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ABSTRACT

The research aims to analyze whether internal awslitjob stress, job
satisfaction, and job performance are related te tthvergence of Locus of
Control.

Research data is collected from those internal @mudirms in Semarang
have completed and returned the questionnairesa &tained by distributing
directly to the internal auditor. 78 questionnairieave been distributed and those
can be used as sample for analysis are 48 piecata Bnalysis tool uses the
Mann-Whitney Test with SPSS Program Ver. 17.

The research results founds that those internalitatsl who have an
internal Locus of Control feels the job stressowér than those internal auditors
who have an external Locus of Control and interaaditors who have an
internal Locus of Control feels job satisfaction better than those internal
auditors who have external Locus of Contr@Glontrary to both variables, job
stress and job satisfaction, job performance o&nmdl auditors who have an
internal Locus of Control were not statisticallyffdrent from those internal
auditors who have an external Locus of Control

Keyword: Locus of Contrgl Job StressJob Satisfaction Job Performance
Internal Auditor



ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengansligpakah tekanan
kerja, kepuasan kerja, dan kinerja auditor inteb@hubungan dengan perbedaan
Locus of Contral

Data dari penelitian ini diperoleh dari auditor eimtal perusahaan-
perusahaan di Kota Semarang yang telah mengisimggigembalikan kuesioner.
Data diperolen dengan membagikan secara langsupgd&eauditor internal.
Kuesioner yang telah dibagikan sebanyak 78 buahydag dapat digunakan
sebagai sampel untuk analisis sebanyak 48 buah @dalisis data yang
digunakan yaitu UjMann-Whitneydi dalam Program SPSS Ver. 17.

Hasil penelitian menemukan bahwa auditor interagalgymemilikiLocus
of Controlinternal merasakan tekanan kerja yang lebih rem#aipada auditor
internal yang memilikiLocus of Controleksternal dan auditor internal yang
memiliki Locus of Controlinternal merasakan kepuasan kerja yang lebih baik
daripada auditor internal yang memilikibcus of Controleksternal. Bertolak
belakang dengan kedua variable tekanan kerja damakan kerja, prestasi kerja
atau kinerja auditor internal yang memilikocus of Controlinternal secara
statistik tidak berbeda dengan auditor internalgyaremiliki Locus of Control
eksternal.

Kata Kunci: Locus of Contrgl Tekanan kerja, Kepuasan kerja, Kinerja, Auditor
internal.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Baru-baru ini departemen audit internal di banyakupahaan selalu
memeriksa kembali cara mereka memberikan pelayd@gada perusahaan
mereka. Beberapa tahun terakhir ini ada beberapaskgang terjadi yang
membuat perusahaan-perusahaan melakukan hal terdelmtaranya yaitu upaya
mengkaji ulang dalam praktik audit yang terjadiAditna Life (Harrington dan
Shepard, 1996). Perusahaan ini menata ulang departeaudit internalnya
dengan cara meninggalkan budaya lama, menciptakanlas norma baru bagi
departemen audit internalnya, menciptakan kemitrralengan pelanggan,
menyederhanakan proses audit, mengaudit pengauditap and go
menghilangkan pekerjaan yang berulang-ulang, memgir dokumentasi,
memaksimalkan sumber daya manusianya, dan pelatteahlian perangkat
lunak. Pada perusahaan keuangan CNA Financial (Mia&id dan Colombo,
2001), dalam menata ulang departemen auditnyakuerfpada beberapa langkah
kunci yaitu mengidentifikasi ekspektasi stakehgldaeenentukan faktor-faktor
pendorong nilai, mengembangkan penyesuaian mod#besudaya manusia, dan
melakukan analisigap.

Pada perusahaan yang lain yaitu Asea Brown BoRéuin{ly dan Dudley,
2002), menata ulang departemen audit internalnyayate cara berfokus pada

bagaimana mempekerjakan audit internalnya dengaat, tenemperbaiki proses



audit, menggunakan platform elektronik, dan fokaslg kolaborasi. Sedangkan
pada perusahaan John Hancock Financial Serviceitéifle, 2004), mereka
menata ulang departemen auditnya dengan cara rpkaet&erangka ERAEnd
Result Auditing sebagai dasar semua operasi, mengadakam pelatiha
pengendalian, memperbaiki praktek audit, dan mékaku pengembangan
terhadap staf audit mereka. Seperti yang ditekaokatm Harrington dan Shepard
(1996), dan juga oleh MacDonald dan Kolombo (20tdl, 71) bahwa bagian
integral dari proses penataan ulang adalah mensigin secara jelas kinerja
yang diharapkan, sementara itu dalam waktu yangabsaan, memperbaiki
potensi untuk pengembangan karir yang ditujukan paga anggota tim audit
internal. Lebih lanjut, Mac Donald dan Colombo (2P0 secara
spesifikmenjelaskan bahwa salah satu tujuan darusphaan yang paling
menantang adalah untuk menarik, mengembangkanaséears-menerus, dan
mempertahankan para auditor internal yang berpangal yang ada
diperusahaannya. Proses penataan ulang itu jug&k uméningkatkan potensi
dalam pengembangan karir setiap anggota tim aueitnal suatu perusahaan.
Pada umumnya, usaha penataan ulang yang dilakugarperusahaan itu
dapat membuat auditor mereka merasa tertekan, karamgkin tidak setiap
anggota auditor internal itu merasa nyaman dendganya penataan ulang yang
dilakukan oleh perusahaan. Hal ini akan menambaRi gekanan kerjajgb
stres$ yang dihadapi oleh auditor internal perusahaahingga auditor itu selalu
bekerja dalam tekanan yang tinggi dan dalam janvgkktu yang cukup padat.

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwasgsropenataan ulang



departemen audit berpengaruh terhadap sikap yamgbdioleh auditor mereka.
Hal yang mungkin terjadi yaitu auditor mungkin salgerperilaku yang
menyimpangdisfunction behaviogrdalam menyelesaikan pekerjaan (audit) yang
diberikan kepada mereka. Untuk menghindari prataktik audit seperti itu,
diperlukan suatu kepribadian atau variabel yangadapempengaruhi dan
mengendalikan perilaku-perilaku auditor  seperti, idan kepribadian atau
variabel tersebut adalabocus of Contro(LOC).

Locus of control(LOC) adalah derajat sejauh mana seseorang meyakini
bahwa mereka dapat menguasai nasib mereka selRdlvbins, 1996). Menurut
Rotter (1996) dalam Patten (2005)cus of Contro(LOC) adalah cara pandang
seseorang terhadap suatu peristiwa apakah sesetradgpat atau tidak dapat
mengendalikan peristiwa yang terjadi kepadanyaamak kerja itu mengundang
berbagai macam reaksi dari individu-individu dambleela dari tekanan-tekanan
yang umum terjadi yang juga dikaitkan dengan omggsii dan pekerjaan
(Montgomeryet al., 1996).

Menurut Rahim (1966) seseorang denganus of Controinternal yang
tinggi percaya bahwa mereka dapat mengatasi masekaman kerja secara
fungsional dan lebih efektif daripada seseoranggden_ocus of Control
eksternalLocus of Controlnternalyaitu sejauh mana orang-orang mengharapkan
bahwa sebuah penguatan atau hasil perilaku mereigaitung pada perilaku
mereka sendiri atau karakteristik pribadi, sedandkacus of Controleksternal
yaitu sejauh mana orang-orang mengharapkan bahnguaen atau hasil adalah

bukan muncul dari dalam diri orang tersebut, namdari suatu kesempatan,



keberuntungan, atau takdir, berada di bawah koy&ol kuat orang lain, atau
sesuatu yang tidak terduga (Rotter 1990, h. 48@yd®&atten (2005).

Hyatt dan Prawitt (2001) dalam Patten (2005) dalpemelitiannya
mengenai Locus of Controldan hubungannya dengan struktur di Big Six
(sekarang Big Four) menemukan bahwa untuk audédadrprusahaan yang lebih
terstruktur, mereka dengan lebih banyak kecendaningcus of Controlnternal
muncul untuk mengungguli kelompok dengan lebih béngiri-ciri Locus of
Control eksternal. Dia juga melaporkan bahivacus of Controlinternal secara
signifikan berhubungan dengan tingkat pengalamada pperusahaan tidak
terstruktur tetapi pada perusahaan yang lebihrtgasir tidak berhubungan.

Penelitian mengenavariabel Locus of Controltelah banyak diteliti
sebelumnya. Beberapa studi yang telah dilakukantalianya yaitu mengenai
Locus of Controdan dampaknya terhadap pekerjaan dalam hubungaiemgan
beberapa aspek seperti tekanan kerja, kepuasam danj komitmen organisasi
(Martin et al, 2005) dalam Chen and Silverthorne (2005). Sedamaus, ada juga
penelitian yang telah mengidentifikasi interaksta@a Locus of Controldan
tekanan kerja (Rahim, 1996) kepuasan kerja, dagrjeiiPatten, 2005). Penelitian
serupa juga pernah dilakukan mengenai danhpakis of Controtehadap tekanan
kerja, kepuasaan kerja, dan kinerja di Taiwan &ihorne dan Chen, 2008).
Kesimpulan dari penelitian yang dilakukan oleh &itiilorne dan Chen (2008)
bahwa reaksi individu yang diukur oleh pemberi teltakerja, kepuasan kerja,
dan kinerja tergantung pada beberapa karaktekspkibadian individu terutama

Locus of Contral



Sebagaimana dikatakan oleh Hyatt dan Prawitt (20fdlam Patten
(2005), mereka yang lebih banyak kecenderunges of Controkksternal akan
memiliki kinerja yang lebih baik daripada merekangalebih banyak
kecenderungahocus of Controinternal pada lingkungan perusahaan terstruktur.
Sebaliknya, mereka yang lebih banyak kecenderubhgans of Controinternal
akan memiliki kinerja yang lebih baik daripada nkereyang lebih banyak
kecenderungahocus of Controkeksternal dalam perusahaan tidak terstruktur.

Hal ini dapat terjadi karena pada perusahaan yangnl terstruktur itu
tata kelola perusahaannya kurang baik dan pembagreggung jawab maupun
wewenangnya juga belum terstruktur dengan baikh ®&ena itu, bagi mereka
yang memiliki Locus of Controlinternal lebih bisa meyakinkan diri mereka
sendiri dan mereka lebih sadar bahwa mereka dapayetesaikan pekerjaan-
pekerjaan dari perusahaan dengan lebih baik taapss lada teguran dari pihak
perusahaan. Bagi mereka yang memilikicus of Controleksternalhanya akan
bergantung pada nasib mereka terhadap pekerja@migpehk mereka, sehingga
pekerjaan tersebut tidak akan selesai sebelunegdaain dari pihak perusahaan.

Menurut penelitian Patten (2005) mengenai dampag&us of Control
terhadap kepuasan kerja dan kinerja perusahaah tilemukan hasil bahwa
auditor dengarLocus of Controlinternal akan merasakan kepuasan kerja yang
lebih tinggi daripada auditor dengémcus of Controleksternal. Hal ini dapat
terjadi berdasarkan penjelasan penelitian sebelamMereka yang memiliki
Locus of Controlnternal akan menghasilkan kinerja yang baik umekusahaan,

sehingga dengan kinerja tersebut auditor bisa mesigtepenghargaafreward)



dari perusahaan dan itu akan membuat auditor menaas: terhadap apa yang

mereka lakukan.

Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dikaku sebelumya
mengenai dampakocus of Controterhadap kepuasan kerja dan kinerja auditor
internal, maka peneliti akan mencoba meneliti kdimd@mpakLocus of Control
terhadap tekanan ker{gob stress) kepuasan kerjgab satisfactioh dan kinerja
(job performancg auditor internal. Luthans (2005) mendefinisikdres sebagai
suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dgpehp oleh perbedaan
individu dan proses psikologis, sebagai konsekudasi tindakan Hngkungan,
situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadlakintutan psikologis dan
fisik seseorang. Dengan demikian dapat disimpulkahwa stres kerja timbul
karena tuntutan lingkungan dan tanggapan setiapidiuddalam menghadapinya
dapat berbeda.

Penelitian sebelumya telah menguji mengenai pehdasaus of Control
internal terhadap tekanan kerja di Taiwan olehnChed Silverthorne (2005).
Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa individu gdenLocus of Control
internal dianggap memiliki tingkagtressyang lebih rendah daripada individu
denganLocus of Controkeksternal. Pada penelitian kali ini peneliti aka@neliti
hubungan antarhocus of Contro(LOC) dengan ukuran-ukuran perilaku seperti
tekanan kerja, kepuasan kerja dan kinerja audrtgrnal yang bekerja pada
perusahaan-perusahaan privat (swasta) di suatuanggag berbeda yaitu di
Indonesia. Dengan memahami hubungan variabel kagabLocus of Control

terhadap tekanan kerja, kepuasan kerja, dan Kkirargitor internal, maka



diharapkan dapat menghasilkan wawasan berharga d@igannya dengan usaha
penataan ulang departemen audit suatu perusahden. k@rena itu, peneliti
memberi judul penelitian ini Analisis Dampak Locus Of Control Pada
Tekanan Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja Auditor | nternal” (Studi pada

Perusahaan-Perusahaan di Kota Semarang).

1.2.  Rumusan Masalah

Berdasarkan hasil penelitian Hyat dan Prawitt (20fdn Patten (2005),
studi ini mencoba meneliti kembali variabel-variaki@erja dan kepuasan kerja,
selain itu studi ini juga menambahkan satu varigh#l tekanan kerja. Penelitian
ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilkkm oleh Patten (2005)
terhadap auditor internal yang bekerja pda depameimernal audit perusahaan-
perusahaan di USA.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yangkdikan oleh Patten
(2005) terletak pada lokasi penelitian, teknik pengulan data, jumlah variabel
yang diteliti, serta jumlah perusahaan. Berdasarkesian di atas terdapat
beberapa masalah yang perlu untuk diteliti yaitogypertama, apakah variabel
kepribadian Locus Of Control (LOC) baik internal atau eksternal akan
mempengaruhi tekanan kerja yang dirasakan auditternal. Kedua, yaitu
apakah variabel kepribadidrocus Of Contro(LOC) baik internal atau eksternal
akan mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakatoruternal. Dan yang
ketiga, yaitu apakah variabel kepribadiamcus Of Control(LOC) baik internal

atau eksternal akan mempengaruhi kinerja auditernal.



1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian

Penelitian mengenai dampbakcus Of Contro[LOC) pada tekanan kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja auditor internal inmpanyai beberapa tujuan yaitu
untuk menguiji:
1. Dampak LOC internal atau eksternal terhadap tek&aga auditor internal.
2. Dampak LOC internal atau eksternal terhadap kepudsaja auditor

internal.
3. Dampak LOC internal atau eksternal terhadap kireargitor internal.
Manfaat penelitian mengenai dampak LOC terhadaprjindan kepuasan

kerja internal auditor ini mempunyai beberapa maindéatara lain:
1. Bagi perusahaan

Penelitian ini dapat digunakan oleh pihak perusahsebagai bahan
masukan untuk memperbaiki kinerja para internalitautya, dengan cara
mengarahkan pada keputusan penempatan pekerjagniglah baik, baik oleh
perusahaan maupun oleh individu yang berada dkuingan audit dan juga
perusahaan dapat lebih selektif dalam perekrutaernal auditor ke dalam
perusahaan mereka dan juga bermanfaat untuk meaikiesbruktur audit yang
diterapkan pada perusahaan.
2. Bagi peneliti lain

Di lain pihak, penelitian in juga bermanfaat bagneliti lainnya. Mereka
bisa menggunakan penelitian ini sebagai dasar nmaupterensi penelitian
selanjutnya terutama yang berhubungan dengan iandasnpak LOC terhadap

tekanan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja autfiternal.



3. Bagi akademis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahaferensi bagi
mahasiswa atau pembaca lain yang berminat untukoaless masalah yang sama

dan juga untuk menambah pengetahuan bagi yang ncamjza

1.4  Sistematika Penulisan

BAB| PENDAHULUAN
Menjelaskan mengenai mengenai latar belakang penel
mengangkat masalah ini untuk diteliti, perumusansate,
tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistemaagienulisan
penelitian ini.

BAB Il TELAAH PUSTAKA
Berisi penjelasan mengenai teori yang melandaseljpiem ini.
Selain itu bab ini juga menjelaskan mengenai keétang
pemikiran pembahasan dan hipotesis penelitian.

BAB Il METODE PENELITIAN
Berisi penjelasan mengenai definisi variable yadg, aeknik
pengambilan dan jumlah sample yang diambil, jears simber
data, metode pengumpulan data, dan metode angksig
digunakan untuk menguiji hipotesis.

BAB IV ANALISIS DAN HASIL
Berisi mengenai penjelasan pengolahan data danetasapga

hasil dari pengolahan data tersebut.



BABV PENUTUP
Berisi kesimpulan dari penelitian disertai sararasdagi
perusahaan yang diteliti dan peneliti selanjutkganudian juga

keterbatasan-keterbatasan yang ada.
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BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori dan Penelitian Terdahulu
2.1.1 Teori Atribusi

Menurut Fritz Heider pencetus teori atribusi, tedribusi merupakan teori
yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Appkalaku itu disebabkan
oleh faktor disposisional (faktor dalam/internat)isalnya sifat, karakter, sikap
dsb, ataukah disebabkan oleh keadaan ekternallnyaséekanan situasi atau
keadaan tertentu yang memaksa seseorang melakukdyuagan tertentu
(Luthans, 2005).

Menurut Luthans (2005) juga, bahwa atribusi mengaada bagaimana
orang menjelaskan penyebab perilaku orang lain dianya sendiri. Atribusi
adalah proses kognitif dimana orang menarik keslarpmengenai faktor yang
mempengaruhi atau masuk akal terhadap perilakugdean. Terdapat dua jenis
umum atribusi yang ada pada orang, Yyaitu atribusipasisional, yang
menganggap perilaku seseorang berasal dari faktbernal seperti ciri
kepribadian, motivasi atau kemampuan, dan atribgguasional yang
menghubungkan perilaku seseorang dengan faktogrekstseperti peralatan atau
pengaruh sosial dari orang lain.

Psikolog sosial yang terkenal, Harold Kelley daldmthans (2005)

menekankan bahwa teori atribusi berhubungan depgases kognitif di mana
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individu menginterpretasikan perilaku berhubunganghn bagian tertentu dari
lingkungan yang relevan. Ahli teori atribusi mengasikan bahwa manusia itu
rasional dan didorong untuk mengidentifikasi dammaleami struktur penyebab
dari lingkungan mereka. Inilah yang menjadi cirridaori atribusi. Fritz Heider
juga menyatakan bahwa kekuatan internal (atribusqrel seperti kemampuan,
usaha dan kelelahan) dan kekuatan eksternal (afifimkungan seperti aturan
dan cuaca) itu bersama-sama menentukan perilakwsi@arnDia menekankan
bahwa merasakan secara tidak langsung adalah dedermaling penting untuk
perilaku. Orang akan berbeda perilakunya jika neenebih merasakan atribut

internalnya daripada atribut eksternalnya.

2.1.2 Locus of Control

Locus of Controladalah istilah dalam psikologi yang mengacu pada
keyakinan seseorang tentang apa yang menyebabkdrnyduag baik atau buruk
dalam hidupnya, baik secara umum atau di daerédntarseperti kesehatan atau
akademik. Pemahaman tentang konsep ini dikembangkanJulian Rotter pada
tahun 1954, dalam Patten (2005) dan sejak itu rdeagpek penting dari studi
kepribadian. Menurutnydocus of Controlmengacu pada sejauh mana orang
percaya bahwa mereka dapat mengendalikan periptwstiwa yang
mempengaruhi mereka. Individu dengan tinggcus of Controinternal percaya
bahwa peristiwa terutama akibat dari perilaku mendiri dan tindakan.

Mereka yang tinggLocus of Controleksternal percaya bahwa kekuatan

orang lain, takdir, atau kebetulan terutama merantperistiwa. Mereka yang
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tinggi Locus of Controlinternal memiliki kontrol yang lebih baik dari plaku
mereka, cenderung menunjukkan lebih banyak perialitik, dan lebih mungkin
untuk mencoba mempengaruhi orang lain daripadakaerang tinggiLocus of
Control eksternal, mereka lebih cenderung untuk mengandmgdpva usaha
mereka akan berhasil. Mereka lebih aktif dalam ragnénformasi dan
pengetahuan tentang situasi mereka. Rotter (19988%) dalam Patten (2005)
mendefinisikan Locus of Control internal yaitu sejauh mana orang-orang
mengharapkan bahwa sebuah penguatan atau hasidkpemereka bergantung
pada perilaku mereka sendiri atau pribadi karadti&ri sedangkarLocus of
Control eksternal yaitu sejauh mana orang-orang menghandp&hwa penguatan
atau hasil adalah bukan muncul dari dalam diri g@r@nsebut, namun dari suatu
kesempatan, keberuntungan, atau takdir, beradavehlp kontrol yang kuat orang
lain, atau sesuatu yang tidak terduga.

Mereka yang yakin dapat mengendalikan tujuan merdkatakan
memiliki Locus of Controlinternal, sedangkan yang memandang hidup mereka
dikendalikan oleh kekuatan pihak luar disebut mimiLocus of Control
eksternal (Robbins, 1996). Internal kontrol menggada persepsi terhadap
kejadian baik positif maupun negatif sebagai konsaki dari tindakan ataupun
perbuatan sendiri dan berada dibawah pengendairaryad Eksternal kontrol
mengacu pada keyakinan bahwa suatu kejadian tidakniliki hubungan
langsung dengan tindakan yang telah dilakukan dikellya sendiri dan berada di
luar kontrol dirinya (Lefcourt, 1966) dalam Susga001).

Brownell (1981) mendefinisikarLocus of Controlsebagai tingkatan
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dimana seseorang menerima tanggung jawab pershaldap apa yang terjadi
pada diri mereka. Beberapa orang meyakini bahwaekaemenguasai nasib
mereka sendiri. Sementara itu, ada juga orang yaEmandang diri mereka itu
sebagai ‘boneka’ nasib, dengan meyakini bahwa apg terjadi pada mereka itu
disebabkan oleh kemujuran atau peluang (Susariti,)20

Dengan menggunakahocus of control,perilaku kerja dapat dilihat
melalui penilaian karyawan terhadap hasil mereled dé&kontrol secara internal
ataupun secara eksternal. Karyawan yang merasasaimok internal merasa
bahwa secara personal mereka dapat memengaruhintedalui kemampuan,
keahlian, ataupun atas usaha mereka sendiri.kanyay@ag menilai kontrol
eksternal merasa bahwa hasil yang mereka capadliitwar kontrol mereka
sendiri, mereka merasa bahwa kekuatan-kekuataarektseperti keberuntungan
atau tingkat kesulitan terhadap tugas yang dijaanku lebih menentukan hasil

kerja mereka.

2.1.3 Tekanan Kerja (Job Stress)

Luthans mendefinisikan stres sebagai suatu tanggapmlam
menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaagividu dan proses
psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan limgjan, situasi atau peristiwa
yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikoldgis fisik seseorang, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja tinkawéna tuntutan lingkungan
dan tanggapan setiap individu dalam menghadapimysatdberbeda. Tekanan

kerja dapat didefinisikan sebagai kesadaran ataasgen disfungsi pribadi
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sebagai akibat kondisi atau kejadian yang dirasakarempat kerja, dan juga
reaksi psikologis dan fisiologis karyawan yang biagkan oleh situasi yang
dirasa tidak nyaman ini, tidak diinginkan, atauanan langsung di lingkungan
tempat kerja karyawan (Montgomesyal., 1996).

Ketika tekanan pekerjaan mengganggu keseimbangaorseg, perilaku
individu sering menyimpang dari pola perilaku nornmaereka, yang pada
akhirnya mempengaruhi hasil kinerja mereka (Jad@®0) dalam Montgomery
(1996). Rahim (1996) juga mendefinisikan tekanankegaan sebagai
karakteristik pekerjaan orang-orang yang mengalaga ancaman terhadap
seorang karyawan. Tekanan kerja telah mendapatkdratan yang cukup besar
dalam penelitian-penelitian sebelumnya tentang tkun

Seperti banyak skandal yang baru saja terjadi ddlatang akuntansi
(WorldCom dan Enron / KAP Anderson) telah menunarkkkarena adanya
tekanan kerja dari organisasi, akuntan telah mé&kakyperilaku yang tidak etis
dalam konteks kerangka profesional dan strukturameasi, faktor-faktor
kelembagaan memiliki efek mendalam pada pilihaiingil yang mereka buat
(Gaa dan Thorne, 2004) dalam Chen dan Silverth(@0@8). Dalam prakteknya,
auditor itu selalu bekerja dalam tekanan yang tidgg sering kali bekerja dalam
jangka waktu yang padat dan ketat. Tekanan kerg g&perti itu mengundang
sangat banyak reaksi individu dan berbeda-bedasti@$syang umum terjadi

seperti juga organisasi dan pekerjaan yang tefidaihtgomeryet al., 1996).
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2.1.4 Kinerja (Job Performance)

Di Indonesia istilah Kinerja telah populer digunakadalam mass-media
dan media massa Indonesia memberi padanan kata delaasa Inggris untuk
istilah kinerja tersebut, yaknperformancé& Menurut Porter dan Lawler (1968)
dalam Chen and Silverthorne (2008), ada tiga jkimerja. Salah satunya adalah
mengukur tingkat output, jumlah penjualan selamaioge waktu tertentu,
produksi dari sekelompok laporan karyawan untuknagex, dan seterusnya. Tipe
kedua dari ukuran kinerja yaitu melibatkan penilakénerja individu oleh orang
lain daripada orang yang kinerja sedang dipertirgkan. Tipe ketiga dari ukuran
kinerja adalah pengharapan diri dan penilaian ékibatnya, teknik penerapan
pengharapan diri dan penilaian diri berguna dalaemdorong karyawan untuk
mengambil peran aktif dalam menetapkan tujuan naesekdiri.

Performance atau kinerja merupakan hasil dari perilaku anggota
organisasi, dimana tujuan aktual yang dicapai &addiengan adanya perilaku.
Kinerja adalah merupakan hasil usaha sendiri dengamyak faktor yang
mempengaruhinya. Menurut Mangkunegara (2001 : &@nd wikipedia bahasa
indonesia, istilah kinerja berasal dari kafab Performanceatau Actual
Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yangpalicoleh
seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerjalaldaasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawandatelaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kegadan

Jadi dengan demikian kinerjagrformancg adalah suatu hasil yang telah
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dikerjakan dalam rangka mencapai tujuan organigasg dilaksanakan secara
legal, tidak melanggar hukum serta sesuai dengaal an tanggung jawab yang

dibebankan kepadanya.

2.1.5 Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Menurut Spector (1997) dalam Chen and Silverthd2@®05) kepuasan
kerja itu dapat digambarkan hanya sebagai peras@y mengenai pekerjaan
mereka dan berbagai aspek dari pekerjaan merekaurhteLawler (1990) dalam
Chen and Silverthorne (2005), kepuasan kerja mengacia perasaan orang
tentang penghargaan yang mereka terima di tempgt &@s apa yang mereka
lakukan atau kerjakan di tempat kerja mereka.

Menurut Luthans (2005) dalam bukuny#®rfjanizational Behaviouy
terdapat tiga dimensi dalam kepuasan kerja. Pertkepaiasan kerja merupakan
respons emosional terhadap situasi kerja. Denganikden, kepuasan dapat
dilihat dan diduga. Kedua, kepuasan kerja seritgntlikan berdasarkan ukuran
seberapa baik hasil yang dicapai itu telah memehatapan. Ketiga, kepuasan
kerja itu mewakili beberapa sikap yang berhubungan.

Beberapa faktor-faktor penentu kepuasan kerja telidlentuk di riset
sebelumnya. Termasuk sistem penghargaan organikdapr-faktor seperti
distribusi dan sentralisasi kekuasaan, dan perbetvidu seperti harga diri
dan kebutuhan untuk pencapaian (Lankau dan Scan22; Lefkowitz, 1994)
dalam Chen and Silverthorne (2005). Banyak studmaneliti kepuasan kerja,

bersama dengan konstruksi yang lain, karena kepudsaja biasanya
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diperlakukan sebagai kritis hasil variabel dalamaoisasi (misalnya, Hakim dan
Watanabe, 1994; Landeweerd dan Boumans, 1994) daken and Silverthorne

(2005).

2.1.6 Pengertian Auditor Internal

Internal auditor merupakan auditor yang bekerjaapadatu perusahaan
dan oleh karena itu berstatus sebagai pegawai gieaas tersebut. Tugas
utamanya ditujukan untuk membantu manajemen pemasatempat ia bekerja
(Yusup, 1987 dalam Menezes, 2008). Ruang lingkufit@uinternal meliputi
tugas-tugas berikut ini:

1. Menelaah reliabilitas dan integritas informasi kegen dan operasi
serta perangkat yang digunakan untuk mengidersifikaengukur,
mengklasifikasi, dan melaporkan informasi semadam i

2. Menelaah sistem yang ditetapkan untuk memastikataatan
terhadap kebijakan, perencanaan, prosedur, hukampdraturan
yang dapat memiliki pengaruh secara signifikanaedp operasi
dan laporan serta menentukan apakah organisagbtgrselah
mematuhinya.

3. Menelaah perangkat perlindungan aktiva dan secaat t
memverifikasi keberadaan aktiva tersebut.

4.  Menilai keekonomisan dan efisiensi sumber daya yhggnakan.

Yusup (1987) dalam Menezes (2008) menjelaskan batanggung

jawab auditor internal pada berbagai perusahaagasderagam tergantung pada
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perusahaan yang bersangkutan. Pada umumnya autétoral wajib memberikan
laporan langsung kepada pimpinan tertinggi perwsalidirektur utama) atau ada
pula yang melapor kepada pejabat tertinggi lainsiglam perusahaan (misalnya
kontroler), atau ada pula yang berkewajiban mel&emada komite audit yang
dibentuk oleh dewan komisaris. Pemeriksaan intgraag dilakukan oleh auditor
internal merupakan suatu alat pengawasan yangngentituk mengukur dan

menilai keefektifan pengawasan-pengawasan yandiatidam perusahaan.

2.2 Penelitian Terdahulu

Hubungan antara kepribadian, tekanan kerja, kepuksga dan kinerja
telah diselidiki. Antara lain, Choo (1986) dalame@hand Silverthorne (2008)
menemukan bahwa tingkat tekanan kerja dari pengadayang pribadi adalah
fungsi dari tipe kepribadian mereka. Chen and 8iiene (2005) juga
menunjukkan bahwa beberapa jenis kepribadian dapangakibatkan diri
individu memilih pekerjaan yang biasanya memilikigkat tekanan kerja yang
lebih tinggi. Dalam penelitian perilaku pengusatzn ananajer, Rahim (1996)
menyimpulkan bahwa seseorang dengacus of Controlinternal yang tinggi
percaya bahwa mereka dapat mengatasi tekanansieegaa fungsional dan lebih
efektif daripada seseorang dendawcus of Controleksternal tinggi. Longgom
(2005) meneliti mengenai dampalocus of Controlterhadap perilaku auditor
internal. Dia menemukan hasil bahwacus of Contromemiliki dampak positif
terhadap perilaku-perilaku auditor seperti sikap daotivasi. Selain itu, para

peneliti ini menyimpulkan bahwiaocus of Controleksternal memiliki pengaruh
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negatif yang signifikan terhadap tekanan pekerjdam cenderung mengurangi
prestasi dan kinerja pribadi.

Peneliti lain berpendapat bahwacus of Controlhdalah prediktor signifikan
pekerjaan kepuasan pekerjaan dan kinerja (PaR@®5). Seperti yang sudah
diduga, orang-orang denghocus of Controlnternal melaporan tingkat kepuasan
kerja yang lebih tinggi (Martin dkk., 2005) dalanhéh and Silverthorne (2008).
Hal ini telah lama diasumsikan bahwa kepuasanakeay yang lebih tinggi
menyebabkan peningkatan kinerja dan produktivitagdwvan. Namun, sementara
beberapa peneliti telah menemukan kepuasan kemg Y@bih tinggi dapat
mengakibatkan kinerja pekerjaan lain tidak lebimggi (Nerkar et al., 1996)
dalam Chen and Silverthorne (2008). Dia juga mem@mubahwa tekanan
pekerjaan secara signifikan berkaitan dengan kepuksrja (Jamal dan Baba,
2000) dalam Chen and Silverthorne (2008).

Penelitian mengendiocus of Controlauditor internal mendapat perhatian
khusus pada bagaimana hal itu mempengaruhi beberspek perilaku yang
terkait dengan pekerjaan mereka. Jika mungkin admrgan antardocus of
Control dengan variabel-variabel yang dipelajari ini, makaus of Controbkan
menengahi hubungan antara kinerja, kepuasan daanaek kerja, karena
keyakinan individu dalam tingkat kemampuan merekauki mengontrol
lingkungan kerja memiliki pengaruh pada perilakingyaberhubungan dengan

pekerjaan yang pastinya akan mempengaruhi kinerja.
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2.3 Kerangka Pemikiran

Beberapa hasil penelitian mengemukakan bahwa ohiwiang memiliki
Locus of Controkeksternakurang keterlibatannya dalam pekerjaan. Merekalebi
terasingkan dalam lingkungan kerja dan tingkat kepun kerja mereka terhadap
pekerjaan pun lebih rendah., karena mereka yangilikierhocus of Control
eksternal membayangkan diri mereka memiliki kenglatig kecil terhadap hasil
organisasi yang penting bagi mereka, sedangkankengeeng memilikiLocus of
Control internal dalam menghadapi situasi yang sama menghubungksih ha
organisasi dengan tindakan yang mereka lakukanirs€id¢ahyuningsih,2002).
Dengan demikian, analisis yang dikemukakan olebinsigjh pakar berdasarkan
penelitian mereka adalah jika auditor memilikocus of Controlinternal
sehingga dia yakin akan kemampuan dirinya untuk yelesaikan suatu
permasalahan, maka dengan memilikocus of Control internal akan
menimbulkan rasa kepuasan kerja mereka dan juga memingkatkan kinerja
mereka.

Berdasarkan konsedpocus of ControlersebutlLocus of Controterbagi dua
yaitu internal dan eksternal. Pada penelitian bagaimanakah pengaruhnya
kedualLocus of Controltersebut terhadap kinerja, kepuasan kerja damaska
kerja auditor internal. Oleh karena itu, dapat dibsuatu kerangka pemikiran

seperti berikut:
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Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Penelitian

Auditor Internal guditor Internal
dengan LO dengan LO
Internal: \Eksternal:
—_Tekanan Kerja lebih renda Tekanan Kerja —

|__|Kepuasan Kerja lebih tinggi Kepuasan Kerja

b

|| Kinerja lebih tinggi Kinerja
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2.4 Hipotesis

Tekanan kerja

Tekanan pekerjaan didefinisikan sebagai karakienstkerjaan orang-orang
yang mengaku sebagai ancaman terhadap seorangvkary@ahim, 1996). Jamal
(1984) dalam Chen and Silverthorne (2005) menemidednwa apabila tekanan
pekerjaan meningkat, tingkat kinerja terhadap pekartersebut akan menurun.
Seseorang individu yang memilikiocus of Controleksternal itu adalah mereka
yang menganggap apa yang terjadi kepadanya itu palean suatu nasib,
sehingga mereka hanya bergantung kepada suatu lamwgtau keberuntungan
yang akan terjadi kepadanya. Auditor yang memligcus of Controleksternal
akan menyelesaikan pekerjaannya apabila ada teglaanpihak perusahaan.
Apabila tidak ditegur mereka akan lebih cenderunmguki menunda-nunda
pekerjaan mereka, padahal masih banyak pekerjdeerjpgan lain yang akan
diberikan kepadanya. Oleh karena itu, pekerjaan i dpekerjaan semakin
menumpuk yang menyebabkan tingginya tingkat tekakema yang dialami
mereka yang memilikilocus of Controleksternal. Berdasarkan penelitian
sebelumnya, maka dirumuskan dan diuji hipotesiagaitberikut:

H1: Auditor internal dengan Locus of Control internal mempunyai
tekanan kerja yang lebih rendah daripada auditor irternal denganL ocus of

Control eksternal.
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Kepuasan Kerja

Menurut Lawler (1990) dalam Chen and Silverthor@@06), kepuasan
kerja mengacu pada perasaan orang tentang penghaygag mereka terima di
tempat kerja atas apa yang mereka lakukan ataakieerjdi tempat kerja mereka.
Penelitian sebelumnya mengatakan bahwa auditornaiteyang mempunyai
Locus of Controlinternaldianggap tingkat tekanan kerjanya terhadap pekerjaa
lebih rendah, dan melaporkan tingkat kepuasan kiamekinerja yang lebih tinggi
terhadap pekerjaannya (Chen and Silverthorne, 20@8us of Controlinternal
erat kaitannya dengan tingkat kepuasan kerja audial ini karena pribadi
seseorang dengdmwcus of Controlnternal itu beranggapan bahwa segala sesuatu
hasil yang mereka peroleh itu berasal dari usahrekaesendiri, tanpa tergantung
dengan pihak lain. Oleh karena itu, apabila mernekah menyelesaikan suatu
pekerjaan dengan baik, maka mereka akan merasa gmregan yang telah
mereka lakukan. Berdasarkan penelitian sebelumrgmag ytelah ditemukan,
dirumuskan dan diuji hipotesis sebagai berikut:
H2:  Auditor internal dengan Locus of Control internal akan mendapatkan
kepuasan kerja lebih tinggi daripada auditor internal dengan Locus of

Control eksternal.

Kinerja

Menurut Mangkunegara (2001) dalam wikipedia bahadanesia, istilah

kinerja berasal dari katiob PerformancatauActual Performancéprestasi kerja
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atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seggorPengertian kinerja
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kuatitas kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sdsugan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Hasil penelitian PatB90%) menunjukkan bahwa
pemahaman tentang struktur audit dan hubungannygadd.ocus of Control
dapat membantu departemen audit internal untuk mgkatkan kinerja staf-staf
mereka. Seperti yang telah dijelaskan diatas, gkditor memiliki Locus of
Control internal] sehingga mereka yakin akan kemampuan dirinya untuk
menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan mereka, maka akanimbulkan rasa
kepuasan kerja mereka dan juga akan meningkatkemj&imereka. Berdasarkan
penelitian sebelumnya yang telah ditemukan, dirkawisdan diuji hipotesis
sebagai berikut:

H3: Auditor internal dengan Locus of Control internal mempunyai kinerja

yang lebih baik daripada auditor internal denganLocus of Control eksternal.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Berdasarkan uraian permasalahan yang telah dilsgiedumnya, dalam
menganalisis dampak ddtocus of Controlterhadap tekanan kerja, kepuasan
kerja, dan kinerja auditor internal, maka variabaiiabel yang diteliti sebagai
berikut:
a. Variable Independen Locus Of Control.
b. Variable Dependen : Tekanan kerja, kepuasan kagjakinerja auditor

internal.

3.1.1 Locus Of Control
Locus of control didefinisikan sebagai tingkatan dimana seseorang

menerima tanggung jawab personal terhadap apa tesjagli pada diri mereka
(Brownell, 1981). Untuk mengukur variadedbcus of Controlni akan digunakan
instrumen yang telah dikembangkan oleh Rotter g1L@@&lam Menezes (2008).
Instrumen ini terdiri dari 29 item dan telah digkaa secara ekstensif dalam
penelitian psikologis dan juga merupakan ukuranocus of Controlyang
digunakan oleh Hyatt dan Prawitt (2001). Pernyat2&n3A, 4A, 5A, 6A, 7B,
9B, 10A,11A, 12A, 13A, 15A, 16B, 17B, 18B, 19A, 21B2A, 23B, 25B, 26A,
28A, 29B adalah untuk indikatdrocus of Controlinternal. Pernyataan 2A, 3B.

4B, 5B, 6B, 7A, 9A, 10B, 11B, 12B, 13B, 15B, 16A/A,18A, 19B, 21A, 22B,
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23A, 25A, 26B, 28B, 29A adalah untuk indikatbocus of Controleksternal,
sedangkan untuk pernyataan 1, 8, 14, 20, 24, dane2dpakardistracter item
Dengan alat Rotter ini, skdwocus of Controtapat berkisar 0-23 dengan catatan
bahwa nilai kurang dari atau sama dengan 12 meikgsidan kecenderungan
“internal”, sedangkan nilai yang lebih tinggi atsama dengan 13 menunjukkan

kualitas "eksternal”.

3.1.2 Tekanan Kerja (Job Stress)

Menurut Montgomeryet al. (1996) tekanan kerja dapat didefinisikan
sebagai kesadaran atau perasaan disfungsi priehdgai akibat kondisi atau
kejadian yang dirasakan di tempat kerja, dan jeg&si psikologis dan fisiologis
karyawan yang disebabkan oleh situasi yang diratsk tnyaman ini, tidak
diinginkan, atau ancaman langsung di lingkunganptnkerja karyawan. Skala
tekanan kerja (Price, 2001) mempunyai empat dimgaiii: ambiguitas, konflik,
beban kerja dan sumber daya yang tidak memadai.l&di@em yang masing-
masing diukur pada 5 (lima) poin skala Likert. Sigang lebih tinggi lebih tinggi
mewakili jumlah tekanan pekerjaan seperti yang sdikan oleh responden

(auditor internal).

3.1.3 Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Menurut Wikipedia “the free encyclopedy”, Kepuasan kerja telah
didefinisikan sebagai keadaan emosi yang menyemaangkng dihasilkan dari

penilaian salah satu pekerjaan; suatu reaksi alektsatu pekerjaan; dan sebuah
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sikap terhadap satu pekerjaan. Pengukuran kepu@iega menggunakan
instrumen Warrgt al (1979) dalam Patten (2005) dengan ukuran yardjrit
dari 15 item untuk mengidentifikasi tingkat kepuadeerja anggota sampel.
Sampel peserta diminta untuk mengidentifikasi taigkepuasan mereka masing-
masing pada 15 item yang berbeda. Tanggapan apomredidasarkan pada skala
lima poin, dapat berkisar dari "Sangat Tidak Pyzsia skala paling rendah (1)
untuk "Sangat Puas" pada skala paling tinggi (#ai Nntuk masing-masing dari

15 item tesebut dijumlahkan untuk menghasilkan &kpuasan total.

3.1.4 Kinerja (Job Performance)

Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasjaksecara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalataksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dktaregara, 2001 dalam
Wikipedia Bahasa Indonesia). Skala kinerja (Yous#i00) menggunakan 7
(tujuh) poin skala Likert dan memiliki 4 (empatgnt dengan skor yang lebih
tinggi mewakili kinerja yang lebih tinggi. Manajewudit internal melaporkan
kinerja anggota staf untuk berpartisipasi mengganadkala 1 (terendah) sampai

7 (tertinggi).

3.2 Populasi dan Sampel
Dalam penelitian ini, yang menjadi populasi adalpkrusahaan-
perusahaan berskala menengah-besar yang ada di Seatsarang. Suatu

perusahaan dikatakan menengah-besar apabila memapekekaryawa kurang
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lebihnya 100 orang. Penelitian ini dilakukan dengeatode survei. Desain survei
dikenal dalam penelitian ilmu-ilmu sosial yang Ki&an dengan mengambil
sampel dari suatu populasi. Desain penelitian sumerupakan suatu
perancangan penelitian dengan tujuan melakukanupang/ang cermat dan teliti
terhadap suatu obyek penelitian berdasarkan siuatsisatau kondisi tertentu
dengan melihat kesesuaiannya dengan pernyataamitdatertentu yang diikuti
dan diamati dengan cermat dan teliti. Data dipéralengan menggunakan
kuesioner yang disebar kepada auditor internaledugahaan-perusahaan yang
berada di Semarang. Jumlah responden dalam panefitiadalah 48 responden.
Pengambilan sampel ditentukan dengan metpdgiosive sampling
dengan tujuan untuk mendapatkan informasi darividd maupun kelompok
dengan sasaran yang tepat. Menurut Uma Sekaram dalunya Research
Methods For Busine$spengambilan sampel dalam hal ini terbatas padés je
orang tertentu yang dapat memberikan informasi ydimgginkan. Adapun
responden atau sampelnya itu adalah auditor iftgamg bekerja di perusahaan-

perusahaan berskala besar yang berada di Semarang.

3.3  Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Data Primer

Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diséndiri oleh peneliti
dari obyek penelitian. Dalam penelitian ini, datemer diperoleh dari penyebaran
kuisioner kepada auditor internal perusahaan-peasayang akan diteliti. Data

primer ini meliputi identitas responden yang bekkai dengan keadaan
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demografis auditor internal dan juga informasi-miasi atau jawaban-jawaban
yang telah diberikan terhadap kuisioner yang tdiabbarkan. Sumber data dalam
penelitian ini adalah data skor total yang diprealari pengisian kuisioner yang

telah disebar kepada para auditor internal tersebut

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini yalengan teknik
pengumpulan kusioner, dimana pertanyaan yang sddalsun oleh peneliti
dibagikan kepada responden yang bersangkutan utitsik Kuisioner dibagi
menjadi 2 (dua) bagian utama vyaitu: data tentangmodeafi responden dan
tentang pertanyaan-pertanyaan mengénaus of controldan kaitannya dengan
tekanan kerja, kepuasaan kerja, dan kinerja.

Dalam pengumpulan data, penulis melakukan bebded@pan. Pertama
penulis melakukan kontak via telepon dengan peasaperusahaan yang
merupakan populasi penelitian (daftar kontak damat didapat dari situs Yellow
Pages). Dalam kontak via telepon tersebut penudisamyakan apakah penelitian
penulis diperbolehkan untuk dilakukan pada perumahang bersangkutan dan
bila diperbolehkan menanyakan mengenai proseduggpesn ijin penelitian.
Apabila perusahaan telah memperbolehkan untuk méaga ijin penelitian
maka penulis akan melanjutkan ke tahap kedua yagmasukkan proposal
beserta surat ijin penelitian dari fakultas ke pahaan bersangkutan untuk
kemudian menunggu ijin dari pimpinan perusahaahap&etiga akan dilakukan

hanya jika pimpinan perusahaan telah mengijinkdakdkannya penelitian di
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perusahaannya. Tahap ketiga berupa pembagian keegiada target responden
di perusahaan tersebut. Terdapat dua cara pembkgesioner, yang pertama
adalah menitipkan kuesioner tersebut pada salah lsatyawan yang telah
ditugaskan untuk membantu untuk kemudian diambihidai setelah selang

waktu beberapa hari.

3.5 Metode Analisis
Instrumen atau pengukuran yang digunakan dalamlipandni adalah

instrumen yang dikembangkan dari instrumen-instrurgang telah digunakan
oleh para peneliti terdahulu yang teruji validitdan reabilitasnya. Meskipun
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini susiap pakai dan telah teruiji
validitas dan reabilitasnya oleh peneliti terdahubamun untuk memberikan
keyakinan bahwa pengukuran yang telah digunakataladaengukuran yang
tepat, maka penelitian kali ini melakukan pengujambali. Hal ini perlu untuk
dilakukan karena dari waktu ke waktu itu terdapabpdaan lingkungan dan juga

perbedaan pribadi responden dari penelitian yamigheilu.

3.5.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif ditujukan untuk menni@n gambaran umum
mengenai demografi responden. Gambaran tersebiguti@lmur, jenis kelamin,
dan lama bekerja responden di departemen audgbigrsData diperoleh dari
kuesioner yang kembali. Data yang diperoleh akaartr terlebih dahulu dengan

kualifikasi yang telah ditentukan. Pertama, kuesigrang disebar harus diisi oleh
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orang yang tepat dan kedua, setiap item pertangiggirdengan lengkap. Setelah
disortir, data tersebut dianalisis secara deskmnyatng meliputi menghitung nilai

mean standar deviasi, nilai minimun, dan nilai maksimu

3.5.2 Uji Validitas

Uji validitas atau kesahihan digunakan untuk méatys seberapa tepat
suatu alat ukur mampu melakukan fungsi. Alat yaagatl digunakan dalam
pengujian validitas suatu kuesioner adalah angksil lk@relasi antara skor
pernyataan dan skor keseluruhan pernyataan respéedwdap informasi dalam
kuesioner (Triton, 2006). Jenis korelasi yang dakam di sini adalah korelasi
pearson antara skor setiap pernyataan dengan ctaritem. Apabila tingkat
signifikansinya kurang dari 0,05 maka tidak valRkrtanyaan yang tidak valid

harus dikeluarkan dari kuesioner dan kemudianutilgitagi.

3.5.3 Uji Realibilitas

Uji realibilitas bertujuan untuk mengetahui komnsisi atau keteraturan
hasil pengukuran suatu instrumen apabila instruteesebut digunakan lagi
sebagai alat ukur suatu objek atau responden (Tr2006). Suatu kuisioner
dinyatakan reliabel atau handal yaitu apabila jamalseseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten dari waktu ke waktu.

Uji realibilitas dilakukan dengan bantuan SPSS. \I&ryang memberikan

fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan ugitstik alpha cronbacho). Suatu
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variabel dikatakan reliabel jika memenuhi> 0,60 (Nunnally, 1967 dalam

Ghozali, 2009).

3.5.4 Uji Normalitas
Asumsi normalitas merupakan persyaratan prosedtistst inferensi. Uji
normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah ssdapel data sampel
memenuhi pesyaratan distribusi normal. Untuk mestdetsuatu normalitas data
dilakukan degan Uji Kolmgorov-Smirnov. Caranya yadengan menentukan
terlebih dahulu hipotesis pengujian, yaitu:
Hipotesis Nol (Ho) : Data berasal dari p@gulyang terdistribusi
secara normal
Hipotesis Alternatif (Ha) : Data terdistribusirbsal dari populasi yang
secara tidak normal
Jika p-value > 0,05 maka hipotesis nol (Ho) ditex:

Jika p-value < 0,05 maka hipotesis nol (Ho) dikol

3.5.5 Uji Hipotesis

Dalam penguijian hipotesis ini dapat dilakukan denigeberapa alat uiji.
Alat uji yang pertama yaitWji t-test dua sampel independdndependent t-tept
Uji t-test dua sampel independdndependent t-tesini dipakai dengan asumsi
bahwa data yang akan diuji harus memenuhi syaséildisi secara normal. Alat
ujji kedua yang dapat dipakai untuk menguji hipstesi adalah UjiMann-

Whitney.Uji Mann-Whitneymerupakan salah satu uji statistik nonparametjk. U
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ini merupakan altenatif dari Uji t-test dua sampelependenlfdependent t-tekt
Alasan UjiMann-Whitneydigunakan karena ada asumsi statistik parametédad
penelitian ini yang tidak terpenuhi. UjMann-Whitney digunakan untuk
membandingkan dua sampel independen dengan skhteloatau skala interval
tapi tidak terdistribusi secara normal (Uyanto, 20@alah satu dari Uji t-test dua
sampel independenn@ependent t-testatau Uji Mann-Whitneynantinya akan
digunakan untuk menguji kemampuan variabel depe(té&anan kerja, kepuasan
kerja, dan kinerja) untuk membedakan antara audittarnal yang memiliki
Locus of Controlnternal dengan auditor internal yang memilikicus of Control
eksternal. Dasar pengambilan keputusannya adatayaieberikut:

Jikap-value< 0,05 maka hipotesis diterima.

Jikap-value> 0,05 maka hipotesis ditolak.
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BAB IV

HASIL DAN ANALISIS

Dalam Bab ini akan diuraikan dan dijelaskan menggambaran umum
obyek penelitian, deskripsi variable penelitianng@ahan data, dan pengujian
hipotesis. Penyajian hasil dilakukan dengan cdralaéai hasil disertai penjelasan

dengan tujuan agar pembahasan dapat lebih mudamgerti.

4.1 Deskripsi Responden

Sampel yang diteliti adalah data kuesioner 48 md@o. Dari 12
perusahaan yang telah disebar kuesioner, yangdergetuk turut serta dalam
penelitian hanya 8 perusahaan. 8 perusahaan ingendralikan seluruh data
kuesioner yang telah disebar dengan jumlah 6 knesiantuk masing-masing
perusahaan. Data terdiri dari data demografi redgordan isian kuesioner. Di
bawah ini adalah tabel yang menunjukkan profil oeslen yang telah

berpartisipasi dalam pengisisan kuesioner.

Tabel 4.1
Profil Responden

Demografi Jumlah| Persentase

Jenis Kelamin:

+ Laki-laki 29 60,4%
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¢ Perempuan 19 39,6%

Total 48 100%

Pengalaman kerja di departemen audit:

* <l1ltahun 7 14,6%
* 1-2tahun 6 12,5%
* 2-5tahun 6 12,5%
* 5-10tahun 6 12,5%
* >10 tahun 23 47,9%
Total 48 100%

Locus of Contro(LOC):

* [nternal 16 33,3%
+ Eksternal 32 66,7%
Total 48 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2010

Dari data diatas dapat dilihat bahwa profil resmongang berpartisipasi
terdiri dari laki-laki sebanyak 29 orang dan peraarpsebanyak 19 orang dengan
presentase laki-laki 60,4% dan perempuan 39,6%daBarkan tingkat lama
bekerjanya di departemen audit responden dengaa lskerja kurang dari 1
tahun sebanyak 7 orang (14,6%), antara 1 hinggah@dnt sebanyak 6 orang
(12,5%), antara 2 hingga 5 tahun sebanyak 6 (12,&886ara 5 hingga 10 tahun
sebanyak 6 (12,5%), dan yang lebih dari 10 tahbarsgk 23 orang (47,9%).

Dari pengisian kuesioner terhadap variable LOGyarden yang memiliki
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LOC internal sebanyak 16 orang (33,3%), sedangkaponden yang memiliki

LOC eksternal sebanyak 32 orang (66,7%).

4.2  Deskripsi Data

Responden dalam penelitian ini adalah auditor materperusahaan-
perusahaan berskala besar yang ada di SemaramgurRauan data dilakukan
dengan cara langsung mendatangi perusahaan-pesnsatesebut untuk
menyebar kuesioner. Jumlah seluruh kuesioner ymedpar ada 78 buah. Jumlah

kuesioner yang dapat kembali sebanyak 48 buah.

Tabel 4.2
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner

Kuesioner Jumlah
Total pengiriman kuesioner 78
Kuesioner yang kembali 48
Kuesioner yang tidak kembali 30
Kuesioner yang terpakai 48
Kuesioner yang tidak dapat dipakai 0
Tingkat pengembaliarrésponse rafe 48/78 x 100% 61,5%

Sumber: Data primer yang diolah, 2010

4.3 Hasil Analisis Data
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4.3.1 Hasil Uji Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif memberikan gambaraauadeskripsi suatu
data yang dilihat dari nilamean deviasi standar, maksimum, dan minimum
(Ghozali, 2009). Data yang digunakan dalam anab&gumlah 50. Hasil uji

statistik deskriptif disajikan pada tabel 4.3

Tabel 4.3
Statistik Deskriptif

Minimum | Maximum Mean [ Std. Deviation
Tekanan kerja 48 43 58 48,5 3,56102
Kepuasan Kerja 48 41 68 53,75 5,78516
Kinerja 48 12 28| 20,4167 2,98816
Valid N (listwise) 48

Sumber: Data primer yang diolah, 2010

Dari data pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa varidédlehnan kerja
memiliki nilai minimum 43, nilai maksimum 58 danlaii rata-rata variabel
tekanan kerja adalah 48,5 dari 48 responden dedgsaiasi standar 3,56102.
Untuk instrumen tekanan kerja sendiri memiliki nilainimum potensial 16 dan
nilai maksimum potensial 80 dari 16 poin pernyatd&ardasarkan nilai minimum
dan maksimum pada variabel tekanan kerja tersesp@tddisimpulkan bahwa
porsi tekanan kerja para responden dalam peneitiatapat dikatakan tinggi.

Variabel kepuasan kerja memiliki 15 poin pernyatgang memiliki nilai
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minimum potensial 15, dan nilai maksimum potengial Dari 48 responden,
didapat nilai minimum 41, nilai maksimum 68 dananitata-rata dari ke 48
responden tersebut adalah 53,75 dengan deviasiastar?64. Berdasarkan nilai
minimum dan maksimum pada variabel kepuasan kegeselbut dapat
disimpulkan bahwa porsi tekanan kerja para respoddém penelitian ini dapat
dikatakan tinggi
Variabel kinerja memiliki 4 poin pernyataan yangmiléki nilai minimum

potensial 4 dan nilai maksimum potensial 28. D&irdsponden, didapat nilai
minimum 12, nilai maksimum 28 dan nilai rata-ragai ke 48 responden tersebut
adalah 20,4167 dengan deviasi standar 2,98816 aBarkan nilai minimum dan
maksimum pada variabel tekanan kerja tersebut ddipehpulkan bahwa porsi

kinerja para responden dalam penelitian ini dapatakan tinggi.

4.3.2 Hasil Uji Validitas dan Uji Reabilitas
Uji validitas telah dilakukan pada instrumen petnaaii. Hasil uji validitas

terhadap variabel-variabel dapat dilihat pada téddetl di bawabh ini:

Tabel 4.4
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Hasil Uji Validitas Variabel Tekanan Kerja

BUTIR PERTANYAAN JUMLAH STATUS

Pearson Correlation 487"

TK1 Sig. (2-tailed) .00d VALID
N 48
Pearson Correlation 511"

TK2 Sig. (2-tailed) .00q VALID
N 48
Pearson Correlation 367

TK3 Sig. (2-tailed) .01d VALID
N 48
Pearson Correlati 22¢

TK4 Sig. (z-tailed’ 119TIDAK VALID
N 48
Pearson Correlation A7

TK5 Sig. (2-tailed) 229 TIDAK VALID
N 48
Pearson Correlation .014

TK6 Sig. (2-tailed) 924 TIDAK VALID
N 48
Pearson Correlation .360

TK7 Sig. (2-tailed) 014 VALID
N 48
Pearson Correlation 532"

TKS8 Sig. (2-tailed) .00d VALID
N 48
Pearson Correlation 447"

TK9 Sig. (2-tailed) .002 VALID
N 48

TK10 Pearson Correlation 341 VALID
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Sig. (2-tailed) .018
N 48
Pearson Correlation 320
TK11 Sig. (2-tailed) .02d VALID
N 48
Pearson Correlation 127
TK12 Sig. (2-tailed) .391| TIDAK VALID
N 48
Pearson Correlation 416"
TK13 Sig. (2-tailed) .003 VALID
N 48
Pearson Correlation .266
TK14 Sig. (2-tailed) .064TIDAK VALID
N 48
Pearson Correlation .048
TK15 Sig. (2-tailed) 7449 TIDAK VALID
N 48
Pearson Correlation -.084
TK16 Sig. (2-tailed) 564 TIDAK VALID
N 48

Dari tabel 4.4 menunjukkan bahwa hasil uji valisitarhadap butir-butir
pertanyaan variabel tekanan kerja bervariasi. Ratitanyaan 1, 2, 3, 7, 8, 9, 10,
11, 13 dapat dinyatakan valid, karena nilai r mg$irasing yang dihasilkan
mempunyai korelasi secara signifikan, yaitu < OR\ir 4, 5, 6, 12, 14, 15, 16
dinyatakan tidak valid, karena nilai r masing-mgsyang dihasilkan mempunyai
korelasi yang tidak signifikan, yaitu > 0,05. Btlutir pertanyaan yang
dinyatakan tidak valid akan dihapus dan tidak dkkn dalam pengujian-

pengujian berikutnya.
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Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja

BUTIR PERTANYAAN JUMLAH STATUS

Pearson 631
Correlation

KP1 _ _ VALID
Sig. (2-tailed) .00d
N 48
Pearson 599
Correlation

KP3 _ .
Sig. (2-tailed) .000
N 48
Pearson 683"
Correlation

KP4 . . VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 682"
Correlation

KP5 . . VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 684"
Correlation

KP6 _ _ VALID
Sig. (2-tailed) .00d
N 48
Pearson 565"
Correlation

KP7 . . VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 488"
Correlation

KP8 . . VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
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Pearson .632
Correlation
KP9 . ) VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 710"
Correlation
KP10 ) ) VALID
Sig. (2-tailed) .00d
N 48
Pearson 661"
Correlation
KP11 ) ) VALID
Sig. (2-tailed) .00d
N 48
Pearson 666"
Correlation
KP12 . . VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 489"
Correlation
KP13 ) ) VALID
Sig. (2-tailed) .00d
N 48
Pearson 591"
Correlation
KP14 ) ) VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 756"
Correlation
KP15 . ) VALID
Sig. (2-tailed) .004
N 48
Pearson 347
Correlation
KP2 . . VALID
Sig. (2-tailed) .014
N 48
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil ujidras terhadap seluruh
butir-butir pertanyaan variabel kepuasan kerjaalialan valid. Butir pertanyaan
dari nomer 1 hingga 15 menghasilkan nilai r masivaging yang mempunyai
korelasi secara signifikan, yaitu < 0,05.

Tabel 4.6

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja

BUTIR PERTANYAAN JUMLAH STATUS

Pearson 901"
Correlation

K1 . . VALID
Sig. (2-tailed .004
N 48
Pearson 875
Correlation

K2 _ _ VALID
Sig. (2-tailed .00d
N 48
Pearson 760"
Correlation

K3 . . VALID
Sig. (2-tailed .004
N 48
Pearson .889"
Correlation

K4 _ _ VALID
Sig. (2-tailed .00d
N 48

Dari tabel 4.6 dapat dilihat bahwa hasil uji vabditerhadap seluruh butir-
butir pertanyaan variabel kinerja dinyatakan validtir pertanyaan dari nomer 1
hingga 4 menghasilkan nilai r masing-masing yangmpunyai korelasi secara

signifikan, yaitu < 0,05.

44



Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach alpha Status
Tekanan kerja 0,625 Reliabel
Kepuasan kerja 0,872 Reliabel
Kinerja 0,880 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2010

Pada tabel 4.8 dapat dilihat bahwa instrumen desekiruhan variabel
telah menunjukkan nilaCronbach’s Alpha> 0,60. Pada variabel tekanan kerja
menghasilkan nilaiCronbach’s Alphasebesar 0,625, variabel kepuasan kerja
sebesar 0,872, dan variabel kinerja sebesar 0,B80yang berarti bahwa
instrumen yang dipakai dalam penelitian ini adaklfabel dan dapat digunakan
untuk mengukur variabel yang bersangkutan. Dengsimumen penelitian yang
telah dinyatakan valid dan reliabel inilah penufieengukur masing-masing

variabel.

4.3.3 Hasil Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakahaddari sampel
memenuhi distribusi normal atau tidak. Table 4.8numgukkan hasil dari uji

normalitas.
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Tabel 4.8

Ringkasan Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov
Variabel
Statstic N Sig.
Tekanan kerja 0,115 48 0,037
Kepuasan kerja 0,180 48 0,133
kinerja 0,132 48 0,000

Sumber: Data primer yang diolah, 2010

Suatu data dapat dikatakan Dberdistribusi normal bigpatingkat
signifikansinya lebih besar dari 0,05 atau p > ODBhat dari data pada tabel
4.6, pada variabel tekanan kerja menunjukkan asgkafikansi sebesar 0,037
atau p = 0,037. Itu berarti 0,037 < 0,05, sehinggpat disimpulkan bahwa data
variabel tekanan kerja pada 48 sampel ini menum@jukéistribusi yang tidak
normal atau tidak memenuhi persyaratan uji noramliPada variabel kepuasan
kerja menunjukkan angka signifikansi sebesar 04ta8 p = 0,133. Itu berarti
0,133 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa dat@abel kepuasan kerja
pada 48 sampel ini menunjukkan distribusi yang rmbrratau memenuhi
persyaratan uji normalitas. Pada variable kinergumjukkan angka signifikansi
sebesar 0,000 atau p = 0,000. Itu berarti 0,00@,85, sehingga dapat
disimpulkan bahwa data variabel kinerja pada 48 pshnini menunjukkan

distribusi yang tidak normal atau tidak memenuhisparatan uji normalitas.
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Suatu data yang terdistribusi secara normal atiak thormal itu nantinya akan
mempengaruhi dalam penggunaan alat uji yang akpakdi untuk menguiji

hipotesis.

4.3.4 Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini ada 3 (tiga) hipotesis yangraldiuji. Pengujian
hipotesis ini menggunakan Program SPSS Ver. 17.a Ppeénelitian ini
menggunakan statistik nonparametik, karena adaua) (dariabel yang tidak
terdistribusi dengan normal, yaitu variabel tekakarnja dan kinerja. Hipotesis
akan diuji dengan menggunakan Wjiann-Whitney Hasil uji Mann-Whitney

dapat diringkas pada tabel 4.9 dan 4.10:

Tabel 4.9
PerbandinganMean Rank Locus of Control internal dan Locus of

Control eksternal

Variabel Mean| Sum of
LOC | N [Rank| Ranks
Kepuasan kerja 0 16 | 33,94 543,00
1 | 32]19,78] 633,00

Total| 48
Kinerja 0 | 16 (27,41] 438,50
1 | 32]23,05 737,50

Total | 48
Tekanan Kerja 0 16 | 28,28 452,50
1 |32]22,61f 723,50
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Variabel Mean| Sum of
LOC | N [Rank| Ranks
Kepuasan kerja 16 | 33,94 543,00
32 19,78 633,00
Total | 48
Kinerja 16 | 27,41 438,50
32 23,05 737,50
Total | 48
16 | 28,28 452,50
32 122,61 723,50
Total | 48
Sumber: Data primer yang diolah, 2010
Tabel 4.10
Hasil Uji Mann-Whiney
Test Statistic$
Kepuasan Kerj| Kinerja | Tekanan Kerja
Mann-Whitney U 105,00( 209,50( 195,50(
Wilcoxon W 633,00( 737,50( 723,50(
Z -3,3172 -1,035 -1,324
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,001 0,301 0,184

Grouping Variable: LOC
Tingkat signifikansi yang digunakan 0,05
Sumber: Data primer yang diolah, 2010

4.3.4.1Pengujian Hipotesis Satu (H1)

Hipotesis pertama yang akan diuji yaitu:

H1: Auditor internal dengan Locus of Control internal mempunyai
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tekanan kerja yang lebih rendah daripada auditor irternal dengan

Locus of Control eksternal.

Pada tabel 4.9 dapat dilihat bahwa rata-rata pesingMean Rank
tekanan kerja antara auditor internal yang memili&cus of Controlinternal
(angka 0) dengan auditor internal yang memilikicus of Controleksternal
(angka 1) adalah berbeda. Pada auditor interna yamiliki Locus of Control
internal menunjukkan rata-rata peringkde@n Rank sebesar 28,28. Angka
tersebut lebih besar dari rata-rata peringhé¢gn Rank auditor internal yang
memiliki Locus of Controleksternal yaitu sebesar 22,61. Untuk mengetahui
pebedaan tersebut signifikan atau tidak secarsstiétatlapat dilihat dari tabel
4.10.

Dari tabel 4.10 terlihat bahwa besarnyann-Whitney Testuntuk
hipotesis pertama (H1) memberikan nilai Z sebega329 dengarp-value =
0,184. Karena dalam penelitian ini melakukan ugitésis satu sisiofe-tailed
maka nilaip-value(2-tailed) harus dibagi dua menjadi 0,184/2 = 0,092. Dasilha
p-value sebesar 0,092 maka hipotesis pertama (H1) diterkaigna meskipun
pada level signifikansi 0,05 tidak signifikan, nampada level signifikansi 0,1
terlihat signifikan, yaity-value0,092 < 0,1. Berdasarkan hasil analisis ini, dapat
disimpulkan bahwa terdapat perbedaan terhadap ryeséekanan kerja auditor
internal pada level signifikansi 0,1. Auditor imat yang memilikiLocus of
Control internal mempunyai tekanan kerja yang lebih rerdiai auditor internal
yang memilikiLocus of Controkksternal. Dari tabel 4.9 juga dapat dilihat bahwa

rata-rata peringkatMean Rank tekanan kerja untuk auditor internal dengan
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Locus of Controinternal (28,28) lebih besar dari rata-rata p@gviean Rank
auditor internal yang memilikiLocus of Control eksternal (22,61) dan
perbedaannya signifikan secara statigivélue< 0,1). Itu berarti bahwa auditor
internal dengar.ocus of Controinternal mempunyai tekanan kerja lebih rendah

daripada auditor internal dengbaacus of Controkksternal.

4.3.4.2Penguijian Hipotesis Dua (H2)

Hipotesis kedua yang akan diuji yaitu:

H2: Auditor internal dengan Locus of Control internal akan

mendapatkan kepuasan kerja lebih tinggi daripada aditor internal

dengan Locus of Control eksternal.

Pada tabel 4.9 dapat dilihat bahwa rata-rata paingMlean Rank
kepuasan kerja antara auditor internal yang memildcus of Controlinternal
(angka 0) dengan auditor internal yang memilikicus of Controleksternal
(angka 1) adalah berbeda. Pada auditor interna yaemiliki Locus of Control
internal menunjukkan rata-rata peringkde@n Rank sebesar 33,94. Angka
tersebut lebih besar dari rata-rata peringhé¢gn Rank auditor internal yang
memiliki Locus of Controleksternal yaitu sebesar 19,78. Untuk mengetahui
pebedaan tersebut signifikan atau tidak secarsstiétatlapat dilihat dari tabel
4.10.

Dari tabel 4.10 terlihat bahwa besarnyann-Whitney Testuntuk
hipotesis kedua (H2) memberikan nilai Z sebesaB123dengamp-value= 0,001.

Karena dalam penelitian ini melakukan uji hiotes&u sisi gne-tailed maka
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nilai p-value (2-tailed) harus dibagi dua menjadi 0,001/2 = 0,0005. Dasillp-
valuesebesar 0,0005 maka hipotesis kedua (H2) ditetaragnap-value0,0005
< 0,05. Berdasarkan hasil analisis ini, dapat disitkan bahwa terdapat
perbedaan terhadap besarnya kepuasan kerja aundgioral pada level signifikan
0,05.

Dari tabel 4.9 dapat dilihat bahwa rata-rata pdi@mgMean Rank
kepuasan kerja untuk auditor internal dengacus of Controlinternal (33,94)
lebih besar dari rata-rata peringkdean Rank auditor internal yang memiliki
Locus of Controkksternal (19,78) dan secara statistik perbedaasigpifikan p-
value< 0,05). Itu berarti bahwa auditor internal dengacus of Controinternal
akan mendapatkan kepuasan kerja lebih tinggi ddaigauditor internal dengan

Locus of Controkksternal.

4.3.4.3Pengujian Hipotesis Tiga (H3)
Hipotesis ketiga yang akan diuji yaitu:
H3: Auditor internal dengan Locus of Control internal mempunyai
kinerja yang lebih baik daripada auditor internal dengan Locus of

Control eksternal.

Pada tabel 4.9 dapat dilihat bahwa rata-rata pesin@ylean Rankkinerja
antara auditor internal yang memilikocus of Controinternal (angka 0) dengan
auditor internal yang memilikLocus of Controleksternal (angka 1) adalah

berbeda. Pada auditor internal yang memillkbcus of Control internal
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menunjukkan rata-rata peringkddéan Ranksebesar 27,41. Angka tersebut lebih
besar dari rata-rata peringkdidan Rank auditor internal yang memilikiocus

of Control eksternal yaitu sebesar 23,05. Untuk mengetahuedzen tersebut
signifikan atau tidak secara statistik dapat dilidteri tabel 4.10.

Dari tabel 4.10 terlihat bahwa besarnyann-Whitney Testuntuk
hipotesis ketiga (H3) memberikan nilai Z sebeshi035 dengap-value= 0,301.
Karena dalam penelitian ini melakukan uji hiotes&u sisi gne-tailed maka
nilai p-value (2-tailed) harus dibagi dua menjadi 0,301/2 = 0,1505. Dasillp-
valuesebesar 0,1505 maka hipotesis ketiga (H3) ditddatenap-value0,1505 >
0,05. Berdasarkan hasil analisis ini, dapat disikgu bahwa tidak terdapat
perbedaan terhadap besarnya kinerja auditor iriteDa@ai tabel 4.9 juga dapat
dilihat bahwa rata-rata peringkaiMéan Rank kinerja untuk auditor internal
denganlLocus of Controlinternal (27,41) lebih besar dari rata-rata pewaig
(Mean Rank auditor internal yang memilidiocus of Controleksternal (23,05)
dan perbedaannya signifikan secara statigtitalue> 0,05). Dengan demikian,
hasil uji ini gagal menerima hipotesis ketiga yangnyatakan bahwa auditor
internal denga.ocus of Controinternal mempunyai kinerja lebih baik daripada

auditor internal denganocus of Controkksternal.

4.4  Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis

4.4.1 Hipotesis Pertama (H1)

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) yang merkgatebahwa auditor

internal dengari.ocus of Controlinternal mempunyai tekanan kerja yang lebih
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rendah daripada auditor internal dengiacus of Controkksternalmenunjukkan
bahwa rata-rata peringkdfléan Ranktekanan kerja untuk auditor internal yang
memiliki Locus of Controlinternal (28,28) lebih besar dari rata-rata peratgk
(Mean Rank auditor internal yang memilikiocus of Controkksternal (22,61).
Walaupun pada level signifikan 0,05 perbedaan beitsedak signifikan, namun
perbedaan tersebut signifikan secara statistik dadal signifikan 0,1 yang
menunjukkanp-value < 0,1, oleh karena itu hipotesis pertama (H1)dapat
diterima. Dari hasil analisis ini menunjukkan bahwwedapat perbedaan terhadap
besarnya tekanan kerja auditor internal. Auditoerimal yang memilikiLocus of
Control internal mempunyai tekanan kerja yang lebih rerdiai auditor internal
yang memilikiLocus of Controkksternal. Hasil pengujian hipotesis pertama (H1)
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan olahChen Chen dan Colin

Silverthorne (2008) di Taiwan.

Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil andlipstesis pertama (H1)
ini adalah bahwa auditor internal yang memilikicus of Controlnternal (mereka
yang meyakini bahwa suatu output/hasil itu tergagtpada tindakan atau kerja
keras mereka) akan menunjukkan tekanan kerja yebhip Irendah daripada
auditor internal yang memilikiocus of Controkksternal. Hal ini karena auditor
internal yang memilikiLocus of Controleksternal membutuhkan suatu kontrol
yang lebih besar terhadap individu-individunya padatu perusahaan. Mereka
yang memilikiLocus of Controleksternal akan selalu merasa tertekan terhadap
setiap pekerjaan yang telah diberikan kepada mekékiaini disebabkan adanya

batas waktudead ling untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut membugtkae
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yang memilikiLocus of Controeksternal menganggap itu sebagai suatu ancaman.
Lingkungan kerja yang tidak terstruktur sangat nudmig terjadinya tekanan-
tekanan kerja yang diperoleh oleh mereka yang ni@milocus of Control
eksternal. Oleh karena itu, pada lingkungan kegagytidak terstruktur auditor
internal yang memilikiLocus of Controlinternal akan memiliki tekanan kerja
yang lebih rendah daripada auditor internal dengacus of Controleksternal.
Apabila dibandingkan dengan auditor internal yargmtiki Locus of Control
eksternal, auditor internal yang memilikiocus of Controinternal lebih mudah

dalam mengatasi tekanan kerjalj Stress).

4.4.2 Hipotesis kedua (H2)

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) yang menyataBahwa auditor
internal dengah.ocus of Controinternal akan mendapatkan kepuasan kerja lebih
tinggi daripada auditor internal dengaaclus of Controkksternglmenunjukkan
bahwa rata-rata peringkaMéan Rank kepuasan kerja untuk auditor internal
yang memiliki Locus of Controlinternal (33,94) lebih besar dari rata-rata
peringkat Mean Rankauditor internal yang memilikiocus of Controkksternal
(19,78). Perbedaan tersebut signifikan secarasskapada level signifikan 0,05
yang menunjukkamp-value < 0,05, oleh karena itu hipotesis kedua (H2) ini
diterima. Dari hasil analisis ini menunjukkan bahiwedapat perbedaan terhadap
besarnya kepuasan kerja antara auditor internaj y@emiliki Locus of Control
internal dengan auditor internal yang memilikicus of Controkeksternal. Hasil

pengujian hipotesis kedua (H2) ini tidak sejalamgdm penelitian yang telah
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dilakukan oleh Dennis M. Patten (2005).

Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil asdligiotesis kedua (H2) ini
adalah bahwa auditor internal yang memilikicus of Controlinternal (mereka
yang meyakini bahwa suatu output/hasil itu tergagtpada tindakan atau kerja
keras mereka) akan menunjukkan kepuasan kerja ey tinggi daripada
auditor internal yang memilikiocus of Controkksternal. Hal ini karena auditor
internal yang memilikLocus of Controinternal selalu menyelesaikan pekerjaan
mereka dari kemampuan yang mereka miliki dan désiatif yang mereka miliki
tanpa harus ada kontrol dari pihak manajemen. Kiagrja itulah auditor internal
akan merasa lebih puas terhadap pekerjaannya, ekainermerupakan bentuk
aktualisasi diri seorang auditor internal terhadagyanya (tugasnya) yang
bernilai tambah di mata pihak manajemen.

Mereka yang memiliki Locus of Control eksternal akan selalu
menghasilkan tingkat kepuasan yang lebih rendahlenka kinerja mereka
bergantung atau diatur oleh pihak manajemen tangaeka berkreatifitas
terhadap pekerjaan mereka. Jadi kinerja yang mdnakdkan itu hanya suatu
prestasi kerja yang apa adanya tanpa ada nilaiaanyla, sehingga kepuasan
yang dihasilkan pun lebih rendah. Oleh karena @td&sarkan hipotesis kedua
yang telah diterima bahwa auditor internal yang fikmLocus of Control
internal akan memiliki kepuasan kerja yang lebitygi daripada auditor internal
denganLocus of Controkksternal. Apabila dibandingkan dengan auditominate
yang memiliki Locus of Controkksternal, auditor internal yang memilikiocus

of Control internal lebih mudah dan sering mendapatkan kepuaerja Job
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Satisfaction)

4.4.3 Hipotesis ketiga (H3)

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) yang menyatakahwa auditor
internal dengarLocus of Controlinternal mempunyai kinerja yang lebih baik
daripada auditor internal denghacus of Controeksternglmenunjukkan bahwa
rata-rata peringkatMean Rank kinerja untuk auditor internal yang memiliki
Locus of Controlnternal (27,41) lebih besar dari rata-rata peraigklean Rank
auditor internal yang memilikLocus of Controleksternal (23,05). Perbedaan
tersebut tidak signifikan secara statistik yang amgmkkanp-value> 0,05, oleh
karena itu hipotesis ketiga (H3) ini ditolak. Daasil analisis ini menunjukkan
bahwa terdapat perbedaan kinerja antara auditemiait dengam.ocus of Control
internal dan auditor internal dengé&ocus of Controleksternal, namun secara
statistik tidak berbeda. Hasil pengujian hipotdsiiga (H3) ini tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Hyatt andvRrg2001) dan Dennis M.
Patten (2005).

Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil andlipstesis ketiga (H3) ini
adalah bahwa auditor internal yang memilikcus of Controlnternal dan auditor
internal yang memilikiLocus of Controleksternal berasal dari perusahaan yang
bervariasi struktur dan lingkungan pekerjaannyarb&#aan struktur dan

lingkungan pekerjaan tersebut mempengaruhi kinevgsing-masing individu.
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Seperti yang dikemukakan oleh Hyat dan Prawitt {20@alam Patten (2005)
bahwa mereka yang lebih banyak kecenderuhgans of Controkeksternal akan
memiliki kinerja yang lebih baik daripada merekangalebih banyak
kecenderungahocus of Controinternal pada lingkungan perusahaan terstruktur.
Sebaliknya, mereka yang lebih banyak kecenderuhgans of Control
internal akan memiliki kinerja yang lebih baik geda mereka yang lebih banyak
kecenderungahocus of Controkksternal dalam perusahaan tidak terstruktur. Hal
yagn perlu digaris bawahi di sini adalah bentula tkélola perusahan yang
menjadi responden, apakah terstruktur atau tidatrtgtur. Berdasarkan auditor
internal yang menjadi responden dari tipe perusahgmng bervariasi inilah
kemungkinan besar kinerja antara auditor interaagymemilikiLocus of Control
internal dan auditor internal yang memilikbcus of Controleksternal tidak
berbeda secara statistik. Menurut hasil penelitianChen Chen dan Colin
Silverthorne (2008) di Taiwan, tingkat pendidikaandgelar yang ada pada
masing-masing individu juga mempengaruhi kinerjaditan internal di

perusahaan.
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5.1 Simpulan

BAB V

PENUTUP

Penelitian ini dilaksanakan untuk menguji pengabtudtus of Control

terhadap tekanan kerja, kepuasan kerja, dan kiaegéor internal. Berdasarkan

uraian sebelumnya, terdapat beberapa hal yang degpaipulkan dari penelitian

ini, yaitu:

1.

Auditor internal yang memiliki Locus of Control internal
mempunyai tekanan kerja yang lebih rendah daripagiditor
internal yang memilikLocus of Controkksternal. Dengan tekanan
kerja yang lebih rendah membuat auditor internajajuakan
menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik pulgaliNa
dibandingkan dengan auditor internal yang memilikiocus of
Control eksternal, auditor internal yang memilikocus of Control
internal lebih mudah dalam mengatasi tekanan Kéoja Stress)
Auditor internal yang memiliki Locus of Control internal
mempunyai kepuasan kerja yang lebih tinggi daritaudnternal
yang memiliki Locus of Controleksternal. Kepuasan yang lebih
tinggi itu dapat dirasakan oleh individu yang miéni Locus of
Control internal karena dari cara mereka dalam mengakasli
diri terhadap tugas yang diberikan kepada mereklaaridingkan

dengan auditor internal yang memilikiocus of Controkksternal,
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auditor internal yang memiliki Locus of Controlinternal lebih
mudah puas terhadap pekerjaannya, sehingga akaingkatkan
kinerja mereka juga.

Auditor internal yang memiliki Locus of Control internal
mempunyai kinerja yang sama baiknya dengan auditernal
yang memilikiLocus of Controleksternal. Lingkungan kerja dan
struktur perusahaan tempat auditor internal bekesgmngat

memperngaruhi hasil atau prestasi kerja auditermial.

5.2 Keterbatasan

Keterbatasan-keterbatasan dari penelitian ini adsgédagai berikut:

1.

Penelitian ini menggunakan responden auditor iatemanya dari
perusahaan-perusahaan besar, dimungkinkan tergepbedaan
persepsi dan pandangan dari auditor internal yaeigeria pada
perusahaan-perusahaan menengah yang tidak terwakili
Terbatasnya jumlah data dalam penelitian yang aiak kali ini.
Penelitian ini hanya mendapat 8 (delapan) perusahgng
bersedia untuk berpartisipasi dan hanya dalam lipgkperasional
Kota Semarang saja.

Penyebaran kuesioner dilakukan pada waktu-waktu btdan-
bulan yang padat pekerjaan atau dalam masa pemenatget
kerja para responden kepada perusahaan, sehingtgk ti

memungkinkan untuk melakukan tanya jawab secargsiamg
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dengan para responden. Waktu-waktu padat pekerjdan
perusahaan itu biasa di bulan-bulan yang mendeakhir semester

atau akhir tahun.

5.3 Implikasi dan Saran

Berdasarkan interpretasi hasil dan simpulan yangerdieh, terdapat

beberapa implikasi kebijakan yang dapat dilakukdah omanajemen atau

departemen audit internal dalam rangka mempengapéilaku auditor

internalnya, yaitu:

1.

Manajemen atau departemen audit internal perlu redmagikan
kebijakan-kebijakannya berkaitan dengan staf auditi@rnalnya.
Dengan penerapan tersebut akan dapat memaksimkikarja
auditor internal.

Manajemen atau departemen audit internal perlu redmagikan
kepribadian, dalam hal ini tipe LOC, dalam rekrigtmdan
penempatan pegawai khususnya auditor internal.

Manajemen atau departemen audit internal perleh#rldahulu
mengetahui karakteristik auditor internalnya sefelmelakukan
implikasi kebijakan, karena dikhawatirkan hasil ik@kan bisa jadi
tidak sesuai dengan yang diharapkan.

Manajemen atau departemen audit internal harus mdratkan

struktur perusahaan mereka agar setiap auditornaltedapat
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memaksimalkan kinerja mereka dan memberikan hasd yerbaik

untuk perusahaan mereka.

Di lain sisi, keterbatasan-keterbatasan yang dikamudalam penelitian
ini, dapat menjadi acuan perbaikan bagi penelisgjenis di masa yang akan
datang. Saran-saran yang dapat disampaikan kepaedt@an selanjutnya, antara
lain:

1. Dalam melakukan penyebaran kuesioner, sebaiknglautian pada
para responden dalam waktu-waktu atau bulan-bulangy
senggang terhadap pekerjaan mereka.

2. Jika dimungkinkan dalam mengisi kuesioner meneragponden
secara langsung untuk mencegah ketidaktepatan n@spodan
adanya bias.

3. Menggunakan responden dari berbagai macam perusdiai
berskala besar maupun sedang dan tidak hanya Eddaasea
tertentu.

Menambah jumlah responden yang turut berpartisipasi
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LAMPIRAN A

Hal: Permohonan menjadi Responden
Kepada Yth.

Bp/lbu Responden

Di Tempat

Dengan hormat,

Saya adalah mahasiswa program S1 pada jurusan alsinEakultas
Ekonomi Universitas Diponegoro yang sedang melakdsam penelitian dengan
judul “Analisis Dampak dariLocus Of Controterhadap Kinerja, Kepuasan Kerja
dan Tekanan Kerja Auditor Internal (Studi terhad®grusahaan-Perusahaan di
Semarang)”. Saya sangat mengharapkan kesediaark/Bap@audara/i untuk
dapat mengisi kuesioner terlampir. Informasi yaagasperoleh hanya akan saya
gunakan dalam penelitian ini dan sesuai dengan ketde penelitian data
responden akan dijamin kerahasiaannya.

Demikian permohonan ini saya sampaikan. Atas p@mat dan
kesediannya untuk mengisi kuesioner ini, saya umapérima kasih.

Hormat saya,

Peneliti

Bima Bayu Aji
NIM: C2C 006 033
A. INFORMASI UMUM
Mohon beri tanda\{) pada [ ] untuk menjawab pertanyaan berikut:

1. Jenis Kelamin:

[ ] Laki-laki [ ] Perempuan
2. Umur:
[ ]20-29 tahun [ ]50-59 tahun
[ ]130-39 tahun [ ]60 tahun atau lebih
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[ ]40-49 tahun
3. Lama bekerja pada departemen audit perusahiaan in

[ ]<1tahun [ ]5-10 tahun
[ ]1-2tahun [ ]10 tahun lebih
[ ]2-5tahun

4. Pengalaman bekerja di Perusahaan ini:
[ ]<1tahun [ ]5-10 tahun
[ ]1-2tahun [ ]10 tahun lebih
[ ]2-5tahun

5. Pengalaman sebelumnya dengan Kantor AkuntankPubl
[ ]Ya, kira-kira lamanya ...... tahun
[ ] Tidak ada
6. Pengalaman kerja lainnya:
[ 1Y&, (POSISI cccvvveviiiiiiiiiiiiiiiieeeens .. tahun)
[ ] Tidak ada

Analisis Dampak Locus Of Control Pada Kinerja, Kepwasan Kerja, dan

Tekanan Kerja Auditor Internal
UNIVERSITAS DIPONEGORO, 2010

BIMA BAYU AJI (085640900160,bimalikeordinary@gmail.com)

KUESIONER NO.  .............
B. INFORMASI VARIABEL

i. LocusOf Control.

Bagian pertama berkaitan dengarnocus of control yang ada pada diri
anda. Silahkan pilih A atau B dari pernyataan di bavah ini, mana yang lebih
dekat pada keyakinan Anda dengan memberikan tandav) pada kolom yang
tersedia.

1. A. Anak-anak mendapatkan masalah karena ouangéreka terlalu
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sering menghukum mereka.

____B. Masalah dari kebanyakan anak-anak sekanaagalah orangtua
mereka terlalu mudah memberikan hukuman kepadakanere
2. A.Banyak kejadian yang tidak menyenangkan dalam keaial
seseorang disebabkan karena nasib yang tidak baik.
____ B. Ketidakberuntungan seseorang itu akibatldes@lahannya sendiri.
3. A Salah satu alasan utama mengapa ada perang kdedah orang-

orang tidak banyak menaruh perhatian dalam politik.

____B. Akan selalu ada perang, tidak peduli selzekapas orang berusaha
untuk mencegah mereka.
4. A. Dalam jangka panjang, orang mendapatkanh@@ggan yang
mereka pantas dapatkan di dunia ini.

____B. Usaha seorang individu seringkali tidak nagradkan penghargaan

seberapapun keras ia mencoba.

5. A. Pendapat bahwa guru-guru tidak adil terhadap siserapakan

omong kosong.

____B. Kebanyakan siswa tidak menyadari bahwa yéag mereka

peroleh itu dipengaruhi oleh kejadian-kejadian yadak

disengaja.

6. A.Tanpa cara yang tepat seseorang tidak akan dapgadne

pemimpin yang efekitif.
____B. Orang yang punya kemampuan tetapi gagakuménjadi

pemimpin berarti tidak memanfaatkan kesempatag yala.
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7. ___ A.Sekeras apapun anda berusaha, beberapatetamgaja tidak
akan menyukai anda.
____B. Orang yang tidak bisa membuat orang lainyuleainya, berarti
tidak mengerti bagaimana cara bergaul dengan daamg
8. A. Keturunan memainkan peran utama dalam mekeamtepribadian
seseorang.
____B. Keturunan merupakan pengalaman dalam hielsgosang yang
menentukan seperti apa mereka.
9. __ A. Saya sering menemukan bahwa apa yang eladitakan segera
terjadi.
____B.Percaya kepada nasib tidak pernah mengubah sama da¢mbuat
keputusan untuk mengambil tindakan tegas.
10. _ A. Seorang siswa yang cukup persiapan jaraigkukan
kecurangan.
____B. Sering kali soal-soal ujian cenderung tidakhubungan dengan
apa yang dipelajari sehingga proses belajar metigak berguna.
11. __ A. Menjadi sukses adalah masalah kerja kerédgrigatungan tidak
ada hubungannya dengan masalah ini.
_____B.Mendapatkan pekerjaan yang bagus itu terggmiada tempat
yang tepat dan pada waktu yang tepat.
12. A  Warga dapat memiliki pengaruh dalam kepurtysamerintah.
____B. Dunia ini dijalankan oleh beberapa pengudaia tidak banyak

orang-orang kecil dapat berbuat apa-apa.
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13. A Ketika saya membuat rencana, saya yakin daaya dapat
melaksanakan.

____B. Tidak selalu bijaksana untuk membuat rentamalu jauh ke
depan karena bagaimanapun banyak hal yang tegécitan
dengan nasib baik atau buruk.

14.  A. Ada beberapa orang tertentu yang tidak adamya.

____B. Ada sesuatu yang baik dalam setiap orang.

15. _ A. Menurut saya, apa yang saya peroleh seadiit banyak tidak ada
hubungannya dengan keberuntungan.

____ B. Sering kali kita memutuskan apa yang hailakukan dengan cara
melempar koin.

16. __ A. Siapa yang menjadi bos seringkali terganpadpa siapa yang
bernasib baik berada di tempat yang tepat pertaina k

____B. Mendapatkan orang untuk menyelesaikan pekeigengan tepat
tergantung pada kemampuan dan bukan berkaitan menga
keberuntungan.

17. __ A. Dalam urusan di dunia, kebanyakan dari&italah korban dari
kekuatan-kekuatan yang kita tidak dapat mengertipua
mengendalikannya.

____B. Dengan berperan aktif dalam urusan sosiéilpohasyarakat dapat
mengendalikan kejadian-kejadian di dunia.

18. _ A. Kebanyakan orang tidak menyadari seberagar k@hidupan

mereka dikendalikan oleh kejadian yang tidak teadug
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19.

20.

21.

22.

23.

____B. Sebenarnya tidak ada yang namanya "kebergsaut.

____A. Seseorang seharusnya selalu bersedia urgngakui kesalahan.

____B. Biasanya, lebih baik menutupi kesalahancsasg.

____ A Sulit untuk mengetahui apakah seseorangrearar
menyukaimu.

____B. Berapa banyak teman anda tergantung padeagpebbaik pribadi
anda.

____A. Dalam jangka panjang, hal-hal buruk yangtimpada kita akan
diimbangi dengan yang baik.

____B. Kebanyakan, kemalangan itu merupakan hasikdrangnya
kemampuan, ketidaktahuan, kemalasan, atau ketiganya

____A. Dengan usaha yang cukup kita bisa menghagii& korupsi.

____B. Sulit bagi orang untuk mengendalikan halylaalg dilakukan
politisi di kantor.

_____ A Kadang-kadang saya tidak mengerti bagaimaraguru bisa

memberikan nilai.

____B. Ada hubungannya antara cara saya belajgadekeras dan nilai-

nilai yang saya peroleh.

24. _ A. Seorang pemimpin yang baik mengharapkangdean untuk

memutuskan sendiri apa yang harus mereka lakukan.
____B. Seorang pemimpin yang baik memberikan pasgel kepada setiap

orang terhadap apa yang harus mereka kerjakan.
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25. A Sering kali saya merasa bahwa saya mempsagéit pengaruh
terhadap hal-hal yang terjadi terhadap saya.
____B. Sayatidak percaya bahwa kesempatan atankebngan
memainkan peran penting dalam kehidupan saya.
26. __ A. Orang-orang merasa kesepian karena mereartiéncoba untuk
bersikap ramah.
____B. Tak banyak gunanya berusaha terlalu keraguményenangkan
orang jika mereka suka anda.
27. ___ A. Adaterlalu banyak perhatian terhadap &t@tSMA.
____B. Tim olahraga adalah cara yang bagus untuklbaegun karakter.
28. __ A. Apayang terjadi terhadap saya adalah akihdékan saya sendiri.
____B. Kadang-kadang saya merasa bahwa saya tinhgla gukup kendali

atas arah jalan hidup saya.

29. A Sering kali saya tidak bisa mengerti mengapisi berperilaku
seperti yang mereka lakukan.
____B. Dalam jangka panjang, orang yang bertanggwmab atas
pemerintahan yang buruk pada tingkat nasional heetiaik seperti pada
tingkat lokal.

ii. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction).

Bagian kedua berkaitan dengan tingkat kepuasaryang anda rasakan
terhadap unsur-unsur pekerjaan anda. Silakan bacaetiap pernyataan
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berikut dan tunjuk tingkat kepuasan dengan memberilan tanda centang )
pada kolom yang tersedia.

Keterangan:

1 = Sangat tidak puas
2 = Tidak puas

3 = Netral

4 = Puas

5 = Sangat puas

No. Pernyataan 1| 2| 3| 4] 5
1. | Kondisi pekerjaan fisik.

2. | Rekan kerja anda.

3. | Bos terdekat anda.

4. | Kebebasan dalam memilih cara anda sendiri

dalam bekerja.

o

Pengakuan anda dalam mendapatkan
pekerjaan yang baik.

6. | Besarnya tanggung jawab yang diberikar
kepada anda.

Besarnya gaji anda.

Cara anda mengelola pekerjaan.

Lama jam kerja anda.

Keamanan bekerja anda.

RO~
56]C%

Kesempatan untuk menggunakan
kemampuan anda.

12. | Kesempatan anda dalam promosi.

13. | Perhatian terhadap saran yang anda
buat/berikan.

14. | Banyaknya jenis pekerjaan pada pekerjaan
anda.

15. | Tingkat kepuasan anda secara keseluruhan.

iii. Tekanan Kerja (Job Stress).

Bagian ketiga berkaitan dengan tingkat tekanan ker yang anda rasakan
terhadap unsur-unsur pekerjaan anda. Silakan bacaetiap pernyataan
berikut dan tunjuk tingkat tekanan kerja dengan memberikan tanda centang
() pada kolom yang tersedia.

Keterangan:
1 = Sangat jarang
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2 = Jarang

3 = Kadang-kadang
4 = Sering

5 = Sangat sering

No. Pernyataan 1 3

1. | Saya sering mendapatkan permintaan
pekerjaan saling bertentangan dari para atasan
yang berbeda.

2. | Saya sering mendapatkan permintaan
pekerjaan saling bertentangan dari rekan kerja
yang berbeda.

3. | Para atasan dan rekan kerja saya mempunyai
ide yang sama tentang bagaimana seharusnya
saya menyelesaikan pekerjaan.

4. | Saya mendapatkan pekerjaan sesuai dengan
permintaaan langsung atasan saya.

5. | Saya tahu prosedur apa yang digunakan untuk
menyelesaikan pekerjaan saya.

6. | Saya tahu persis apa yang diharapkan dar
saya dalam pekerjaan yang saya kerjakan.

7. | Sayatidak tahu apa tanggung jawab saya
dalam pekerjaan saya.

8. | Saya bekerja di bawah perintah yang tidak
jelas.

9. | Saya mempunyai waktu yang cukup dalam
menyelesaikan semua pekerjaan saya.

10. | Beban kerja yang saya hadapi tidak terlalu
banyak di dalam pekerjaan saya.

11. | Saya telah bekerja sangat keras dalam
pekerjaan saya

12. | Saya telah bekerja sangat cepat dalam
pekerjaan saya.

13. | Saya tidak mempunyai ruang yang cukup
untuk menyelesaikan pekerjaan saya.

14. | Saya kesulitan mendapatkan perlengkapan
yang saya butuhkan dalam pekerjaan saya.

15. | Saya mempunyai peralatan yang memadal
untuk melakukan pekerjaan saya.

16. | Saya mempunyai dukungan yang cukup
untuk melakukan pekerjaan saya.
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iv. Kinerja (Job Performace).

Bagian keempat berkaitan dengan tingkat kinerjayang anda rasakan
terhadap unsur-unsur pekerjaan anda. Silakan bacaetiap pernyataan
berikut dan tunjuk tingkat kinerja dengan memberika n tanda centang {)
pada kolom yang tersedia.

Keterangan:

Skala 1 = Terendah

Skala 7 = Tertinggi

0. | Pernyataan 1213|456

Kualitas kinerja Anda.

Produktivitas Anda terhadap pekerjaan.

WIN=Z

Bagaimana Anda mengevaluasi kinerja rekan-
rekan Andadalam suatu pekerjaan
dibandingkan dengan diri Anda sendiri dalam
melakukan jenis pekerjaan yang sama?

4. | Bagaimana Anda mengevaluasi kinerja diri
Andapada pekerjaan Anda dibandingkan
dengan rekan-rekan Anda dalam melakukan

jenis pekerjaan yang sama?

LAMPIRAN B

Mann-Whitney Test
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Ranks

LOC N Mean Rank Sum of Ranks
KP .00 16 33.94 543.0(
1.00 32 19.7§ 633.0(
Total 48
K .00 16 27.41] 438.5(
1.00 32 23.05 737.5(
Total 48
TK .00 16 28.29 452 .5(
1.00 32 22.61 723.5(
Total 48
Test Statistic$
KP K TK
Mann-Whitney U 105.00( 209.50( 195.50(
Wilcoxon W 633.00( 737.50( 723.50(
Z -3.3173 -1.034 -1.329
Asymp. Sig. (2-tailed) .001 .301 .184

a. Grouping Variable: LOC

Data untuk Uji Mann-Whitney

LOC \

Kepuasan Kerja

| Kinerja

Tekanan Kerja
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14 60 21 54
13 47 27 48
14 51 24 58
13 45 12 49
13 42 19 46
10 56 20 53
12 53 21 56
10 60 19 55
11 53 28 49
11 54 18 52
16 45 16 44
13 48 22 45
15 54 20 47
9 60 20 45
16 53 18 47
16 53 19 48
19 50 20 51
15 51 17 45
18 50 17 43
10 57 21 49
14 50 19 44
13 43 22 46
17 50 20 48
9 58 20 49
13 60 20 51
12 61 22 46
16 53 20 52
9 59 19 48
15 55 18 46
8 58 16 49
14 56 23 50
18 56 18 46
15 68 20 50
16 54 20 48
16 52 20 52
11 60 23 50
16 57 20 43
13 46 20 47
13 57 17 47
15 60 22 43
14 59 23 45
10 57 21 47
12 55 28 48
14 55 22 55
16 43 26 52
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10 57 20 44

15 41 20 49

8 58 22 49
LAMPIRAN C
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Reliability Tekanan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Bad or
Cronbach's | Standardized
Alpha Items N of Items
.625 .591 9

Scale Statistics

Mean | Variance

Std. Deviation

N of ltems

23.9797% 12.659

3.5579]

9
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Korelasi Validitas

TK1 | TK2 |TK3| TK4 | TK5 [ TK6 | TK7 | TK8 | TK9 [TK10|TK11|TK12[TK13|TK14|TK15|TK16{JUMLAH
TK1 Pearson 1/.507"|-.087 -.209 -.064 -.199.459"| .343| -.161 .077 .083-.133.410°| .367 --.325| .487"
Correlatiof 415"
Sig. (2- .00d .55¢9 .163 .664 .179 .001 .017 .279 .603 .574 .367 .004 .01d .003 .024 .00d
tailed)
N 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK2 Pearson [.507" 1|-.112 -.143 .113 -.254 .297| .251 .049-.142 .199 .109.377"| .267 -.211 -.214 511
Correlatior
Sig. (2- .000 450 .33 .443 .087 .04d .084 .747 .337 .177 .464 .004 .064 .15 .149 .00d
tailed)
N 48] 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK3 Pearson |-.087-.114 1|.347| .08d .04d .039 -.002 .214 .114 .031-.152 .079 -.069 .24d .009 367
Correlatior
Sig. (2- 554 .450 014 .587 .759 .794 .991 .14d .439 .834 .30 .592 .644 .10qQ .955 .01d
tailed)
N 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
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*

F*x

x*

TK4 Pearson |-.204 -.143.347 1| .209 .341|-.302|-.347|.382"| .091 .049 .179-.361 -|.646"|.550 228
Correlatior 437"
Sig. (2- 163 .337 .016 153 .019 .037 .01 .007 .54d .744 .223 .012 .002 .00d .00C 1119
tailed)
N 48] 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK5 Pearson |-.064 .113 .08d .209 1|.661" -| -.156 .159-.184 .165 .067-.338]| -.264 .24d .210 177
Correlatiof 387"
Sig. (2- 664 .443 .587 .153 .00d .007 .29q .279 .21d .263 .649 .019 .069 .10Q .152 228
tailed)
N 48] 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK6 Pearson |-.199 -.25d .044 .341|.661" 1 -| -.172 .231 -.104 .044 -.051 --.360| .264 .232 .014
Correlatiof 427" 445"
Sig. (2- 179 .087 .759 .019 .00d 007 .243 .114 .47d .769 .731 .00 .014 .069 .113 .923
tailed)
N 48 48 48 48 48| 48] 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK7 Pearson |.459°| .297|.039-.302 - - 1].4607| -.119 .00d -.034 -.215.488"|.385" - - .360
Correlatior 387" |.427" 5297(.402"
Sig. (2- .001] .04d .794 .037 .007 .002 .001] .437 .951 .804 .141 .00d .007 .00d .004 .017
tailed)
N 48] 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
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%

X%

kd

X%

TK8 Pearson | .343| .251-.003-.347| -.15€ -.1723.460 1| .1994 .287| .001| -.085 .274.3977|-.323 || 532
Correlatiof 410
Sig. (2- .017 .084 .991 .01 .29q .243 .001 174 .049 .995 .569 .059 .00§ .02§ .004 .00
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK9 Pearson |-.161 .04d .214.3827| .159 .231 -.11§ .199  1|.340| .114 .114 -.213 -.264 .320| .262 .447
Correlatior
Sig. (2- 279 747 .14Q .007 .279 .114 .437 .178 014 .424 434 .147 .07 .027 .072 .002
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK10  Pearson | .077 -.142 .114 .091 -.184 -.10§ .009 .287| .340 1| .001 .044 .107 -.171 .109 .114 341
Correlatior
Sig. (2- 603 .337 .439 .54d .21d .47d .951 .04 .018 993 .75q .469 .245 .47§ .44Q .018
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK11  Pearson | .083 .199 .031 .049 .165 .044 -.03§ .001 .119 .001  1|.293| .039 .022 .027-053  .320
Correlatior
Sig. (2- 576 .177 .83d .74 .263 .769 .809 .995 .424 .993 043 814 .883 .859 .724 .026
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
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TK12  Pearson |-.133 .108-.153 .179 .067 -.051 -.215 -.089 .114 .04§4.293| 1[-.0373-.179 .157 .102 127
Correlatior
Sig. (2- 367 .464 .303 .223 .649 .731 .141 .569 .434 .75 .043 .83 225 .303 .490 391
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK13  Pearson |.410°|.377°|.079-.361|-.338 -|.488"| 275 -.213 .107 .039-.033  1[.627" - | 416
Correlatiol 445" 475°|.521"
Sig. (2- .004 .004 .59 .012 .019 .003 .00q .059 .147 .469 .81f .832 .00d .001 .000 .003
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK14  Pearson |.367| .267-.064 -| -.264-.360(.385"|.392" | -.264 -.171 .02 -.179.622" 1 - - 266
Correlatiol 437" 5217.626"
Sig. (2- .01q .064 .64 .004 .069 .01 .007 .00d .074 .245 .883 .225 .000 .00q .000Q .068
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
TK15  Pearson -| -.211 .240.646"| .24Q .265 -|-.323| .3206| .109 .027 .152 - - 1/.669" .048
Correlatiof.415 529" 4757 [.5217
Sig. (2- .003 .15 .104 .00q .10d .069 .00q .02§ .027 .47§ .85 .303 .001 .00Q .000 745
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
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TK16  Pearson |-.325|-.2194 .009.550"| .21q .232 - -| .26 .114-.052 .102 - -|.669" 1 -.084
Correlatiof 40727 [.410" 5217(.626"
Sig. (2- .024 .149 .95§ .00q .154 .113 .00§ .004 .073 .44Q .724 .49dq .00d .00q .000 569
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
JUMLAH Pearson |.4877|.5117|.367| .229 .177 .014 .36G|.532"|.442"| .341|.320| .127.416 | .26 .049 -.084 1
Correlatior
Sig. (2- .00d .00q .01 .119 .229 .923 .012 .00d .003 .01 .02§ .391] .003 .069 .74H .568
tailed)
N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48

** Correlation is significant at the 0.01 leveH@&iled).
*, Correlation is significant at the 0.05 leveltdled).
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Reliabilty Kepuasan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based
on
Standardizeq

ltems N of Itemg

.872

.882

15

Scale Statistics

Std.

Mean |Variance Deviation

N of Itemg

53.750( 33.468 5.7851¢

15
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Korelasi Validitas

KP1| KP3| KP4 | KP5| KP6 | KP7| KP8| KP9 |[KP10|KP11|KP12|KP13|KP14KP15 KP2 |[JUMLAH
KP1 Pearson 1|.4047| .318(.433"| 203 .247 .247 .263.4397| .363|.381"| .147 .159.623|.430" 631"
Correlation
Sig. (2- .004 .029 .004 .167 .099 .091 .071 .004 .01l .00d .319 .293 .00dq .002 .00d
tailed)
N 48 48 48 48| 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP3 Pearson |.404" 1].4467| .348| .194 .297| .024 .323|.4057| .293| .254 .227 .359|.385"|.478" 599"
Correlation
Sig. (2- .004 .001] .019 .18 .041 .87d .029 .004 .043 .082 .121 .01 .007 .001 .00d
tailed)
N 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP4 Pearson | .318]|.446 1].4937|.3967| .351| .298|.4467|.5727|.4467| .332|.499°| .363|.384°| .014 .683"
Correlation
Sig. (2- .029 .001 .00d .005 .01§ .04d .001 .00d .001 .021 .00d .011 .007 .927 .00d
tailed)
N 48 48 48 48| 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP5 Pearson |.4337|.348|.493" 1.547"| .338|.476 | .344| .274.5327| .362| .290| .293|.648"| -.0494 .682"
Correlation

84



Sig. (2- .004 .015 .000 .00d .019 .001] .017 .055 .00d .017 .04q .043 .00q .764 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP6 Pearson | .203 .194.396 |.547" 1| .321| .347|.5817|.419"|.412"|.370"|.3717|.6827|.504"| .093 .684"

Correlation

Sig. (2- 167 .18 .00§ .00Q .02d .017 .00q .003 .004 .01d .009 .00q .00d .531 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP7 Pearson 247 .297| .351| .338| .321 1| .224.376 | .20 .297| .343| .083 .261.405 | .14Q .565

Correlation

Sig. (2- .09 .041 .01 .019 .024 119 .004 .169 .041 .017 .579 .079 .004 .343 .00d

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP8 Pearson | .247 .024 .298|.476°| .342| 229 1| .291|.308| .358|.427"| .13 .194.499°|-.203  .488"

Correlation

Sig. (2- .091 .874 .04d .001 .017 .119 049 .033 .014 .007 .361] .187 .00qQ .167 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP9 Pearson | .263 .323|.4467| .344|5817|.376 | .291 1/.660° | .323| .290| .054.415 |.440°| .171 632"

Correlation
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Sig. (2- .071 .025 .001 .017 .004 .00d .045 .00d .025 .04q .719 .003 .007 .245 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP10  Pearson |.439°(.405 |.572"| .274.419"| .204 .308|.66G" 1|.4727(.407"| .331|.438"|.474"| .308| .710°

Correlation

Sig. (2- .004 .004 .00dq .05§ .003 .169 .033 .000 .001 .004 .021 .00 .001 .033 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP11  Pearson |.363|.293|.446°(.5327(.412"| .297| .358| .323|.472" 1|.5217|.4147| .134.440°| .08 .661

Correlation

Sig. (2- 011 .043 .001 .00d .004 .041 .012 .02§ .001 .00d .003 .365 .002 .562 .00(

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP12  Pearson |.381°| .254 .33Z|.362(.3707| .343|.427"| .290|.407"|.521" 1|.469°| .348|.430°| .15 .666

Correlation

Sig. (2- 004 .082 .021 .01 .01q .017 .002 .04f .004 .00Q .001 .01§ .004 .290Q .00

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP13  Pearson | .147 .227.499°| .290(.371"| .083 .13§ .054 .331|.414"|.469 1| .273 .137 .06 .489

Correlation
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Sig. (2- 314 .121 .00q .044 .009 .579 .361 .71§ .021 .003 .001 061 .352 .647 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP14  Pearson | .155 .359|.363|.293(.682"| .261 .194.415 |.438"| .134 .348| .27  1|.468"| .191 591"

Correlation

Sig. (2- 299 .012 .011 .043 .0oq .079 .187 .003 .00 .365 .01§ .061 .001] .192 .00

tailed)

N 48 48 48 48 48| 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP15 Pearson [.6237(.385 |.3847(.648"|.504"|.405 |.499"|.440 |.474|.440|.430"| .137.468" 1| .131 .756°

Correlation

Sig. (2- .00d .007 .007 .00d .00d .004 .00q .002 .001 .00 .004 .352 .001 374 .00d

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
KP2 Pearson |.430°|.478"| .014 -.045 .093 .14q -.203 .171 .308| .08¢ .15 .069 .191 .131 1 347

Correlation

Sig. (2- .00 .001 .927 .764 .531 .343 .167 .245 .033 .564 .290 .647 .19 .374 .016

tailed)

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48
JUMLAH Pearson |.6317|.599°|.683"(.6827|.684"|.565 |.488"|.632"|.7107|.661 |.666 |.4897|.591 |.756 | .347 1

Correlation
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Sig. (2-
tailed)

N

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.000

48

.016

48

48

**_Correlation is significant at the 0.01 levek@iled).

*, Correlation is significant at the 0.05 levelt@led).
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Reliability Kinerja

Reliability Statistics

Cronbach's | Standardized

Cronbach's
Alpha Based o

Alpha ltems N of Items
.880 .879 4
Scale Statistics
Mean | Variance| Std. Deviation| N of Iltems
20.2917 9.274 3.04544 4

Korelasi Vaiditas

Correlations

K1 K2 K3 K4 JUMLAH

K1 Pearson Correlation 1 733" 562" 760" 901"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .00d

N 48 48 48 48 48

K2 Pearson Correlation 733" 1 537" 728" 875
Sig. (2-tailed) 000 ood .00 .00

N 48 48 48 48 48

K3 Pearson Correlation 562" 537" 1 554" 760"
Sig. (2-tailed) ood  .000 000 004

N 48 48 48 48 48

K4 Pearson Correlation 760" 728" 554" 1 .889"
Sig. (2-tailed) ood  .000 000 004

N 48 48 48 48 48
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JUMLAH Pearson Correlatior

Sig. (2-tailed)

N

901

.000

.875

48

.000

48

x*

.760

.00Q

48

.889

.00Q

48

48
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LAMPIRAN D

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnof Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
KP 115 48 133 .959 48 .094
K .180 48 .000 930 48 .007
TK 132 48 .037 .959 48 .095

a. Lilliefors Significance Correction

Normal Q-Q Plot of K
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Expected Normal

Normal Q-Q Plot of TK

1

45

T
50

Observed Value

92

55

60




Statistik Deskriptif

LAMPIRAN E

Descriptive Statistics
Minimum | Maximum| Mean | Std. Deviation
KP 48 41.0¢ 68.0¢ 53.750( 5.7851¢
TK 48 43.0¢ 58.0¢0 48.500( 3.5610%
K 48 12.04 28.00 20.4161 2.98816¢
Valid N (listwise) 48
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LAMPIRAN F

Rangkuman Jawaban Responden
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LAMPIRAN G

Daftar Nama Perusahaan

No. Nama Perusahaan Alamat
1. | PT. Nyonya Meneer JI. Raya Kaligawe Km 4, Semarang Timur.
2. | PT. Kimia Farma JI. Simongan 169, Manyaran, Semarang

3. | PT. Indonesia Steel Tube Barat.

Works, Ltd JI. Simongan 105, Manyaran, Semarang
Barat.
4. | PT.PLN JI. Teuku Umar 47, Jatingaleh, Semarang.
5. | PT. Pos Indonesia JI. Pemuda No. 4, Semarang.

6. | PT. SAl Apparel Industries | Jl. Brigjen Soediarto Km 11, Semarang.
7. | PT. Rodeo Prima Jaya JI. Raya Kaligawe Km 8, Semarang.

8. | PT. Sumber Cipta Multiniaga JI. Pandean Lamper IV No. 16, Semararg

Sumber: Data primer yang diolah, 2010
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