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ARTIKEL

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh langsung dan
tidak langsung job stress, leader member exchange,perceived
organizational support, dan pengendalian internal terhadap Katakunci:
komitmenorganisasional dan  pengaruh  langsung  komitmen
organisasional terhadap kinerja kerja auditor internal dengan variabel
mediasikomitmen organisasional. Sampel yang digunakan dalam

Komitmen
Organisasional, Job
Stress, Leader Member

penelitian ini adalah sebanyak 128kuesioner dari para auditor internal Exchange, Perceived
pemerintah daerah yang berada pada Kantor InspektoratDaerah di Organizational Support,
Provinsi Sulawesi Tengah. Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan Pengendalian Internal,
menggunakanStructural Equation Modelling — Partial Least Square Kinerja Kerja

(SEM-PLS) dengan SoftwareWarpPLS 3.0.Hasil Penelitian ini
menemukan beberapa bukti bahwa job stress, leader member
exchange,perceived organizational support, dan pengendalian internal
berpengaruh secara signifikanterhadap komitmen organisasional dan
komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerjakerja. Job
stressmemiliki pengaruh secara signifikan terhadap komitmen
organisasional, leadermember exchangeberpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional,perceived
organizationalsupport berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmenorganisasional, pengendalian internal berpengaruh positif
dan secara signifikan terhadapkomitmen organisasional, komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja
kerja, serta komitmen organisasional memediasi secara parsial
pengaruh job stress, leadermember exchange, dan perceived
organizational support terhadap kinerja kerja auditor internal.Namun
komitmen organisasional tidak mampu memediasi pengaruh dari
pengendalian internalterhadap Kinerja kerja.
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1. PENDAHULUAN

Integrasi global dari sektor publik telah
mengarah pada Lembaga pemeriksaan,
pengawasan, dan keuangan pemerintah yang
menjadi tumpuan klarifikasi kinerja ekonomi
Salah faktor

keberhasilan dalam suatu organisasi adalah

pemerintah. satu kunci

mempertahankan serta meningkatkan
tersedianya sumber daya manusia yang
berkualitas. Lawler dan Porter (dalam As’ad,
2008) menyatakan bahwa job performance
adalah successful role achievement yang
diperoleh dari perbuatan-perbuatannya. Hal
ini berarti keberhasilan dari pengukuran
kinerja dalam suatu organisasi dapat
yang

dimiliki oleh organisasi tersebut.Pekerjaan

ditentukan dari perilaku pegawai

audit merupakan sebuah profesi, dimana

tuntutan pekerjaan yang tinggi serta
kemampuan agar bersikap professional
menjadi suatu tantangan yang wajib

dilakukan oleh seorang auditor sehingga
menimbulkan tanggung jawab yang besar
dari tiap individu auditor. Auditor yang
bekerja di sektor publik selain dituntut untuk
mematuhi  ketentuan  dan  peraturan
kepegawaian sebagai seorang pegawai negeri
sipil, mereka juga dituntut untuk menataati
kode etik Aparatur Intern

Pemerintah (APIP) serta standar audit APIP

Pengawasan

ataupun standar audit lainnya yang telah
ditetapkan oleh pemerintah.

Inspektorat daerah bertugas melakukan
pengawasan terhadap pelaksanaan urusan
daerah

pemerintahan provinsi  dan

pelaksanaan pembinaan atas
penyelenggaraan serta pelaksanaan urusan
pemerintahan di daerah kabupaten/kota.
Pelaksanaan tugas oleh inspektorat daerah
yaitu menyelenggarakan fungsi perencanaan
pada program pengawasan, perumusan

kebijakan, fasilitasi pengawasan,
pemeriksaan, pengujian, dan penilaian tugas
pengawasan. Namun para auditor internal
dalam melaksanakan tugas, fungsi, dan
perannya di
inspektoratprovinsi/kabupaten/kota  belum
maksimal. Falah(2007) menyatakan bahwa
jika dilihat dari hasil survey yang dilakukan
Bank  dan

Departemen Negeri pada tahun 2003 bahwa

oleh AsianDevelopment

secaraorganisatoris  inspektorat  kurang
memilikikemandirian untuk menyampaikan
laporansecara wajar dan obyektif.

Sebuah  badan internal
tidak

pengawasan internal pada akhir aktivitas

pengawasan
seharusnya hanyamelaksanakan
manajemen namun juga harusmelaksanakan
pada setiap tingkatan proses manajemen

karena diharapkan mudah untukmenemukan
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penyimpangan yang lebih luas sehingga misi
dan tujuan organisasipun dapat tercapai.
Kinerja audit internal saat ini masih menjadi
perhatian utama banyakpihak yaitu oleh
masyarakat dan auditee sebagai obyek
pemeriksaan.

Sulawesi Tengah tahun 2014 mengatakan
bahwa  adanya  faktor  penghambat
ataupunpenurunan kinerja diantaranya adalah
koordinasi APIP yang belum optimal,
partisipasiaktif dalam obyek pemeriksaan
juga belum optimal, kemampuan/kompetensi
SDMserta kwantitas aparat pengawas yang
Fenomena

belum memadai.

tersebutmenunjukkan ~ bahwa  kegiatan
pengelolaan, pemeriksaan serta pengawasan
keuangandaerah dan pengendalian intern oleh
inspektorat daerah belum terlaksana dengan
baiksehingga

mempengaruhi  pencapaian

kinerjanya. Kinerja auditor yang belum

efektifdapat dilihat dari pelaksanaan kegiatan

audit yang belum dilakukan secara
maksimalserta  buruknya tata  kelola
pemerintahan di tingkat

daerah.Kenyataannya, sebelum  maupun

sesudah seseorang bergabung dengan

sebuahorganisasi, terdapat faktor eksternal
dan faktor internal yang mempengaruhi

motivasipegawai  dalam bekerja  serta

komitmen terhadap organisasi yang pada
akhirnyamempengaruhi

Kinerja  pegawai

dalam organisasi tersebut,

2014).

(Nainggolan,

Steers & Porter
faktor  yang

organisasi,

(1990) menyatakan
beberapa mempengaruhi
komitmen diantaranya:
karakteristik pribadi, karakteristik pekerjaan,
karakteristik  desain  perusahaan, serta
pengalaman yang diperoleh dari perusahaan.
Di dalam karakteristik pekerjaan, merupakan
faktor yang muncul dalam perusahaan, yakni
meliputi tantangan kerja, job  stress,
kesempatan untuk berinteraksi sosial, job
enrichment, identifikasi tugas, umpan balik
dan kecocokan tugas.

Terkaitdengan faktor-faktor

yang
mempengaruhi perilaku auditor pemerintah
dan komitmenorganisasi, perlu dilakukan
identifikasi faktor yang

mempengaruhi komitmenterhadap organisasi

beberapa

yang berdampak pada peningkatan kinerja

yang
mempengaruhi dalam penelitian ini adalah

kerja.  mereka.  Beberapafaktor
stress kerja (Job Stress),hubungan kerja
dengan atasan (Leader Member Exchange),
persepsi

dukunganorganisasi  (Perceived

Organizational  Support), pengendalian

internal(InternalControl).

2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Job Stress

Stress merupakan suatu respon adaptif

terhadapsuatu situasi yang
dirasakanmenantang  atau = mengancam
kesehatan individu (Sopiah,
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2008).Kemudian, Sopiah(2008) mengatakan
bahwa stress ada dua macam yaitu eustress
dan distress.Distressadalah derajat
penyimpangan fisik, psikis, dan perilaku dari
yang
pengalaman stress yang tidak berlebihan,

fungsi sehat.Eustress  adalah
cukup untuk menggerakkandan memotivasi
orang agar dapat mencapai tujuan,mengubah
danberhasil  dalam
hidup.  Jadi

dapatdisimpulkan bahwa distressmerupakan

lingkungan  mereka

menghadapi  tantangan
stress yang merugikan (stress negatif) dan

eustress merupakan stress
yangmenguntungkan (stress positif).

Davis dan Newstrom (Andraeni, 2005)
berpendapat bahwa stress kerjadiakibatkan
karena adanya beban tugas yang diberikan
terlalubanyak, supervisor yangkurang pandai,
waktu

terbatasnya dalammengerjakan

pekerjaan, kurang mendapattanggungjawab
yang
perbedaannilai denganperusahaan, frustasi,

memadai, ketidakjelasan  peran,

perubahan tipe pekerjaan,dan konflik peran.

2.2 Leader Member Exchange

Konsep dari leader member exchange
(LME) pertama kali dikembangkan oleh
Graen et al (1975). Teori ini mencoba untuk
menginterpretasikan hubungan antara
supervisor dengan para bawahannya, konsep
dari LME merupakan pertukaran terkait
selama bekerja, para atasan mengembangkan

berbagai hubungan yang berbeda dengan para

bawahannya (Graen & Cashman, 1975;
Graen & Scandura, 1987). Para bawahan
yang mengalami hubungan kualitas LME
yang tinggi dengan para pimpinan biasanya
mendapat perlakuan yang istimewa seperti
dukungan yang besar (Kraimer et al, 2001),
perkembangan peluang yang lebih tinggi
(Graen & Scandura, 1987) dan kebebasan
yang lebih besar
keputusan (Liden & Graen, 1980).

Terdapat empat dimensi dari kualitas

dalam  pengambilan

pertukaran menurut  Dienesch  dan
Liden(1986) serta Maslyn (1998): Affect
(seberapa banyakpimpinan dan anggota
salingmenyukai satu sama lain), professional
respect (seberapa banyak para
professionalrasa saling menghormati yang
mereka miliki), loyalty (sejauh mana
pimpinan denganpara bawahannya akan
saling mempertahankan  di  hadapan
oranglain), dan terakhiryaitu contribution
(kontribusi  dari  para

anggota sangat

mempengaruhi untukkinerjatim).

2.3 Perceived Organizational Support
Konsep dari dukungan organisasi diangkat

dari perspektif teori pertukaransosial (social

exchange) yang menjelaskan mengenai

hubungan para pegawai
denganorganisasinya.
(1986)

perceivedorganizational support (POS) yaitu

Eisenberger et al.

mendefinisikan teori dari

untuk memahami pertukaran antara para
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POS
spesifik lebih kearah sebuah persepsi individu

pegawaidan organisasinya. secara
yang menjelaskan sejauh mana organisasi
menghargai kontribusi mereka, dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger,
1986). Individu yang mendapatkan dukungan
organisasi mereka akan merasa dihormati,
dilindungi, dan diakui sebagaibalasannya
mereka akanberterima kasih dan bekerja terus
menerus pada organisasitersebut (Chiang &
Hsie, 2012; Nurdin, et al., 2012). Pegawai
POS vyang tinggi
percayabahwa organisasi akanmenghargai

dengan tingkat

kontribusi  mereka,  peduli  terhadap
merekadibandingkan pegawaidengan tingkat
POS yang rendah, dan akan menghasilkan
manfaat yang lebih besar(Wu dan Liu, 2014).
Eisenberger (1986) menambahkanketika
pegawai percaya bahwaorganisasi peduli
tentang kesejahteraan mereka, makamereka
akan merasa berkewajiban untuk membantu
organisasi tersebut,sehinggatercerminkan
dalam bentuk peningkatankomitmen pegawai
terhadap organisasinya.
a. Pengendalian Internal
Pengendalian internal (internal control)
yang

digunakanolehmanajemen untuk membantu

adalah suatu proses
sebuah entitasdalam mencapai
(GAO,2014). The Committee of Sponsoring
Organizations of the Treadway Commission
(COSO, 2013) menyatakan

pengendalian

tujuannya

tujuan dari

internal yaitu

meliputioperasional berkaitan dengan operasi
yang efektif dan

efisien,pelaporanberkaitan dengan

organisasi
laporan
keuangan dan non keuangan internal maupun
eksternal,sertakepatuhan terhadap hukum dan
peraturan.
b. Komitmen Organisasional

Konsep dari komitmen organisasi oleh
Cook dan Wall (1980) ditandai tigadimensi
yang saling terkait: penerimaan dari nilai-
nilai

organisasi, keinginan

untukmengerahkan usaha terhadap

organisasi, keinginan para pegawaiuntuk
tetap bekerjapada organisasinya. Faktor-

faktor ini disebut sebagai
identifikasi,keterlibatan, danloyalitas. Meyer
dan Allen (1991), Davenport (1999), dan
Nurdin, et al., (2011) menyatakan bahwa
komitmen organisasi akan berhasil bila
parapegawai menumbuhkan minat yang
besardengan saling menjaga hubungan kerja
mereka.

Riset oleh Caldwell et al. (1990)
menemukan bahwakomitmen
organisasimerupakan terkait dengan motivasi
karyawan. Adanya keterlibatan parapegawai

yangditandai dengan perilaku mereka dalam

organisasi misalkan yang mau
bekerjasampailembur. Lee et al. (2000)
mendukung pentingnyaketerlibatan  kerja

para pegawaiuntuk memperkuat berbagai
aspek perilaku organisasi
c. Kinerja Kerja
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Kinerja kerja pegawai memainkan peran
penting dalam menentukan kinerjaorganisasi.
yang tidak

denganpekerjaannya  memiliki

Pegawai sesuai
Kinerja
kerjayang rendah. Pegawai yang memiliki
yang
dengankeahliannya,mampu

pekerjaan sesuai
meningkatkan
kinerja kerja mereka karena individu yang
memiliki sesuai

pekerjaanyang dengan

bidangnya memiliki hasilpositif terhadap
hasil kerjanya(Edwards, 1991).Kinerja kerja
berarti efektivitas dari kegiatanpara pegawai
yang melakukanusaha untuk mencapai tujuan
organisasi (Mcloy, &Cudeck,
1994; cf.Motowidlo, 2003).

Para

Campbell,

peneliti  menyatakan  bahwa

pentingnya sebuah pekerjaansebagai
keputusan yang subjektif daninteraksi secara
dalam mencari

personal peluang untuk

meningkatkan kinerja kerja (Griffin, 1983).

3. METODE

Metode yang digunakan adalah dengan

mengambil sampel dari beberapa

kantorinspektorat yang ada di
Kabupaten/Kota pada Provinsi Sulawesi

Tengah diantaranya yakni Inspektorat
Provinsi Sulawesi Tengah, Inspektorat Kota
Kab.Sigi,

Kab.

Kab.Banggai, dan
yang

Palu, Inspektorat  daerah

Inspektorat daerah
Donggala, Inspektorat

InspektoratKab. Morowali.Data

digunakan  dalampenelitian ini  adalah

dataprimer yang diperolehdari kuesioner
penelitian yang dikirimkan kepada para
responden. Metodepengumpulan data yang
yang
instrument

digunakan adalahmetode survey,
menggunakankuisionersebagai
penelitian.variabel-variabel dalam penelitian
ini meliputi variabeldependen yaitu kinerja
kerja, variabel independen vyaitujob stress,
leadermember exchange,
perceivedorganizational support, dan
pengendalianinternalsedangkan variabel
mediasi yaitukomitmen organisasional.
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan Structural Equation Modeling
(SEM) dengan metode alternatifPartial Least
Square (PLS) danmenggunakan software
WarpPLS 3.0. PLS.SEM-PLS dapat bekerja
secara efisiendengan ukuran sampel yang
kecil dan model yangkompleks (Sholihin dan
Ratmono,2013). Untuk pengujian validitas
Model

Pengukuran (Measurement Model) dan untuk

dan reliabilitas menggunakan
evaluasi model pengukuran dilakukan dengan
pengujian validitas konvergen yang dinilai
PLS.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Responden
Responden dalam penelitian ini adalah
internal

seluruh auditor padalnspektorat

Daerah di Provinsi Sulawesi Tengah dimana
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peneliti  hanya mengambil 5inspektorat
kabupaten/kota yaitu Inspektorat Kota Palu.
Keseluruhan  jumlah  auditorinternalnya
sebanyak 128 orang, yang dipilih menjadi
responden.

Responden kemudian dikelompokkan
dalam beberapa kategori yaitu berdasarkan
pangkat/golongan,

Distribusi

jenis  kelamin, usia,

pendidikan, dan masa Kerja.
frekuensi responden untuk beberapa kategori

dapat dilihat pada table 1 — 5 berikut :

Tabel 1. Distribusi frekuensi responden
berdasarkan jenis kelamin auditor internal
Jenis | Persentase
_ Frekuensi
Kelamin (%)
Laki-laki 72 56
Perempuan 56 44
Jumlah 128 100

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui
bahwa dari kategori jenis kelamin, yang
paling tinggi sebaran persentasenya adalah

responden laki laki yaitu sebanyak 72 orang

(56%) sedangkan untuk jenis kelamin
perempuan hanya 56 orang
(44%).Dominannya  responden laki-laki

karena ketika penerimaan pegawai ataupun
mutase pegawai yang ditempatkan ataupun
dimutasi ke  masing-masing  kantor
inspektorat di Provinsi Sulawesi Tengah
secara tidak sengaja lebih banyak laki-laki

dibandingkan perempuan.

Tabel 2. Distribusi frekuensi responden
berdasarkan usia auditor internal
Umur Erekuensi Persentase
Tahun) (%)
18 —25 0 0
26-35 35 27
36 —45 37 29
46 — 55 47 37
> 55 9 7
Jumlah 128 100
Berdasarkan tabel 2 menunjukkan

bahwa responden yang paling tinggiberada
antara umur 46-55 tahun (47%). Hal ini jika
dihubungkandengan tugas danfungsi mereka
sebagai auditorinternal maka sangat sesuai
dalam

mendukungterlaksananya  tugas

organisasinya sebab rentangusia tersebut
telah banyak menguasaibidangnya, telah
banyak pengalaman yang diperoleh ditahun-
tahun sebelumnya danberdampak di tahun-
tahun berikutnya sehingga hal ini sangatbaik
pengaruhnya dalammenciptakan hasil-hasil

pemeriksaan dan pengawasan yang mereka

lakukan.

Tabel 3. Distribusi frekuensi responden
berdasarkan  pangkat/golongan
auditor internal

Pangkat/ Erekuensi Persentase
Golongan (%)
Pembina / IV 11 9
Penata / 111 115 90
Pengatur / 11 2 1
Jumlah 128 100

Berdasarkan tabel 3dapat dilihat bahwa
responden dengan jumlah yang banyak
adalah

yang memiliki pangkat Penata

(Golongan 111) yakni sebanyak 115 orang
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(90%). Hal ini cukup sesuai jika dilihat dari
aspek kepangkatan karena di pangkat tersebut
mereka memiliki kompetensi dan sudah
memperoleh banyak pengalaman sehingga

dalam melaksanakan tugasnya juga dapat

diandalkan.

Tabel 4. Distribusi frekuensi responden
berdasarkan Pendidikan auditor
internal

Pendidikan Frekuensi Persentase
(%)
Pascasarjana (S2) 43 34
Sarjana (S1) 73 57
Diploma (D3) 10 8
SMA 2 1
SMP 0 0
SD 0 0
Jumlah 128 100

responden

Berdasarkan tabel 4 dapat dilihat bahwa

memiliki

tingkat

pendidikan

136
> 30 2 1
Jumlah 128 100
Berdasarkan tabel 5 menunjukkan

bahwa responden dengan jumlah yang
banyak adalah kisaran antara 11-20tahun
yaitu sebanyak 74 orang (58%), selanjutnya
21-30 tahun sebanyak47 orang(37%). Dan
yang paling terendah yaitu < 30 tahun
sebanyak 2 orang (1%). Hal ini dapat
diartikan bahwa para auditor internal di
masing-masing institusinya sudah
memilikibanyak pengalaman kerja sehingga
dalam

melaksanakantugas pokoknya

diharapkandapat diandalkandengan

menghasilkan output yang optimal.

4.2 Statistik Deskriptif

Nilai minimal dan maksimal untuk setiap

palingtinggi yaitu Sarjana (S1) sebanyak 73
orang (57%) dan yang rendah yaitu tingkat
pendidikan SMAsebanyak 2 orang (1%). Hal
ini  menunjukkan bahwa dengan latar
belakang pendidikan yangdimiliki oleh para
responden dengan mayoritas pendidikan yang
cukup tinggidiharapkan mempunyai etos
kerja yang optimal sesuai dengan ilmu yang
dimilikinya guna meningkatkan kualitas

kinerja mereka.

variabelyang diuji baik berdasarkan kisaran

teori maupun actual dengan jumlah sampel

128 dapat dilihat pada tabel 6 berikut :

Tabel 6. Statistik deskriptif (n = 128)

Tumlah

Ttem

Toatin
Maksiral

Minimal

Rata-
rata

Standar,

10,82

I8

14

70,00

26,00

75,00

58,87

LME

11

53,00

11,00

55,00

38,35

832

POS

g

40.00

8,00

40,00

27.88

3,39

c

10

50,00

13,00

50,00

34,84

6.66

KO

9

9,00

43,00

22.00

50,00

3541

6.64

KT

g

3,00

40,00

31,00

58,00

48,33

6,26

Tabel 5. Distribusi frekuensi responden
berdasarkan masa kerja auditor
internal

Masa kerja Frekuensi Persentase
(Tahun) (%)
1-10 5 4
11-20 74 58
21-30 47 37

Dari tabel 6 di atas, variabel job stress
(JS) terdiri dari 15 item pertanyaandan yang
dapat digunakan hanya 14 item pertanyaan,
Job stress mempunyai nilairata-rata sebesar
58,87 yang menunjukkan bahwa sebagian
besar responden padapenelitian ini cenderung
memiliki stress  yang

job cukup
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tinggi.Variabel
(LME) terdiri dari 11

pertanyaan.Kisaran aktual dari

leader member exchange

item
jawaban
responden minimal 11 dan maksimal 55,
kisaran aktual tersebut berada diantara
Kisaran teoritis yaitu pada batas minimal 11
55.Nilai
38,35. Variabel perceived organizational
(POS) terdiri5bdari 8

pertanyaan. Kisaran aktual dari jawaban

dan maksimal rata-rata sebesar

support item

responden minimal 8 danmaksimal 40,
kisaran tersebut berada diantara Kkisaran
teoritis yaitu pada batas minimal8 dan
maksimal 40. Sedangkan nilai rata-rata
variabel POS adalah 27,88.

Variabel pengendalian internal (IC)
terdiri dari 10 item pertanyaan. Kisaranaktual
dari jawaban responden minimal 10 dan
maksimal 50, kisaran aktual tersebutberada
diantara kisaran teoritis yaitu batas minimal
13 dan batas maksimal 30,sedangkan nilai
rata-rata yang dimiliki yaitu 34,84. Variabel
komitmen organisasional(KO) terdiri dari
10item pertanyaan, namun yang dapat
digunakan hanya 9 itempertanyaan. Kisaran
aktual dari jawabanresponden minimal 22
dan maksimal 50,kisaran aktual ini berada
diantara kisaran teoritis yaitu batas minimal 9
dan maksimal45, sedangkan untuk nilai rata-
rata yang dimiliki yaitu sebesar 35,41. Untuk
variable kinerja kerja (KJ) terdiri dari 12 item
pertanyaan namun yang dapat digunakan

hanya8 item pertanyaan. Kisaran aktual dari

jawaban responden minimal 31 dan

maksimal58, kisaran ini berada diantara
Kisaran teoritis yaitu batas minimal 8 dan
batasmaksimal 40. Sedangkan nilai rata-rata

variabel kinerja yaitu sebesar 48,33.

Tabel 7. Ringkasan variable di dalam model

No. | YariabelLatin | Kede | voripel | Manifest Ttem

1. | Job Stress I8 Eksogen | JS31-17J813 15
Leader Member LME1 -

2| Exchange LME | Blseess | 1nEnn 1
Perceived POS1—

3. | Organizational POA Eskogen POSS 3
Support

4. | Internal Control IC Eksogen | IC1-IC10 10
Kemilmen KOI-

T KO Endogen K010 10
6. | Kineria Keria Kl Endogen | KJ1 -KJ12 12

4.3 Model Struktural

Model struktural dalam penelitian ini
dirancang dengan menggunakan enam
konstruk (variabel laten). Empat konstruk
merupakan konstruk eksogen yakni, job
stress (JS), leader member exchange (LME),
perceived organizational support (POS), dan
pengendalian internal (IC). Dua konstruk
lainnya merupakan konstruk endogen yakni
komitmen organisasional (KO) dan kinerja
kerja (KJ). Model struktural dapat dilihat
pada Gambar 1 sedangkan untuk model
pengukuran dapat dilihat pada Gambar 2

berikut :
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Gambar 2. Model pengukuran

4.4 Evaluasi Model Pengukuran
Ada dua

mengukurvariabel

pendekatan untuk

dalam evaluasi model
pengukuran yakni pengukuran reflektif dan
pengukuranformatif. Dalam penelitian ini
hanya menggunakan satu pendekatan saja
reflektif.

Konstruk reflektif dinilai atas dasar nilai

yaknipendekatan  pengukuran

cross loading masing-masing indikator.

Evaluasi model pengukuran selanjutnya

yaknimelihat validitas konvergen dan

validitas diskriminan masing-masing
indikator konsruk. Langkah pertama adalah
mengukur validitas konvergen dengan
faktorloading indikator untuk masing-masing
konstruk. Setiap faktor dikatakan valid jika

memilikifaktor loading lebih besar dari 0,50

(Hair, 2010).Validitas diskriminan
dapatdiukur dengan nilai AVE (Average
Variance Extracted).Validitas diskriminan
AVE
masing-masing variabel lebih besar dari 0,70
(Hair,2009). Validitas diskriminan dapat

dilihat dengan membuat perbandingan antara

dapatdikatakan baik apabila nilai

nilaiakar AVE untuk setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk lainnya.

Dalam model.Apabila akar AVE lebih
tinggi daripada korelasi antar konstruk yang
lain, maka modeldapat dikatakan memiliki
validitas yang baik. Ukuran reliabilitas
konsistensi internaladalah Cronbach’s alpha.
Rule of thumb dari Composite reliability dan
Cronbach alpha adalah lebih besar 0,70
(Sholihin  dan 2013).terdapat

beberapa indikator dari beberapa konstruk

Ratmono,

ada yang memiliki nilai faktor loading di
bawah 0,50 yang mana beberapa indikator
tersebut dicetak tebal dalam tabel di atas.
Sedangkan untuk P-value masingmasing
indikator telah memenuhi syarat, yaitu kurang
dari 0,05. Indikator yang memiliki nilai faktor
loading kurang dari 0,50 tidak dimasukkan di
dalam pengolahan data karena dianggap tidak
memenuhi syarat dari kriteria validitas
konvergen. Pengujian validitas diskriminan
dapat dievaluasi dengan cara akar kuadrat
AVE (kolom diagonal) harus lebih tinggi dari
korelasi antar variabel laten pada kolom yang

sama (di atas atau di bawahnya).
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Tabel 8. Korelasi antar variable laten

J5 | LME | POS IC KO KJ
15 | 0769 | 0335 [ 0204 | 0170 | 0403 | 0446
LME | 0355 | 0,765 | 0478 | 0217 | 0473 | 0427

POS | 0294 | 0478 | 0,814 | 0282 | 0480 | 0365
Ic |o170] 0217 [o0282| 0774 | 0369 | o012
KO | 0403 | 0473 | 04% | 03569 | 0,756 | 0297
KJ | 0446 | 0427 | 0365 | 0012 | 02907 | 0821

Tabel 8 menunjukkan bahwa variabel

job stress, leader member exchange,
perceived organizational support,
pengendalian internal, komitmen

organisasional, dan kinerja kerja telah
memenuhi kriteria dari AVE yakni di atas
0,70 dengan angka tertinggi pada variabel
0,821.Untuk

pengujian reliabilitas konsistensi

kinerja kerja (KJ) sebesar
internal
dapat menggunakan compositereliability dan
Cronbach Alpha. Rule of thumb dari
Composite Reliability.

Dalam model.Apabila akar AVE lebih
tinggi daripada korelasi antar konstruk yang
lain, maka modeldapat dikatakan memiliki
validitas yang baik. Ukuran reliabilitas
konsistensi internaladalah Cronbach’s alpha.
Rule of thumb dari Composite reliability dan
Cronbach alpha adalah lebih besar 0,70
(Sholihin  dan 2013).terdapat

beberapa indikator dari beberapa konstruk

Ratmono,

ada yang memiliki nilai faktor loading di
bawah 0,50 yang mana beberapa indikator
tersebut dicetak tebal dalam tabel di atas.
Sedangkan untuk P-value masingmasing
indikator telah memenubhi syarat, yaitu kurang
dari 0,05. Indikator yang memiliki nilai faktor

loading kurang dari 0,50 tidak dimasukkan di

dalam pengolahan data karena dianggap tidak

memenuhi syarat dari kriteria validitas
konvergen. Pengujian validitas diskriminan
dapat dievaluasi dengan cara akar kuadrat
AVE (kolom diagonal) harus lebih tinggi dari
korelasi antar variabel laten pada kolom yang
sama (di atas atau di
danCronbach’s Alpha adalah lebih besar dari
0,70 (Sholihin dan Ratmono, 2013).

Hasi luji dari reliabilitas konsistensi

bawahnya)

internal pada penelitian ini dapat dilihat pada
tabel 10 di

hasilnyamengindikasikan

bawah dimana

bahwa semua
konstruk pada penelitian ini telah memenuhi
reliabilitas konsistensi internal. Hal itu
dibuktikan dengan melihat nilai Composite
reliability dan Cronbach’s alpha masing
masing indikator konstruk lebih besar dari

0,70.

Tabel 9. Hasil uji reliabilitas konsistensi
internal

Koefisien, J5 | LME | POS IC KO KJ
Composite Relighilty | 0.952 | 0.938 | 0940 | 0937 | 0923 | 0942
Crombach’s Alpha | 0945 | 0926 | 0926 | 0925 | 0906 | 0927
AVE 0392 | 0385 | 0663 | 0399 | 0,572 | 0675

4.5 Evaluasi Model Struktural

Pada evaluasi model struktural dalam
SEM-PLSdengan
koefisien determinasi (R?) dan nilai Q-

menggunakan nilai
Squared.Pada tabel 9 menunjukkan koefisien
determinasi (R?) digunakan untuk melihat
besaran persentase variansi konstruk endogen

yang bisa dijelaskan oleh konstruk eksogen
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dan mengindikasikan bahwa R2dari konstruk
endogen komitmen organisasi adalah sebesar
0,584. Hasil ini

konstruk komitmen organisasi.

berarti bahwa variansi

Tabel 10. Koefisien variable laten

Kpefisien. | J5 | LME | POS | IC KO KJ
R2 0,584 | 0,008
O-Squared 0580 | 0,105

Koefisien jalurtersebut digunakan agar
melihat arah hubungan pada hipotesis di
penelitian ini. Jikanilai koefisien jalur positif
bahwa variabel

hal ini menandakan

independentberhubungan  positif  dengan
variabel dependen dan jika nilai koefisien
jalur negativeartinya variabel independen
berhubungan negatif dengan variabel
dependen. Tabel 12 dan 13 menunjukkan
koefisien jalur dan nilai p hubungan langsung
antarvariabel-variabel yang digunakan dalam
penelitian

Hasil estimasi pada tabel 10
menyajikan bahwa validitas prediktif yang
baik karena bernilai di atas nol, yakni
0,580,

sedangkan kinerja sebesar 0.105. Pengujian

komitmen  organisasi  sebesar

dalam model struktural selain menggunakan
R2dan Q-Squared .

Tabel 11. Effect size untuk koefisien jalur

J3 | LME | POS IC KO KJ

J5
LME
POS
IC
EO | 0073|0114 | 0,111
EJ 0,098

Tabel 11 di atas menunjukkan bahwa
effect size untuk job stress terhadapkomitmen
organisasi adalah 0,073 (tergolong lemah).
Hal tersebut menunjukkanbahwa job stress

memiliki peran yang lemah dari perspektif

praktis  dalammeningkatkan  komitmen
organisasi. Effect size untuk leader member
exchangeterhadap  komitmen  organisasi

adalah 0,114 (medium) hal ini menunjukkan

bahwaleader memberexchange memiliki

peran yang cukup penting dari perspektif

praktisdalam  meningkatkan ~ komitmen
organisasi.
Effect size untuk perceived

organizationalsupport terhadap komitmen
adalah 0,111 (medium) hal

tersebutmenunjukkan

organisasi
bahwa  perceived
organizational support memiliki peranan
yang cukupbesar dari perspektif praktis
dalam meningkatkan komitmen organisasi.
Effect sizeuntuk pengendalian internal (IC)
terhadap komitmen organisasional adalah
0,285(besar) artinya, pengendalian internal
penting dari perspektif

punya peran

praktisdalam meningkatkankomitmen
efek

lemah terhadap

organisasi.  Ukuran komitmen

organisasional tergolong
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kinerja kerja yakni 0,098 (lemah). Kondisi ini

menunjukkan bahwa komitmen
organisasional memiliki peran yang lemah
dari perspektif praktisdalam meningkatkan

Kinerja kerja.

4.6 Pengujian Hipotesis Penelitian
Pengujian hipotesis pada penelitian ini
menggunakan Structural EquationModeling
(SEM) dengan metode alternative Partial
(PLS)

Penelitian ini

Least Square
WarpPLS 3.0.

pengaruh langsung dan tidak langsungantara

dengansoftware
menguji
leader member

job  stress, exchange,

perceived organizational
support,pengendalian internal, dan Kkinerja
kerja yang dimediasi oleh komitmen
organisasional.

Terdapat sembilan hipotesis dalam
penelitian ini yang diajukan terkait atas
kinerjaauditor internal pemerintah. Pengujian
dilakukan

dengancara melihat koefisien jalur dan nilai

hipotesis pada penelitian ini

signifikansi  (p-value). Hipotesis dalam
penelitianini dikatakan terdukung dengan P-
value antara lain p<0,01 (signifikan di level
1%),p<0,05 (signifikan di level 5%), dan

p<0,10 (signifikan di level 10%).

Tabel 12. Koefisien jalur dan P-value untuk
analisis hubungan tidak langsung

Keclslen | by,
Jalur
1S 3 KJ 0450 | <0,001
13 > KO 2 KI* 038 | <0001
IS =» KO 0427 | <0001
KO = KJ 0,148 0,075
LME = KJ 0455 | <0001
IME » KO = KEJ* | 0393 <0,001
LME = KO 0488 | <0001
KO = KJ 0,168 0,101
POS = KJ 0369 | <0001
POS » KO = KJ* | 0283 0,002
POS 3 KO 0500 | =0,001
KO = KJ 0,178 0,068
IC = KIJ 0,091 0,303
IC > KO ->KJ* | -0,009 0,476
IC = KO 0596 | <0001
KO = KJ 0310 | <0001

Tabel 13. Koefisien jalur dan P-value untuk
analisis hubungan langsung

= " -
Keefisien P-Falue
Jalur
IS = KO 0,171 0,016
LME =+ KO 0,234 =0,001
POS =2 KO 0,223 <0,001
IC = KD 0,479 =0,001
KO =2 EKJ 0312 <0,001
98 N
\ R14 )
(M (Peo92)
ik =023
1(1:2? ;y e dm )
/Pos ‘::o.‘:s' R’=0.58 R’=0.10

(Rigt_J (P<.01)
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Gambar 3. Analisis hubungan langsung antar
variabel

a. H1: Job stress berpengaruh terhadap

komitmen organisasional
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Hasil  pengujian  hipotesis  yang
ditunjukkan pada tabel 13 dan gambar 3
diatas menunjukkan bahwa job stress (JS)
memiliki pengaruh terhadap
komitmenorganisasi (KO) signifikan yang

dibuktikan dengan nilai koefisien jalur

JS=>KOsebesar 0.171, nilai p sebesar 0.016
(<0.05). Berdasarkan hasil tersebut maka
dapat disimpulkan bahwa job stress
berpengaruh terhadap komitmen organisasi
sehingga mendukung hipotesis 1 yang
diajukan. Hasil pengujian hipotesis 1 di atas
juga konsisten terhadap penelitian dari Lee et
al. (2007) dan Wells et al. (2009) yang
menyatakan bahwa terdapat hubungan antara
job stress dan komitmen organisasi.Namun
hasil ini bertentangan dengan hasil penelitian
dari Chen et al., (2006) yang menunjukkan
bahwa job stress tidak berpengaruh signifikan

terhadap komitmen organisasi.

. H2: Leader member exchange berpengaruh

positif terhadap komitmenorganisasional
Hasil pengujian yang ditunjukkan pada

13 dan gambar 3 di atasmenunjukkan bahwa

leader member exchange (LME) berpengaruh

secara positifterhadap komitmen
organisasional  (KO) signifikan  yang
dibuktikan dengan nilaikoefisien jalur

LME—=>KO sebesar 0.234, nilai p sebesar
<0.001 (<0.05). Berdasarkanhasil tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa leader

member exchange memilikipengaruh yang

. H3: Perceived

positif terhadap komitmen organisasional
sehingga mendukung hipotesis 2 yang
diajukan. Hasil penelitian ini juga sejalan
Joo(2010) yang
bahwa LME berhubungan
dengan komitmen organisasi.Berbeda dengan

dengan penelitian dari

menyatakan

hasil penelitian dari Pan et al. (2010) yang
menunjukkan bahwa tidak terdapat interaksi
yang signifikan antara LME dan POS
terhadap komitmen organisasi.

organizational support

berpengaruh positif terhadap
komitmenorganisasional

Hasil pengujian yang ditunjukkan pada
tabel 13dan gambar 3 di atasmenunjukkan
bahwa perceived organizational support
(POS) berpengaruh secarapositif terhadap
komitmen organisasional (KO) signifikan
yang dibuktikan dengannilai koefisien jalur
POS=>KO sebesar 0.223, nilai p sebesar
<0.001 (<0.05).Berdasarkan hasil tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa perceived
organizationalsupportmemiliki
yang
organisasional sehinggahal ini mendukung

pengaruh

positif terhadap komitmen
hipotesis 3 yang diajukan.
Hasil

denganpenelitian dari

penelitian ini juga sejalan
Eisenberger et al.
(1990) yang menyatakan bahwa pegawai
mengakuidukungan yang mereka peroleh dari
serta merasa bahwa

organisasi mereka,

merekamemiliki kewajiban atas hal tersebut



Jurnal llmu Ekonomi dan Bisnis Islam Vol.1 No. 2 Tahun 2019 143

dan mengakui bahwa perlakuan
yangmenguntungkan ini dapat menunjukkan

komitmen yang bernilai.

d. H4: Pengendalian internal berpengaruh
positif terhadap
komitmenorganisasional

Hasil pengujian yang ditunjukkan pada
tabel 13 dan gambar 3 di atasmenunjukkan

(1C)

berpengaruh secara positif terhadapkomitmen
(KO) yang

dengan koefisien

bahwa  pengendalian internal

organisasional
dibuktikan

signifikan
nilai
jalurlIC=>KO sebesar 0.479, nilai p sebesar
<0.001 (<0.05).
tersebutmaka dapat

Berdasarkan dari hasil

disimpulkan bahwa
pengendalian internal memiliki
yang

organisasional sehingga hal ini mendukung

pengaruh

positif terhadap komitmen
hipotesis 4 yangdiajukan.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan
(2013)yang

menyatakan bahwa kekuatan komitmen bagi

penelitian dari  Zulkarnaini
sebuah organisasi di daerah tidakcukup untuk
menjamin terlaksananya tata pemerintahan
yang baik, namun harusdidukung dengan
yang
pelakupemerintah

adanya  sebuah pengendalian

memungkinkan  para
daerah meyakini bahwa setiap kegiatan baik
yang
nonoperasional beserta para aparatur yang

bersifat operasionalmaupun

menjalankan  operasional  tersebuttelah

memenuhi hak dan kewajibannya dengan
baik.

e. H5: Komitmen organisasional
berpengaruh positif terhadap kinerja
kerja

Hasil  pengujian  hipotesis  yang

ditunjukkan pada tabel 13 dan gambar 3

diatas menunjukkan bahwa komitmen

organisasional (KO) berpengaruh secara
positifterhadap kinerja kerja (KJ) signifikan

yang dibuktikan dengan nilai koefisien

jalurKO=>KJ sebesar 0.312, nilai p sebesar
<0.001 (<0.05). Berdasarkan hal tersebut
makadapat disimpulkan bahwa komitmen

yang
positifterhadap kinerja kerja sehingga hal ini

organisasi  memiliki  pengaruh
mendukung hipotesis 5 yang diajukan.
Hasilpenelitian ini

penelitian dari London et al. (1983) dan Hall

sejalan dengan

et al. (1977)yang menyatakan bahwa

serangkaian dari hasil perilaku yang dikaitkan
dengankomitmen organisasi dimana di
dalamnya memiliki hubungan salah satunya
adalahkinerja kerja. Hal ini berarti bahwa
hasil dari perilaku ataupun anggapan yang
manadalam penelitian ini yakni job stress,
member

leader exchange,

perceivedorganizational ~ support,  dan

pengendalian internal dapat memiliki

pengaruh terhadapkomitmen individu

terhadap organisasinya masing-masing.
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f. H6:

langsung

Job stress berpengaruh tidak

terhadap Kkinerja kerja
melalui komitmen organisasional

Hasil pengujian hipotesisberdasarkan
tabel 12menunjukkan bahwa job stress (JS)
berpengaruh terhadap komitmen
organisasisignifikan yang dibuktikan dengan
nilai koefisien jalur JS=>KO sebesar 0.427,
P-value<0.001 (<0.05). Hasil

sebelumnya menunjukkan bahwa koefisien
direct effect]S=>KJ adalah sebesar 0.450 dan

siginifikan pada <0.001 (<0.05). Sedangkan
hasilestimasi koefisien indirect effect job

estimasi

stress terhadap kinerja kerja turun menjadi
0.39namun tetap signifikan.

Hal ini menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memediasisecara parsial pengaruh
job stress terhadap kinerja kerja. Bentuk
mediasi bahwa

parsial inimenunjukkan

komitmen organisasi bukan satu-satunya

pemediasi  hubunganantara  job  stress
terhadap Kkinerja namun terdapat faktor
pemediasi lainnya (Baron dan Kenny 1986).
Hasil pengujian ini menunjukkan dukungan
terhadap  hipotesis  bahwajob  stress
berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja
dan komitmen organisasiberperan sebagai
pemediasi parsial hubungan antara job stress
dan Kinerja. Hasil pengujian dapat dilihat

pada gambar 4 dan 5.

£=0.45 & KJ
(P<.01) A (R8I

R?=0.20

JS

Gambar 4. Hubungan langsung untuk variable job
stress dan kinerja kerja

Gambar 5. Hubungan tidak langsung untuk variable
job stress

g. H7: Leader member
exchangeberpengaruh tidak langsung
terhadap kinerja kerjamelalui
komitmen organisasi

Hasil pengujian hipotesis berdasarkan
tabel 12 menunjukkan bahwa Leader member
(LME)
terhadapkomitmen organisasi signifikan yang

dibuktikan
jalurLME—=>KO sebesar 0.488, dannilai p
<0.001 (<0.05).

estimasisebelumnya menunjukkan

exchange berpengaruh

dengan nilai koefisien

sebesar Hasil

bahwa
koefisien direct effect LME=>KJ adalah

sebesar 0.46dan siginifikan pada <0.001
(<0.05). Sedangkan hasil estimasi koefisien
indirect effectleader member exchange
terhadap kinerja kerja turun menjadi 0.39
namun tetapsignifikan.Hal ini menunjukkan

bahwa  komitmen organisasi memediasi
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secara parsialpengarun leader member
exchange terhadap kinerja kerja.

Bentuk mediasi parsial inimenunjukkan
bahwa komitmen organisasi bukan satu-
satunya pemediasi hubunganantara leader
member exchange terhadap kinerja namun
terdapatfaktor pemediasilainnya (Baron dan
1986). Hasil

menunjukkan  dukunganterhadaphipotesis

Kenny pengujian ini

bahwa leader member exchange berpengaruh
tidak

komitmenorganisasi

langsungterhadap  kinerja.  Dan

berperan  sebagai

pemediasi parsialhubungan antara leader

member exchange dan kinerja. Hasil

pengujian dapat dilihat pada gambar 6 dan 7.

LME p=0.46 % KJ
(R)11i (P<.01) A (R8I
R?=0.21

Gambar 6. Hubungan langsung untuk variable leader
member exchangedan kinerja kerja

(RN

Gambar 7. Hubungan tidak langsung untuk variable
leader member exchange

h. H8: Perceived organizational support
berpengaruh tidak langsung terhadap
kinerjakerja melaluikomitmen

organisasi
Hasil yang

ditunjukkan pada tabel 12bahwa perceived

pengujian  hipotesis

organizational support(POS)
berpengaruhterhadap komitmen organisasi
signifikan yang dibuktikan dengan nilai
koefisien jalurPOS=>KO sebesar 0.500, dan
<0.001 (<0.05). Hasil

estimasisebelumnya menunjukkan bahwa

nilai p sebesar
koefisien direct effect POS—>KJ adalah
sebesar0.369 dan siginifikan pada <0.001
(<0.05). Sedangkan hasil estimasi koefisien
indirecteffect

perceived  organizational

support terhadap kinerja kerja turun menjadi

0.285,nilai p 0.002 (<0.05) artinyatetap
signifikan.

Hal  ini  menunjukkan  bahwa
komitmenorganisasi  memediasi  secara

parsial pengaruh perceived organizational
supportterhadap kinerja kerja.Bentuk mediasi
bahwa

parsial ini menunjukkan

komitmenorganisasi  bukan  satu-satunya

pemediasi hubungan antara perceived

organizationalsupport  terhadap  Kinerja
namun terdapat faktor pemediasi lainnya
(Baron dan Kenny1986). Hasil pengujian ini
menunjukkan dukungan terhadap hipotesis
bahwa perceivedorganizational  support
berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja
dan komitmenorganisasi berperan sebagai
pemediasi  parsial  hubungan  antara
perceivedorganizational support dan Kinerja.
Hasil pengujian dapat dilihat pada gambar 8

dan 9.
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p=0.37 s Kd
{P<.01) A R8s

POS
{R)8i

R*=0.14

Gambar 8. Hubungan tidak langsung untuk
variable perceived organizational
support dengan kinerja kerja
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Gambar 9. Hubungan tidak langsung untuk
variable perceived
organizational support

i. H9: Pengendalian internal berpengaruh
tidak

kerjamelalui komitmen organisasi

langsung terhadap Kinerja

Hasil  pengujian
tabel 12

(IC) berpengaruh

hipotesis  yang

ditunjukkan  pada bahwa

pengendalian internal
terhadapkomitmen organisasi signifikan yang
dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
IC>KOsebesar 0.596, dan nilai p sebesar
<0.001 (<0.05). Hasil

sebelumnyamenunjukkan bahwa koefisien

estimasi

direct effect IC->KJ adalah sebesar 0.09 dan
signifikanpada 0.305 (>0.10) hal ini berarti

bahwa hubungan langsung antara

pengendalianinternal dan kinerja kerja tidak
signifikan.  Sedangkan  hasil  estimasi
koefisien indirecteffect pengendalian internal

terhadap kinerja kerja turun menjadi -0.009,
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nilai p 0.476(>0.10)artinya tetap tidak
signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa
tidak

dapatmemediasi pengaruh dari pengendalian

komitmenorganisasional

internal  terhadapkinerja kerja.  Artinya

hipotesis 9 tidak terdukung. Hasil pengujian
dapat dilihat pada gambar 9 dan 10.

p=0.09
{P=0.31)

&
> (RIS

R?=0.01

Ic

Gambar 9. Hubungan tidak langsung untuk
variable  pengendalian internal

dengan kinerja kerja

Gambar 10. Hubungan tidak langsung untuk
variable pengendalian internal

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian ini menemukan bahwa
terdapat pengaruh langsung dari jobstress,
leader  member

exchange, perceived

organizational support, dan

pengendalianinternal terhadap komitmen

organisasionalserta adanya pengaruh
langsung komitmenorganisasional terhadap
kinerja kerja para auditor internal padaKantor
InspektoratDaerah di  Provinsi  Sulawesi
Tengah. Persepsi para auditor internal atas

kondisimerekayang di akibatkan oleh adanya
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stress kerja yang mereka rasakan,
berusahauntuk menjaga hubungan dengan
para atasan, dukungan organisasi kepada
dirinya, serta persepsi mereka atas penerapan
pengendalian internal di instansi mereka
masing-masing dapat mempengaruhi rasa
komitmen mereka terhadap organisasinya.
Hasil penelitian ini juga menemukan
bahwa peran dari komitmen organisasi
tersebut dapat menjadi mediasi yang baik
dalam hubungan antara job stress, leader
member exchange, perceived organizational
support dengan kinerja kerja para auditor
internal  walaupun  variabel ~ komitmen
bukanlah

pemediasi antara hubungan dari job stress,

organisasi  ini satu-satunya

leader member exchange, dan

perceivedorganizational support terhadap

kinerja melainkan terdapat faktor atau
variabel lainnya yang mungkin juga dapat
menjadi variabel pemediasi di antaranya. Di
sisi lain,penelitian ini tidak menemukan bukti
terkait dari peran komitmen organisasi

selakumediator dari  hubungan antara
pengendalian internal dan kinerja kerja para
Hasil

menunjukkan bahwa walaupun persepsi para

auditorinternal. penelitian
auditor internalatas penerapan pengendalian
internal di instansi mereka masing umumnya
baik
mempengaruhi komitmen mereka terhadap
tidak dapat

dansecara langsung dapat

organisasinyanamun hal ini

berpengaruh terhadap peningkatan Kinerja
mereka.

Hal penting yang harus diperhatikan
oleh pihak instansi Inspektorat Daerah di
Provinsi Sulawesi Tengah berdasarkan hasil
penelitian ini yaitu pihak instansiseharusnya
lebih memperhatikan dan memahami kondisi
dari para auditor internalnyayang dapat kita
lihat bahwa pekerjaan audit tidaklah mudah,
beban kerja yang takhenti, keterbatasan
waktu yang diberikan, keterbatasan fasilitas
yang disediakan, gajiyang tidak sesuai
dengan beban pekerjaan, hubungan antara
para pegawai serta atasanyang harus terus
terjalin dengan baik, dan lain-lainnya.

Fenomena kecil seperti itulahyang
harus dipahami dan lebih diperhatikan oleh
pihak-pihak instansi yang terkait. Halini bila
diperhatikan dengan baik otomatis akan
berdampak terhadap kinerja merekauntuk
kelangsungan organisasinya. Karena masalah
kecil seperti ini sangat kuranguntuk
diperhatikan oleh para instansi pemerintah
daerah karena ditutupi denganberbagai
masalah lainnya yang lebih diprioritaskan
padahal hal inilah yang dapatberdampak pada
kinerja para pegawai mereka otomatis juga
akan meningkatkankinerja organisasi instansi

tersebut.
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