENGARUHNYA TERHADAP

PENGURANGAN
KUALITAS AUDIT

Buku ini, berjudul "Anteseden Stres Kerja Auditor Dan Pengaruhnya
Terhadap Pengurangan Kualitas Audit," membahas isu penting seputar
kualitas audit dan perilaku auditor dalam lingkungan pekerjaan yang
menekan. Menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi stres kerja auditor,
buku ini menguraikan dampaknya pada keinginan auditor untuk pindah
tempat kerja dan perilaku yang mengurangi kualitas audit.

Kualitas audit adalah elemen kunci dalam menjaga kepercayaan masyarakat
terhadap laporan keuangan perusahaan, dan buku ini menjelaskan betapa
vitalnya menjaga kualitas audit tersebut. Buku ini mengidentifikasi perilaku
pengurangan kualitas audit yang bisa mengancam efektivitas dan keandalan
bukti-bukti audit.

Sebagai contoh, perilaku pengurangan kualitas audit mencakup tindakan
seperti menghentikan prosedur audit terlalu cepat, menerima penjelasan
klien yang tidak memadai, atau melakukan tinjauan dangkal atas dokumen
klien. Dampak dari perilaku ini dapat menciptakan keraguan atas laporan
audit dan mengurangi kepercayaan publik terhadap profesi akuntan publik.

Buku ini menyoroti kasus-kasus besar, seperti skandal Enron dan WorldCom,
yang melibatkan Kantor Akuntan Publik Arthur Andersen, dan
mengilustrasikan pentingnya mencegah perilaku pengurangan kualitas audit.
Dengan menganalisis faktor-faktor stres kerja auditor dan implikasinya, buku
ini memberikan wawasan yang mendalam dalam upaya meningkatkan
kualitas audit dan menjaga integritas profesi akuntan publik.
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