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Abstract

The objective of this research is to examine the effect of transactional leadership,
transformational leadership and job satisfaction towards auditor performance. This research
was performed as an attempt to acknowledge which factor could increase auditor’s
performance.
This research is conducted by using survey method to public accountants working at
Public Accountant Firms in Jakarta and Tangerang, in 2013 and have one year minimum for
job experience, as respondents. Data analysis was conducted by using multiple regressions
model.
The result of the test showed that transactional leadership, transformational leadership

and job satisfaction can significantly affects auditor’s performance silmutaneously.
Transactional leadership and job satisfaction have significant effect towards auditor’s
performance partially. The next researches are expected to extend the area for survey and to
add more of independent variables that could affect auditor’s performance.

Keywords: auditor’s performance, job satisfaction, transactional leadership,
transformational leadership.

I. Pendahuluan

Di era globalisasi ini, perusahaan dihadapkan pada perkembangan teknologi yang semakin
pesat. Pesatnya perkembangan teknologi memudahkan perusahaan untuk menghasilkan
produk atau jasa untuk memenuhi kebutuhan konsumen. Di satu sisi perkembangan
perusahaan menunjukkan bahwa kesejahteraan masyarakat meningkat, tetapi di sisi lain,
perusahaan dihadapkan pada persaingan yang ketat. Ketatnya persaingan menyebabkan
perusahaan harus selektif dalam memilih sumber daya yang akan digunakan.

Salah satu sumber daya perusahaan adalah sumber daya manusia. Bastian (2009:39)
mengatakan bahwa sumber daya manusia merupakan inti dari suatu organisasi. Sebuah
organisasi tidak akan berjalan tanpa sumber daya manusia sebab sumber daya manusia yang
merencanakan, mengatur, mengolah, mengendalikan dan mengembangkan suatu kegiatan
dalam organisasi. Sumber daya utama yang dimiliki KAP adalah auditor. Dengan kata lain,
KAP diharapkan untuk mengoptimalkan kinerja auditor untuk menghasilkan hasil audit yang
baik. Kinerja auditor adalah hasil kerja yang dicapai oleh auditor dalam melaksanakan
tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan dan menjadi salah satu tolak ukur
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yang digunakan untuk menentukan apakah suatu pekerjaan yang dilakukan akan baik atau
sebaliknya (Hanif, 2013). Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja auditor yang akan
diteliti dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja.

Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, peran seorang pemimpin sangat dibutuhkan.
Kepemimpinan yang efektif adalah syarat utama untuk membantu organisasi dalam
menghadapi ketidakpastian di masa depan. Menurut Amar (2004), dalam Mamik (2010),
pemimpin perusahaan perlu memperhatikan gaya kepemimpinan yang digunakan dalam
mendorong dan mengarahkan bawahannya agar kinerja mereka meningkat, sehingga mutu
produk yang mereka hasilkan juga meningkat. Konsep kepemimpinan yang akan dibahas
dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional.

Kepemimpinan transaksional merupakan gaya kepemimpinan yang berdasarkan
pertukaran imbalan untuk mendapatkan kepatuhan (Bernand Bass dan J. Avolio, 1994;
Desianty, 2005). Pendapat tersebut didukung oleh Bycio et al. (1995) serta Koh et al. (1995),
dalam Maulizar et al. (2012), yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional adalah
gaya kepemimpinan dimana seorang pemimpin memfokuskan perhatian pada transaksi
interpersonal antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran.
Gaya kepemimpinan ini dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui reward dan
punishment. Gaya kepemimpinan transaksional dapat berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan dengan pemberian penghargaan kepada karyawan yang telah berhasil menunjukkan
kinerja yang memuaskan.

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang
menginspirasi para pengikut untuk mengesampingkan kepentingan pribadi mereka dan
memiliki kemampuan mempengaruhi yang luar biasa (Robbins dan Judge, 2008; Tintami,
2012). Burns (1978), dalam Desianty (2005), juga menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional adalah sebuah proses dimana para pemimpin dan pengikut saling
meningkatkan diri ke moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Kepemimpinan
transformasional lebih berfokus pada pembentukan moral dan pemberian motivasi. Gaya
kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi karyawan secara psikologis.
Kepemimpinan transformasional dapat memotivasi, menasehati, mempersuasi, menginspirasi,
dan memotivasi karyawan untuk punya rasa memiliki dan bertanggung jawab atas pekerjaan
mereka.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi Kinerja auditor adalah kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan mereka terhadap pekerjaan mereka. Menurut
Koesmono (2005), dalam Al Rizal dan Ratnawati (2012), kepuasan kerja perlu mendapatkan
perhatian khusus agar para karyawan dapat meningkatkan kinerjanya. Karyawan yang puas
terhadap pekerjaan mereka cenderung menghasilkan kinerja yang positif. Sebaliknya,
karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaan mereka cenderung menghasilkan Kinerja yang
negatif.

Perumusan Masalah

1. Apakah gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor di
KAP?

2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor
di KAP?

3. Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor di KAP?
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Il. Tinjauan Literatur dan Hipotesis

Kinerja Auditor

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan tersebut (Mamik, 2010). Dalam
penelitian ini, kinerja dikhususkan pada Kkinerja auditor. Maulizar et al. (2012)
mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan organisasi dalam
upaya mecapai visi, misi, dan tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika.

Kinerja harus dinilai untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Griffin
(2004:429), penilaian kinerja adalah suatu penilaian formal mengenai seberapa baik
karyawan melakukan pekerjaan mereka. Jika tujuan perusahaan dapat tercapai, maka kinerja
dinyatakan baik. Hasil penilaian kinerja yang dilakukan dapat digunakan untuk bahan
evaluasi dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Gaya Kepemimpinan

Kata kepemimpinan (leadership) merupakan kata sifat dari kata pemimpin atau leader (Naja,
2004:25). Definisi dari kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang ditetapkan (Robbins dan
Judge, 2008:49). Gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan suatu cara bagaimana
seorang pemimpin mempengaruhi, mengarahkan, memotivasi, dan mengendalikan bawahan
dengan cara-cara tertentu, sehingga bawahan dapat menyelesaikan tugas pekerjaannya secara
efektif dan efisien (Purwanto, 2010:24). Dalam penelitian ini, peneliti akan menggunakan
gaya kepemimpinan transaksional dan gaya kepemimpinan transformasional.

1. Gaya Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan transaksional adalah pemimpin yang memandu atau memotivasi pengikut
mereka dalam arah tujuan yang ditegaskan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas
(Nurkolis, 2002:158). Pernyataan ini didukung oleh Paracha et al. (2012) yang
menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional mendorong pengikutnya untuk bekerja
sesuai ekspektasi pemimpin dan mendapatkan reward dan promosi. Gaya kepemimpinan
transaksional muncul ketika pimpinan memberi reward atau punishment kepada
bawahannya, tergantung dari hasil kinerja mereka.

Hasil penelitian sebelumnya (Maulizar et al., 2012), menunjukkan bahwa
kepemimpinan transaksional pada proses pertukaran yang didasarkan pada kesepakatan
mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri cabang Banda.
Pernyataan ini didukung oleh Munawaroh (2011) yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun,
hasil penelitian Mamesah dan Kusmaningtyas (2009) menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan argumen yang dikemukakan di atas, maka peneliti merumuskan hipotesis
sebagai berikut
Ha;: Gaya kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh terhadap kinerja

auditor di KAP.
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2. Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menginspirasi para
pengikutnya untuk mengesampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikan
organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri para
pengikutnya (Robbins dan Judge, 2008:90). Pemimpin yang menggunakan gaya
kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi kinerja karyawan dengan cara
memotivasi, menginspirasi, dan memberi semangat pada karyawan sehingga dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan. Seorang pemimpin yang menggunakan gaya
kepemimpinan transformasional memiliki visi dan misi yang jelas, gambaran yang jelas
mengenai organisasi di masa depan setelah semua tujuannya tercapai. Pemimpin dengan
gaya kepemimpinan ini memperhatikan perkembangan dari bawahannya, apakah
perkembangan bawahan mereka menuju ke arah yang baik atau yang buruk. Pemimpin
transformasional menginspirasi, mendukung, dan memotivasi bawahannya untuk berubah
ke arah yang lebih baik.

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya (Maulizar et al.,, 2012), gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Bank
Syariah Mandiri cabang Banda. Tintami (2012) juga menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
harian SKT Megawon Il PT. Djarum Kudus. Namun, hasil penelitian tersebut ditentang
oleh hasil penelitian Mamesah dan Kusmaningtyas (2009) yang menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan argumen yang telah dikemukakan di atas, maka peneliti memiliki
hipotesis sebagai berikut:

Hay: Gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap kinerja
auditor di KAP.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah cara seorang karyawan merasakan pekerjaannya (Wexley dan Yukl,
1977; Moeljono, 2006:113). Handoko (1978) dan Asa’ad (1978), dalam Umar (2005:36) juga
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya. Melihat pentingnya kepuasan kerja, Al Rizal dan Ratnawati (2012)
berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu ukuran dari kualitas kehidupan
dalam organisasi dan akan menjadi tidak baik apabila kepuasan kerja tidak menyebabkan
peningkatan Kinerja.

Hal yang menentukan kepuasan kerja (lvancevich et al., 2011:90) adalah imbalan,
pekerjaan itu sendiri, peluang promosi, supervisi, rekan kerja, kondisi pekerjaan, dan
kamanan pekerjaan. Pemimpin diharap untuk lebih memperhatikan kepuasan kerja karyawan
mereka supaya karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka. Kepuasan kerja harus dibentuk
sedemikian rupa supaya sesuai dengan kondisi karyawan.

Berdasarkan penelitian Utami (2012), kepuasan kerja menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain (Nitasari dan Lataruva, 2012) juga
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Bank Central Asia Tbk. Cabang Kudus. Kedua penelitian tersebut didukung oleh Masrokah
(2012) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan kantor kelurahan Kedungsuko, Tulungagung. Berdasarkan argumen yang telah
dikemukakan di atas, maka peneliti memiliki hipotesis sebagai berikut:

Has: Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor di KAP.
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Gambar 1. Model Penelitian
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I11.Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kausal (sebab akibat) karena bertujuan untuk menjelaskan
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dengan menggunakan
pengujian hipotesis. Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan
transformasional, variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja auditor di KAP. Data
diperoleh dengan menyebar 155 kuesioner ke auditor yang bekerja di KAP yang berlokasi di
Jakarta dan Tangerang (convenience sampling).

Variabel Dependen — Kinerja Auditor

Kinerja auditor adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang auditor dengan menyelesaikan
pekerjaannya sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan oleh KAP.
Variabel ini merupakan skala interval, kuesioner menggunakan skala Likert. Kuesioner
kinerja auditor terdiri dari 5 pertanyaan positif yang dikembangkan dari penelitian Azwari
(2011).

Variabel Independen
Gaya Kepemimpinan Transaksional

Gaya kepemimpinan transaksional adalah sebuah pertukaran imbalan-imbalan untuk
mendapatkan kepatuhan (Bass dan Avolio, 1994; Desianty, 2005). Dengan adanya imbalan,
karyawan akan bekerja lebih baik untuk mendapatkan imbalan tersebut. Variabel ini
merupakan skala interval, menggunakan skala Likert. Kuesioner gaya kepemimpinan
transaksional terdiri dari 10 pertanyaan positif yang dikembangkan dari penelitian Agustina
(2009).

Gaya Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menginspirasi para
pengikutnya untuk mengesampingkan kepentingan pribadi mereka demi kebaikan organisasi
dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri para pengikutnya (Robbins
dan Judge, 2008:90). Gaya kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja karyawan
dengan cara menasehati, memotivasi, menyemangati, dan menginspirasi karyawan sehingga
karyawan memiliki rasa kepercayaan diri untuk melakukan sesuatu melebihi kemampuan
mereka sebelumnya. Variabel ini merupakan skala interval, kuesioner menggunakan skala
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Likert. Kuesioner gaya kepemimpinan transformasional terdiri dari 10 pertanyaan positif
yang dikembangkan dari penelitian Agustina (2009).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah cara seorang karyawan merasakan pekerjaannya (Wexley dan Yukl,
1978; Moeljono, 2003:113). Ada karyawan yang merasa puas atas pekerjaannya, ada juga
yang merasa tidak puas atas pekerjaannya. Menurut Ivanevich et al. (2006:90), kepuasan
kerja dapat dinilai dari imbalan, pekerjaan itu sendiri, peluang promosi, supervisi, rekan
kerja, kondisi pekerjaan, dan keamanan pekerjaan. Variabel ini merupakan skala interval,
kuesioner menggunakan skala Likert. Kuesioner kepuasan kerja terdiri dari 20 pertanyaan
positif yang dikembangkan dari penelitian Irawan (2009).

Metode Pengumpulan Data

Sumber data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh langsung dari sumber
melalui kuesioner yang telah disebarkan di KAP yang berlokasi di Jakarta dan Tangerang.

Uji Kualitas Data

Kualitas data dalam penelitian ini diuji dengan uji validitas, uji reliabilitas, dan uji normalitas.
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner (Ghozali,
2012:52). Kuesioner yang diuji dikatakan valid jika hasil output SPSS Pearson Correlation
menunjukkan hasil yang signifikan, yaitu lebih besar dari o = 0,01. Uji reliabilitas bertujuan
untuk mengukur apakah suatu kuesioner dapat diandalkan atau tidak. Nunnally (1994) dalam
Ghozali (2012:48) menyebutkan bahwa suatu kuesioner dikatakan reliabel jika menghasilkan
nilai Cronbach Alpha > 0,70. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu, atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2012:160).
Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov.
Suatu variabel dikatakan terdistribusi normal jika menghasilkan probabilitas signifikansi di
atas a = 0,05.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan model regresi berganda.
Uji yang dilakukan adalah uji koefisien determinasi, uji statistik F, dan uji statistik t. Uji
koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2012:97). Peneliti menggunakan nilai
Adjusted R? untuk mengukur kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Uji statistik F bertujuan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen
yang dimasukkan ke dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel dependen (Ghozali, 20112:98). Hipotesis diterima jika tingkat signifikansi lebih
kecil dari 0,05. Uji statistik t bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara individual dalam menjelaskan variasi variabel dependen.
Hipotesis diterima jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05. Model analisis penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Y =B+ P Xyt P2 Xo+Ps Xg+e
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Keterangan:
Y = Variabel kinerja auditor
Bo = Konstanta
B1- Bs = Koefisien regresi
X1 = Variabel gaya kepemimpinan transaksional
X = Variabel gaya kepemimpinan transformasional
X3 = Variabel kepuasan kerja
e = Error

1VV. Hasil dan Pembahasan

Statistik Deskriptif Responden

Dari 155 kuesioner yang dibagikan, sebanyak 133 kuesioner kembali (85,81%). Dari
kuesioner yang kembali, sebanyak 32 kuesioner tidak dapat digunakan karena pengisian tidak
lengkap, kosong, dan tidak sesuai kriteria. Dengan demikian, kuesioner yang dapat digunakan
adalah sebanyak 101 kuesioner (65,16%).

Tabel 1
Sampel Penelitian dan Tingkat Pengembalian
Jumlah Persentase
Jumlah kuesioner yang disebar 155 100%
Kuesioner yang kembali 133 85,81%
Kuesioner yang tidak dapat digunakan 32 20,65%
Kuesioner yang dapat digunakan 101 65,16%
Tabel 2

Statistik Deskriptif
Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
TS 101 26 50 38,16 3,984
TF 101 22 45 34,77 3,685
Kke 101 67 90 77,81 5,336
KA 101 15 23 19,35 1,972
Valid N (listwise) 101

Berdasarkan tabel statistik deskriptif, pada variabel gaya kepemimpinan transaksional
menunjukkan bahwa rata-rata (mean) jawaban dari 101 responden adalah 38,16 dengan
standar deviasi sebesar 3,984 yang berarti rata-rata responden menjawab setuju bahwa
pemimpin memiliki gaya kepemimpinan transaksional. Pada variabel gaya kepemimpinan
transformasional, rata-rata (mean) jawaban yang diberikan oleh 101 responden adalah 34,77
dengan standar deviasi sebesar 3,685 yang berarti rata-rata responden menjawab setuju
bahwa pemimpin memiliki gaya kepemimpinan transformasional. Pada variabel kepuasan
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kerja, rata-rata (mean) dari jawaban yang diberikan oleh responden adalah 77,81 dengan
standar deviasi sebesar 5,336 yang berarti rata-rata responden menjawab setuju bahwamereka
merasa puas dengan pekerjaan sekarang. Pada variabel kinerja auditor, rata-rata (mean)
jawaban dari 101 responden adalah 19,35 dengan standar deviasi sebesar 1,972 yang berarti
rata-rata responden menjawab setuju bahwa kinerja responden cukup baik.

Uji Kualitas Data
Uji Validitas

Hasil pengujian validitas dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 3
Hasil Uji Validitas
Variabel Sig (2 —tailed) Keterangan
Gaya Kepemimpinan Transaksional 0,000 — 0,002 Valid
Gaya Kepemimpinan Transformasional | 0,000 Valid
Kepuasan Kerja 0,000 — 0,003 Valid
Kinerja Auditor 0,000 Valid

Sumber: Data yang diolah

Dari hasil uji validitas yang dapat dilihat pada tabel di atas, variabel gaya
kepemimpinan transaksional yang terdiri dari 10 pernyataan, variabel gaya kepemimpinan
transformasional yang terdiri dari 9 pernyataan, variabel kepuasan kerja yang terdiri dari 20
pernyataan dan variabel Kkinerja auditor yang terdiri dari 5 pernyataan memiliki sig (2 —
tailed) sebesar 0,000 — 0,003. Hal ini menunjukkan bahwa semua pernyataan dari semua
variabel adalah valid.

Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel dan penjelasan di bawah ini:

Tabel 4
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Based Keterangan
on Standardized ltems
Gaya Kepemimpinan 0,718 Reliabel
Transaksional
Gaya Kepemimpinan 0,74 Reliabel
Transformasional
Kepuasan Kerja 0,793 Reliabel
Kinerja Auditor 0,748 Reliabel

Sumber: Data yang diolah

Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang dilakukan, diperoleh hasil Cronbach’s Alpha
untuk variabel gaya kepemimpinan transaksional sebesar 0,718, gaya kepemimpinan
transformasional sebesar 0,74, kepuasan kerja sebesar 0,793, kineja auditor sebesar 0,748.
Hal ini menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut adalah reliabel karena memiliki nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,7.
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Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu, atau residual
memiliki distribusi normal (Ghozali, 2012:160). Pengujian normalitas dilakukan dengan uji
statistik Kolmogorov-Smirnov. Suatu variabel dikatakan terdistribusi normal jika
menghasilkan probabilitas signifikansi di atas o = 0,05. Hasil uji menunjukkan bahwa data
terdistribusi normal yang ditunjukkan oleh nilai Asym. Sig. (2-tailed) sebesar 0,137.

Tabel 5
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 101
ab Mean OE-7

Normal Parameters Std. Deviation 1,79853169
Absolute ,115

I'\D/Iicf)fsérlgﬁ?sme Positive 060
Negative -,115

Kolmogorov-Smirnov Z 1,157
Asymp. Sig. (2-tailed) ,137

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Uji Multikolonieritas

Bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independen (Ghozali, 2012:105). Pengujian multikolonieritas dilakukan dengan menganalisis
matrik korelasi antar variabel independen dan perhitungan nilai Tolerance dan VIF. Variabel-
variabel independen dikatakan tidak memiliki multikolonieritas jika hasil korelasi lebih
rendah dari 95% dan hasil VIF lebih rendah dari 10. Hasil uji menunjukkan bahwa dalam
model regresi tidak terdapat multikolonieritas yang ditunjukkan oleh nilai Tolerance untuk
semua variabel independen >0,1 dan nilai VIF <10.

Tabel 6
Hasil Uji Multikolonieritas
Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
TS 752 1,329
1 TF , 785 1,273
Kke ,719 1,391

a. Dependent Variable: KA
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Uji Heteroskedastisitas

Bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2012:139). Pengujian dilakukan dengan
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan residualnya
(SRESID). Model regresi dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas, jika grafik plot tidak ada
pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y.

Gambar 1
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: KA
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Uji Hipotesis
Uji Koefisien Determinasi

Bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen (Ghozali, 2012:97). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai
satu. Penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R? karena nilai Adjusted R? dapat naik atau
turun apabila ada variabel independen yang ditambahkan ke dalam model. Hasil uji
menunjukkan bahwa variabel independen mampu menerangkan variasi variabel dependen
sebesar 14,2% dan sebesar 85,8% diterangkan oleh variabel independen lain.

Tabel 7
Hasil Uji Keofisien Determinasi
Model Summary®

Mode R R Square [ Adjusted R | Std. Error of
I Square the Estimate
1 ,410° ,168 142 1,826

a. Predictors: (Constant), Kke, TF, TS
b. Dependent Variable: KA

Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)

Bertujuan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan ke dalam
model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Ghozali,
20112:98). Variabel independen memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
dependen jika menghasilkan tingkat signifikansi <0,05. Hasil uji menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transaksional, gaya kepemimpinan transformasional, dan kepuasan Kkerja
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memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja auditor di KAP yang ditunjukkan

oleh tingkat signifikansi sebesar 0,000.

Tabel 8
Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)
ANOVA?®
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square

Regression 65,400 3 21,800 6,537 ,000°
1 Residual 323,472 97 3,335

Total 388,871 100
a. Dependent Variable: KA
b. Predictors: (Constant), Kke, TF, TS

Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)
Hasil uji signifikansi parameter individual dapat dilihat pada tabel di bawabh ini.
Tabel 9
Hasil Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 10,270 2,791 3,680 ,000
1 TS ,142 ,053 ,288 2,693 ,008

TF -,104 ,056 -,194 -1,852 ,067

Kke ,093 ,040 ,252 2,307 ,023

a. Dependent Variable: KA

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan transaksional
memiliki nilai t hitung sebesar 2,693 dengan tingkat signifikansi di bawah 0,05, yaitu 0,008.
Dengan demikian, maka Ha; diterima, bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh
signifikan terhadap kinerja auditor. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Maulizar et
al. (2012) dan Munawaroh (2011) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan
transaksional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian ini
bertentangan dengan penelitian Mamesah dan Kusmaningtyas (2009) yang menemukan
bahwa gaya kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Variabel gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai t hitung sebesar -1,852
dengan tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05, yaitu 0,67. Hal ini menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor. Dengan
demikian, maka Ha, ditolak. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Mamesah dan
Kusmaningtyas (2009) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian ini bertentangan
dengan penelitian Maulizar et al. (2012) dan Tintami (2012) yang menemukan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Variabel kepuasan kerja memiliki nilai t hitung sebesar 2,307 dengan tingkat
signifikansi lebih kecil dari 0,05, yaitu 0,023. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. Dengan demikian, Has diterima. Hasil
penelitian ini sesuai dengan Utami (2012), Nitasari dan Lataruva (2012) dan Masrokah
(2012) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Dari hasil pengujian yang dilakukan, maka dapat dibuat persamaan regresi sebagali
berikut.

Y =10,270 + 0,142X; — 0,104X; + 0,093X3

Keterangan:

Y = Kinerja auditor

X1 = Gaya kepemimpinan transaksional

Xa = Gaya kepemimpinan transformasional
X3 = Kepuasan kerja

Dari persamaan regresi yang dihasilkan, dapat disimpulkan bahwa variabel gaya
kepemimpinan transaksional dan kepuasan kerja memiliki hubungan positif terhadap kinerja
auditor. Sedangkan variabel gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan negatif
terhadap kinerja auditor. Hal ini ditunjukkan oleh koefisien korelasi parsial, yaitu X; = 0,142,
X3 =-0,104 dan X3 = 0,093.

Variabel gaya kepemimpinan transaksional memiliki koefisien regresi sebesar 0,142.
Hal ini menunjukkan bahwa setiap penambahan satu satuan gaya kepemimpinan
transaksional, maka akan terjadi kenaikan Kkinerja auditor sebesar 0,142. Variabel gaya
kepemimpinan transformasional memiliki koefisien regresi sebesar -0,104. Hal ini
menunjukkan bahwa setiap penambahan satu satuan gaya kepemimpinan transformasional,
maka akan terjadi penurunan kinerja auditor sebesar 0,104. Variabel kepuasan kerja memiliki
koefisien regresi sebesar 0,093. Hal ini menunjukkan bahwa setiap penambahan satu satuan
kepuasan kerja, maka akan terjadi kenaikan kinerja auditor sebesar 0,093.

V. Simpulan, Keterbatasan, dan Saran
Simpulan
Berikut adalah kesimpulan dari penelitian ini:

1. Hipotesis pertama diterima. Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja auditor di KAP dengan menawarkan reward untuk meningkatkan kinerja
auditor.

2. Hasil uji menunjukkan bahwa hipotesis kedua ditolak. Gaya kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor di KAP. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan ini kurang dapat mempengaruhi
kinerja auditor karena tidak memberikan imbalan sebagai pertukarannya.

3. Hipotesis ketiga diterima. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja auditor
di KAP. Semakin puas seorang auditor, akan semakin baik pula kinerjanya.

Keterbatasan

Berikut adalah keterbatasan dari penelitian ini:
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1. Obyek penelitian ini adalah auditor yang bekerja pada KAP yang berlokasi di daerah
Jakarta dan Tangerang sehingga penelitian ini hanya dapat digeneralisasi untuk daerah
Jakarta dan Tangerang.

2. Nilai adjusted R square yang besarnya 0,142 yang berarti bahwa hanya 14,2% dari
variabel dependen yaitu kinerja auditor di KAP yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen  yaitu gaya kepemimpinan transaksional, gaya kepemimpinan
transformasional, dan kepuasan kerja sedangkan sisanya sebesar 85,8% dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Implikasi dan Saran

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi para pemimpin KAP yang berlokasi di
Jakarta dan Tangerang dalam memimpin, mengontrol, dan mengevaluasi kinerja auditor. Para
pemimpin disarankan untuk lebih memperhatikan gaya kepemimpinan yang harus digunakan
dan kepuasan kerja para auditor sehingga kinerja auditor dapat meningkat. Keterbatasan
dalam penelitian ini diharapkan dapat diatasi oleh peneliti selanjutnya dengan cara:

1. Memperluas obyek penelitian, misalnya KAP yang berlokasi di Jabodetabek atau
menambah jumlah KAP yang akan diteliti.

2. Menambahkan variabel lain selain yang terdapat dalam penelitian ini karena masih
banyak variabel lain yang dapat mempengaruhi Kinerja auditor, misalnya profesionalisme,
struktur audit, dan penerapan teknologi informasi.
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