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ABSTRAK
Anita Intana Lina. Pengaruh role ambiguity, role overload, dan role conflict terhadap kinerja auditor internal. Dibimbing oleh Ibu Dwi Risma Deviyanti, S.E., M.Si., Ak., CA., CSRS., CSRA., CMA., CPS., CIBA. Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan pengaruh role ambiguity, role overload, dan role conflict terhadap kinerja auditor internal. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan data primer berupa kuesioner dengan pengukuran skala likert. Jawaban kuesioner dari 37 responden dianalisis menggunakan metode PLS-SEM dengan software SmartPLS 4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Role ambiguity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal, Role overload tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor internal, Role conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal.
Kata Kunci: role ambiguity; role overload; role conflict; kinerja auditor internal

ABSTRACT
Anita Intana Lina. The Effect of role ambiguity, role overload, and role conflict on internal auditor performance. Supervised by Mrs. Dwi Risma Deviyanti, S.E., M.Sc., Ak., CA., CSRS., CSRA., CMA., CPS., CIBA. This study aims to prove the influence of role ambiguity, role overload, and role conflict on internal auditor performance. This study uses quantitative methods and primary data in the form of questionnaires with Likert scale measurements. The questionnaire answers from 37 respondents were analyzed using the PLS-SEM method with SmartPLS 4 software. The results of this study indicate that Role ambiguity has a negative and significant effect on internal auditor performance, Role overload has no effect on internal auditor performance, Role conflict has a positive and significant effect on internal auditor performance.
Keywords: role ambiguity; role overload; role conflict; internal auditor performance
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[bookmark: _Toc195630760]1.1 Latar Belakang
Sampai saat ini berbagai penyimpangan, kecurangan, penyalahgunaan wewenang, serta masalah hukum akibat praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme masih sering terjadi di Indonesia. Berbagai penyimpangan ini terbukti dengan beberapa temuan BPK yang ditindaklanjuti oleh Komisi Pemberantasan Korupsi (KPK). Sepanjang tahun 2023, Komisi Pemberantasan Korupsi (KPK) telah menangani 161 kasus korupsi (databoks, 2024).
[image: ]
Gambar 1.1 Jumlah Kasus Korupsi
Sumber : Komisi Pemberantasan Korupsi (KPK)
Berdasarkan gambar di atas, dapat dilihat bahwa sebagian besar kasus korupsi ditemukan di lingkungan pemerintah kabupaten/kota (pemkab/pemkot), dengan jumlah 53 kasus atau 39,92% dari total kasus korupsi tahun lalu. KPK juga menangani banyak kasus tindak pidana korupsi yang berasal dari lingkungan kementerian/lembaga, dengan jumlah 52 kasus, serta 34 kasus dari BUMN/BUMD. Selain itu, ada juga 22 kasus korupsi di lingkungan pemerintah provinsi. Berdasarkan jenis perkaranya, kasus korupsi yang ditangani KPK pada 2023 paling banyak berupa penyuapan atau gratifikasi dengan 85 kasus, diikuti korupsi pengadaan barang dan jasa dengan 62 kasus. Selain itu, terdapat 8 kasus tindak pidana pencucian uang (TPPU), 3 kasus korupsi perizinan, 2 kasus perintangan proses penyidikan, dan 1 kasus pungutan atau pemerasan (databoks, 2024).
Pada tahun 2022, terungkap dugaan tindak pidana korupsi terkait dana APBD yang dilakukan oleh Bendahara Pengeluaran Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Iwan Virgiawan ditahan setelah ditetapkan sebagai tersangka oleh Kejaksaan Tinggi Kepulauan Bangka Belitung. Iwan diduga melakukan penyimpangan dana APBD tahun 2021, yang mengakibatkan kerugian keuangan negara sebesar Rp 1,2 miliar (Bangkapos.com, 2022). Kasus penyimpangan APBD juga terjadi di Kabupaten Buleleng. Pada tahun 2009, aparat hukum menduga adanya penyimpangan APBD yang mencapai angka Rp 30 miliar. Salah satu penyebabnya adalah bantuan bencana alam fiktif kepada beberapa desa di Kabupaten Buleleng (bali.antaranews.com, 2010) 
Kasus penyimpangan dana APBD tidak hanya terjadi di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dan Kabupaten Buleleng, tetapi juga di berbagai daerah lain di Indonesia. Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) menemukan beberapa kasus penyimpangan keuangan di Indonesia. Beberapa bupati telah ditetapkan sebagai tersangka dan ditahan oleh KPK atas dugaan korupsi dana APBD. Contohnya, Bupati Banyuwangi menjadi tersangka terkait penyimpangan APBD dalam proyek pembangunan lapangan terbang di Banyuwangi. Selain itu, Bupati Brebes, Bupati Bandung Barat, Bupati Aru, Bupati Konawe di Sulawesi Tenggara, dan Bupati Boven Digoel di Papua juga telah ditetapkan sebagai tersangka kasus korupsi dana APBD dan ditahan oleh KPK. 
Selain itu, penyimpangan APBD juga terjadi di Samarinda, terkait dengan dugaan tindak pidana korupsi dalam pembayaran Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) senilai Rp6 miliar antara tahun 2019 hingga 2022. RSUD Abdul Wahab Sjahranie (AWS) setiap tahunnya mengalokasikan dana dari APBD untuk Belanja Pegawai, yang mencakup gaji pokok dan TPP bagi pegawai berstatus PNS. Selama periode 2018 hingga 2022, terungkap adanya manipulasi data penerima TPP, yang menyebabkan pembayaran TPP di lingkungan RSUD AWS digunakan untuk kepentingan pribadi oleh oknum tertentu (korankaltim.com, 2024). Kasus-kasus ini menunjukkan betapa luasnya permasalahan korupsi dalam pengelolaan dana APBD di berbagai daerah (Sujana, 2012).
Pemerintah terus berupaya memperbaiki sistem dengan menerapkan tata kelola pemerintahan yang baik (good governance) yang berorientasi pada birokrasi yang bersih (clean government). Peningkatan peran pengawasan internal yang memadai di lingkungan pemerintahan adalah bagian dari upaya mewujudkan pemerintahan yang baik, bersih, dan berwibawa, sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 2008 pasal 48 ayat 1 tentang Sistem Pengendalian Intern Pemerintah (SPIP), yang menyatakan bahwa pengawasan internal dilakukan oleh Aparat Pengawasan Intern Pemerintah (APIP) (Katili et al., 2017).
Aparat Pengawasan Intern Pemerintah (APIP), yang dalam hal ini adalah Inspektorat (Provinsi dan Kabupaten/Kota), berperan sebagai pengawas penyelenggaraan pemerintahan daerah. Mereka memiliki tugas melakukan pengawasan dan pembinaan atas penyelenggaraan pemerintahan daerah serta pelaksanaan urusan pemerintahan di kabupaten/kota (PP No. 41 Tahun 2007). Inspektorat membantu para pengambil keputusan dengan mengevaluasi apakah entitas pemerintah telah melakukan tugasnya sesuai dengan yang seharusnya, mengeluarkan dana untuk tujuan yang dimaksud, dan mematuhi peraturan perundang-undangan. Inspektorat adalah auditor internal pemerintah yang bertanggung jawab untuk melakukan pengawasan dan pemeriksaan terhadap pelaksanaan Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD) serta kegiatan non-keuangan pemerintah daerah (Ariani, 2015). 
Sayangnya, meskipun pemerintah telah memiliki APIP yang berfungsi sebagai auditor internal berbagai penyimpangan masih saja terjadi. Hal ini menunjukkan bahwa pengawasan dan pemeriksaan yang dilakukan belum sepenuhnya optimal. Kinerja Inspektorat dalam pengawasan dan pembinaan menjadi kunci penting dalam mencegah terjadinya penyimpangan pengelolaan keuangan daerah. Kinerja auditor internal sendiri merupakan hasil dari upaya dan tanggung jawab yang dilaksanakan, serta menjadi indikator utama dalam menentukan efektivitas kerja (Hanif, 2013). Kinerja auditor internal yang baik menghasilkan audit yang akurat dan bebas dari penyimpangan, serta mendukung terciptanya akuntabilitas keuangan daerah (Goldwasser, 1993).
Kurang optimalnya kinerja Inspektorat dan jajarannya dalam mengawasi pengelolaan keuangan di daerah tidak bisa terlepas dari faktor individu inspektorat dan jajarannya. Salah satu faktor individu yang dimaksud adalah kondisi di mana auditor rentan mengalami stres. Auditor yang harus berinteraksi dengan berbagai pihak yang memiliki keinginan dan harapan yang beragam rentan mengalami tekanan peran atau role stress (Sari et al., 2018). Role stress didefinisikan oleh Sugiarmini dan Datrini (2017) sebagai kondisi di mana seorang auditor kesulitan memahami tugasnya dan merasa tertekan dalam memainkan berbagai peran di tempat kerjanya. Role stress tidak hanya mempengaruhi kinerja auditor tetapi juga lingkungan kerja mereka. Terdapat beberapa jenis role stress yang mungkin dialami auditor, seperti ketidakjelasan peran (role ambiguity), kelebihan peran (role overload), dan konflik peran (role conflict) (Mas’ulah et al., 2020).
Faktor pertama adalah ketidakjelasan peran, ketidakjelasan peran (role ambiguity) merupakan suatu kondisi yang terjadi saat seseorang mengalami ketidakjelasan tentang peran dan tanggung jawab yang harus dijalankan (Trisnawati et al., 2017). Menurut Arifin & Emilda (2019), ketidakjelasan peran bisa membuat auditor mengalami kecemasan dan pada akhirnya menyebabkan penurunan kepuasan kerja serta efektivitas dalam pekerjaan dibandingkan dengan auditor lain, yang dapat mengakibatkan penurunan kinerja. Ini disebabkan oleh ketidakjelasan dalam tugas-tugas yang harus dikerjakan atau kurangnya informasi mengenai pekerjaan mereka. 
Faktor lain adalah kelebihan peran, kelebihan peran (role overload) terjadi ketika seseorang memiliki terlalu banyak tugas yang harus dilakukan dalam waktu tertentu. Kurangnya perencanaan tenaga kerja dapat membuat auditor mengalami role overload sehingga memicu  timbulnya tekanan dan kesulitan dalam  mencapai tujuan. Tekanan yang terus-menerus pada seorang auditor akan mengakibatkan penurunan prestasi, kepuasan kerja, dan menurunnya kinerja (Sari & Suryanawa, 2016). 
Selain ketidakjelasan peran dan kelebihan peran terdapat faktor lain yaitu konflik peran, konflik peran (role conflict) terjadi ketika terdapat ketidaksesuaian persepsi antara kebutuhan dan tuntutan peran atau ketidakcocokan ekspektasi dari berbagai pihak. Rasa tidak nyaman saat bekerja dan potensi penurunan motivasi kerja pada seorang auditor adalah akibat dari konflik peran. Dampak negatif ini dapat mempengaruhi perilaku auditor seperti ketegangan kerja, seringnya perpindahan pekerjaan, serta menurunnya kepuasan kerja yang pada akhirnya menurunkan kinerja seorang auditor (Hanif, 2013).
Berbagai penelitian telah dilakukan mengenai topik ini, namun masih terdapat perbedaan hasil penelitian. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Yustiarti et al. (2016), ditemukan bahwa ketidakjelasan peran (role ambiguity) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor, temuan ini juga didukung oleh penelitian Susmiyati dan Sitorus (2016). Namun, hasil ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Winidiantari dan Widhiyani (2015) serta Fanani et al. (2008) yang menunjukkan bahwa ketidakjelasan peran (role ambiguity) tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor. 
Adapun penelitian yang dilakukan oleh Gunawan dan Ramdan (2012) mengungkapkan bahwa kelebihan peran (role overload) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rosally dan Jogi (2015) serta Layn dan Atarwaman (2020). Namun, hasil ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fadila et al (2022) yang menunjukkan bahwa kelebihan peran (role overload) tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Agustina (2009) mengungkapkan bahwa konflik peran (role conflict) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja auditor. Temuan ini didukung oleh penelitian Azhar L. (2013) serta Layn dan Atarwaman (2020). Namun, hasil ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Susmiyati dan Sitorus (2016) serta Effendi (2019) yang menunjukkan bahwa konflik peran (role conflict) tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor.
Adanya keberagaman pada hasil penelitian sebelumnya yang dikemukakan di atas memotivasi peneliti untuk meneliti kembali terkait ketidakjelasan peran, kelebihan peran, dan konflik peran terhadap kinerja auditor internal. Peneliti memilih Inspektorat Daerah Kota Samarinda karena ingin mengevaluasi dan memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja auditor internal di lembaga tersebut, yang memiliki peran penting dalam pengawasan dan peningkatan kinerja pemerintah daerah.
Penelitian ini merupakan pengembangan dari studi yang telah dilakukan oleh Kurniawan (2018) dengan judul "Pengaruh Konflik Peran dan Ketidakjelasan Peran Terhadap Kinerja Auditor Internal." Berbeda dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Kurniawan (2018) sebelumnya, penelitian ini menambahkan variabel kelebihan peran (role overload) untuk diuji pengaruhnya terhadap kinerja auditor internal. Selain itu, perbedaan dalam sampel dan objek penelitian memungkinkan adanya perbedaan hasil penelitian yang diperoleh.
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas, maka peneliti  tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh role ambiguity, role overload, dan role conflict terhadap kinerja auditor internal”. Penelitian ini penting untuk dilakukan karena peneliti berharap hasilnya dapat membantu auditor memahami faktor-faktor yang dapat menurunkan atau meningkatkan kinerja mereka, sehingga mereka dapat mengevaluasi dan meningkatkan kinerja dalam pekerjaan mereka.
[bookmark: _Toc195630761]1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas maka terdapat beberapa rumusan masalah antara lain :
1. Apakah role ambiguity berpengaruh terhadap kinerja auditor internal?
2. Apakah role overload berpengaruh terhadap kinerja auditor internal?
3. Apakah role conflict berpengaruh terhadap kinerja auditor internal?
[bookmark: _Toc195630762]1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini antara lain :
1. Untuk menganalisis apakah role ambiguity berpengaruh terhadap kinerja auditor internal.
2. Untuk menganalisis apakah role overload berpengaruh terhadap kinerja auditor internal.
3. Untuk menganalisis apakah role conflict berpengaruh terhadap kinerja auditor internal.
[bookmark: _Toc195630763]1.4 Manfaat Penelitian
Berikut adalah beberapa manfaat yang dapat diperoleh :
1.4.1 Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kontribusi yang positif serta menambah wawasan pengetahuan mengenai pengaruh ketidakjelasan peran, kelebihan peran dan konflik peran terhadap kinerja auditor internal.
1.4.2 Manfaat Praktis
1. Bagi Instansi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai keadaan ketidakjelasan peran, kelebihan peran dan konflik peran terhadap kinerja auditor internal, serta sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi instansi guna meningkatkan kinerja.
2. Bagi Pihak Lain

2

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai pertimbangan dan referensi untuk penelitian selanjutnya, serta menjadi acuan bagi pihak lain yang melakukan penelitian dengan fokus yang serupa, yakni pengaruh ketidakjelasan peran, kelebihan peran dan konflik peran terhadap kinerja auditor internal.
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2.1.1 Teori Peran (Role Theory)
Definisi peran menurut Soekanto (2002) mengartikan peran sebagai aspek dinamis dari status, di mana seseorang melaksanakan hak dan kewajibannya sesuai dengan posisinya, maka ia sedang menjalankan peranannya. Sementara itu, menurut Effendi (2019), peran adalah penekanan pada sifat individual sebagai pelaku sosial yang mempelajari perilaku yang tepat dalam masyarakat.Peran adalah perilaku yang diharapkan sesuai dengan posisi, jabatan, atau status sosial seseorang, yang mencerminkan hak dan kewajiban mereka (Vijaya, 2019). 
Teori peran (role theory) merupakan teori yang menekankan bahwa individu sebagai pelaku sosial mempelajari perilaku yang sesuai dengan posisinya di lingkungan kerja dan masyarakat (Rahayu, 2002). Menurut teori ini, seseorang yang mengemban peran tertentu seperti dosen, mahasiswa, guru, auditor, dan lainnya, diharapkan untuk bertindak sesuai dengan perannya. Sebagai contoh, seseorang melakukan pemeriksaan terhadap catatan keuangan suatu entitas karena dia memiliki peran sebagai seorang auditor. Oleh karena itu, sebagai seorang auditor, dia diharapkan untuk melakukan pemeriksaan catatan keuangan yang diberikan kepadanya karena itulah tugasnya sesuai dengan perannya.
Teori peran (role theory) adalah teori yang merupakan gabungan dari berbagai teori, orientasi, dan disiplin ilmu, termasuk psikologi. Teori ini berawal dari dan masih digunakan dalam sosiologi dan antropologi. Dalam ketiga ilmu tersebut, istilah "peran" diambil dari dunia teater, di mana seorang aktor harus memainkan karakter tertentu dan diharapkan berperilaku sesuai dengan peran tersebut. Menurut ilmu sosial, peran adalah fungsi yang dilakukan seseorang ketika menduduki suatu jabatan, di mana individu tersebut dapat menjalankan fungsinya berdasarkan posisi yang dipegangnya (Suhardono, 1994).
Menurut Mas’ulah et al. (2020), teori peran merupakan kerangka kerja yang menjelaskan bagaimana individu merespons peran-peran yang mereka emban dalam masyarakat. Teori ini mengindikasikan bahwa ketika individu mengalami konflik dalam menjalankan peran-peran mereka, hal tersebut dapat menimbulkan tekanan atau stres yang berdampak pada kesejahteraan psikologis dan kinerja mereka.
Dalam konteks penelitian ini, teori peran digunakan untuk menjelaskan bagaimana tekanan peran (role stress), yang meliputi ketidakjelasan peran, kelebihan peran, dan konflik peran dapat mempengaruhi kinerja auditor. Hal ini memungkinkan untuk memahami dampak tekanan peran terhadap kinerja auditor dan mengidentifikasi strategi yang dapat membantu mereka mengatasi tekanan tersebut agar dapat meningkatkan kinerja mereka dalam melakukan tugas-tugas audit.

2.1.2 Ketidakjelasan Peran (Role Ambiguity)
2.1.2.1 Definisi Ketidakjelasan Peran
Ketidakjelasan peran (role ambiguity) adalah kondisi di mana seseorang tidak memiliki informasi yang cukup untuk menjalankan perannya dengan memuaskan (Rahayu, 2002). Sementara itu, menurut Idris (2011), ketidakjelasan peran adalah situasi di mana individu kekurangan informasi yang cukup untuk berhasil menjalankan perannya dalam sebuah organisasi.
Menurut Lubis (2011), ketidakjelasan peran adalah kondisi di mana individu tidak memiliki cukup informasi, serta tidak ada arah dan kebijakan yang jelas, ketidakpastian mengenai otoritas, kewajiban yang tidak jelas, dan ketidakjelasan dalam hubungan lainnya. Munculnya ketidakjelasan peran disebabkan oleh kurangnya informasi yang disampaikan oleh seseorang dan kurangnya pengetahuan mengenai peran yang telah diberikan kepadanya. Akibatnya, individu tidak mengetahui perannya dengan baik dan tidak menjalankannya sesuai dengan harapan (Gratia, 2014). 
Wiguna (2014) mendefinisikan ketidakjelasan peran (role ambiguity) sebagai kurangnya informasi yang diterima oleh seseorang untuk menjalankan perannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Individu yang mengalami ketidakjelasan peran cenderung mengalami penurunan kesehatan fisik dan mental, karena ketidakjelasan peran merupakan salah satu faktor yang dapat menyebabkan stres kerja akibat hambatan dalam pelaksanaan tugas. 
Dari berbagai definisi tentang ketidakjelasan peran di atas, dapat disimpulkan bahwa ketidakjelasan peran adalah kondisi psikologis yang dialami oleh auditor yang disebabkan oleh kurangnya informasi atau informasi yang tidak mencukupi untuk menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Hal ini dapat mengakibatkan kinerja yang kurang efektif bagi individu yang mengalaminya.
2.1.2.2 Ciri-ciri Ketidakjelasan Peran
Ciri-ciri individu yang mengalami ketidakjelasan peran sebagai berikut (Nimran, 2004) :  
1. Tidak memiliki pemahaman yang jelas tentang tujuan dari perannya. 
2. Tidak jelas kepada siapa ia harus bertanggung jawab dan siapa yang harus melapor kepadanya. 
3. Tidak memiliki cukup wewenang untuk melaksanakan tanggung jawabnya. 
4. Tidak sepenuhnya mengerti apa yang diharapkan darinya. 
5. Tidak memahami dengan benar peran pekerjaannya dalam mencapai tujuan keseluruhan.
2.1.2.3 Faktor-faktor Penyebab Ketidakjelasan Peran
Menurut Kreitner et al. (2010), faktor-faktor yang dapat menyebabkan ketidakjelasan peran pada auditor internal mencakup : 
1. Unreasonable or unclear policies, standars, or rules
Ketidakjelasan peran dapat terjadi jika auditor tidak mengerti prosedur kerja, kebijakan, standar, pedoman, atau aturan yang ada. Hal ini dapat menghambat pelaksanaan tugas-tugas yang seharusnya dilakukan oleh auditor.  
2. Overlapping or unclear job boundaries
Ketidakjelasan peran dapat muncul ketika terjadi tumpang tindih dalam tugas-tugas auditor, membuat auditor kebingungan mengenai tugas-tugas yang harus dilakukan serta yang tidak perlu dilakukan.
2.1.2.4 Indikator Ketidakjelasan Peran
Indikator ketidakjelasan peran (role ambiguity) mencakup beberapa aspek, antara lain (Agustina, 2009) :
1. Tidak mengetahui tanggung jawabnya
Individu tidak memiliki pemahaman yang jelas mengenai tugas dan kewajiban yang harus dilaksanakan dalam perannya. 
2. Tidak mengetahui apa yang diharapkan dari dirinya
Individu merasa bingung atau tidak yakin tentang harapan atau hasil yang diinginkan oleh atasan atau rekan kerja. 
3. Tidak paham dengan wewenangnya
Individu tidak jelas mengenai batasan dan ruang lingkup kewenangan atau otoritas yang dimilikinya dalam membuat keputusan atau bertindak. 
4. Tidak mengetahui pekerjaannya
Individu kurang memahami tugas spesifik dan langkah-langkah yang perlu dilakukan dalam pekerjaannya sehari-hari. 

5. Rencana dan tujuan peran tidak jelas
Individu tidak mendapatkan informasi yang jelas mengenai tujuan jangka pendek dan jangka panjang dari peran mereka, serta rencana yang harus diikuti untuk mencapai tujuan tersebut. 
6. Tidak dapat membagi waktu
Individu kesulitan mengatur waktu dan prioritas antara berbagai tugas dan tanggung jawab karena kurangnya kejelasan mengenai prioritas yang harus diutamakan.
2.1.3 Kelebihan Peran (Role Overload)
2.1.3.1 Definisi Kelebihan Peran
Kahn, R.L. et al. (1964) mendefinisikan kelebihan peran (role overload) sebagai kondisi di mana tuntutan peran tidak saling bertentangan, tetapi tuntutan tersebut sangat banyak dan memakan waktu sehingga individu tidak dapat memenuhi harapan perannya. Kelebihan peran (role overload) merupakan sesuatu yang terjadi ketika seseorang diharapkan dapat menyelesaikan tugas yang sangat banyak dan mustahil untuk diselesaikan dalam waktu yang terbatas (Agustina, 2009).
Kelebihan peran adalah konflik yang muncul dari prioritas-prioritas yang saling bertentangan, di mana seseorang diharapkan menyelesaikan tugas yang mustahil dalam waktu yang terbatas (Putri et al., 2021). Kelebihan peran terjadi ketika seseorang menerima berbagai harapan atau perintah yang harus diselesaikan dalam batas waktu yang sangat ketat, yang kemungkinan besar tidak dapat dipenuhi (Noviana & Rahmawati, 2018). 
Kelebihan peran adalah kondisi di mana seseorang harus menangani terlalu banyak tugas sekaligus, akibat kurangnya perencanaan kebutuhan tenaga kerja oleh perusahaan atau organisasi (Rastina et al., 2020). Kelebihan peran terjadi ketika waktu yang tersedia tidak cukup untuk menyelesaikan pekerjaan, jumlah pekerjaan terlalu banyak, dan standar pekerjaan yang terlalu tinggi (Noviana & Rahmawati, 2018). 
Dari berbagai definisi tentang kelebihan peran di atas, dapat disimpulkan bahwa kelebihan peran adalah situasi di mana seseorang dihadapkan pada terlalu banyak tuntutan atau tugas dalam perannya, yang tidak seimbang dengan waktu dan sumber daya yang tersedia untuknya.
2.1.3.2 Ciri-ciri Kelebihan Peran
Ciri-ciri kelebihan peran atau role overload meliputi (Nimran, 2004) :
1. Terlalu banyak tugas
Individu diberikan lebih banyak tugas atau tanggung jawab daripada yang dapat mereka tangani secara efektif dalam waktu yang tersedia.
2. Waktu yang terbatas
Individu merasa terburu-buru dan tertekan karena tidak memiliki waktu yang cukup untuk menyelesaikan semua tugas yang ditugaskan.


3. Stres
Individu merasa tertekan atau cemas karena terlalu banyak beban kerja yang harus ditangani.
4. Kesulitan dalam memprioritaskan
Individu kesulitan dalam menentukan prioritas antara berbagai tugas dan tanggung jawab yang mereka miliki.
5. Kurangnya waktu untuk istirahat atau keluarga
Individu memiliki sedikit atau bahkan tidak ada waktu untuk istirahat atau bersama keluarga karena terlalu sibuk dengan tugas-tugas pekerjaan.
6. Kurangnya fokus
Terlalu banyak tugas atau tanggung jawab dapat menyebabkan individu kesulitan untuk fokus pada satu tugas atau tujuan tertentu.
7. Penurunan kinerja
Terlalu banyak beban kerja dapat mengakibatkan penurunan kinerja karena individu tidak memiliki cukup waktu atau energi untuk menyelesaikan tugas dengan baik.
8. Ketidakseimbangan kehidupan kerja-pribadi
Terlalu banyak tugas pekerjaan dapat mengganggu keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi individu.
2.1.3.3 Dampak dari Kelebihan Peran
Menurut Hersey (2008), dampak dari role overload adalah sebagai berikut : 
1. Merusak dan merugikan dalam pencapaian tujuan seseorang.
2. Menyebabkan tingkat kepuasan kerja dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan/institusi yang rendah.
2.1.3.4 Indikator Kelebihan Peran
Kelebihan peran memiliki indikator sebagai berikut (Agustina, 2009) :
1. Waktu yang terbatas
Individu tidak memiliki cukup waktu untuk menyelesaikan semua tugas yang diberikan, sehingga sering merasa tergesa-gesa dan stres.
2. Kelebihan penugasan
Individu diberikan terlalu banyak tugas atau tanggung jawab yang melebihi kapasitas atau waktu yang tersedia untuk menyelesaikannya.
3. Standar kinerja terlalu tinggi
Tuntutan atau harapan terhadap hasil kerja yang terlalu tinggi membuat individu merasa kewalahan dalam usahanya untuk memenuhi standar tersebut.
2.1.4 Konflik Peran (Role Conflict)
2.1.4.1 Definisi Konflik Peran
Konflik peran didefinisikan sebagai sesuatu muncul ketika seseorang menerima dua instruksi yang berbeda pada saat yang sama, dan memilih untuk mematuhi salah satu instruksi akan mengakibatkan pengabaian terhadap instruksi lainnya (Saraswati et al., 2018). Konflik peran juga didefinisikan sebagai suatu keadaan yang terjadi ketika seorang individu dihadapkan pada harapan atau ekspektasi peran yang bertentangan (Prasetyo et al., 2020). 
Menurut Noviana et al. (2018), konflik peran dapat terjadi ketika individu menghadapi dua instruksi yang berbeda secara bersamaan, dan instruksi tersebut saling bertentangan. Sementara itu, Menurut Arfan (2011), konflik peran merupakan kondisi psikologis yang dialami oleh anggota suatu organisasi yang dapat menghasilkan ketidaknyamanan saat bekerja dan memiliki potensi untuk mengurangi motivasi kerja. 
Konflik peran dapat menyebabkan ketidaknyamanan dalam bekerja dan mengurangi motivasi kerja karena memiliki efek negatif pada perilaku individu seperti meningkatnya ketegangan kerja, tingginya tingkat perpindahan pekerja, serta menurunnya kepuasan kerja yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja auditor secara keseluruhan (Hanif, 2008). 
Dari berbagai definisi tentang konflik peran di atas, dapat disimpulkan bahwa konflik peran adalah kondisi yang muncul karena adanya dua perintah yang berbeda yang diterima pada saat yang sama, sehingga menjalankan salah satu perintah akan menyebabkan pengabaian terhadap perintah yang lain.
2.1.4.2 Ciri-ciri Konflik Peran
Menurut Munandar (2008), konflik peran muncul ketika seorang karyawan menghadapi : 
1. Waktu bertabrakan antara tugas-tugas yang harus dikerjakan.
2. Keterlibatan dalam tanggung jawab yang saling bertentangan.
3. Tugas-tugas yang dianggapnya di luar ruang lingkup pekerjaannya.
4. Permintaan yang saling bertentangan dari atasannya.
5. Permintaan yang saling bertentangan dari rekan kerja.
6. Permintaan dari bawahan yang saling bertentangan. 
7. Nilai-nilai pribadi yang bertentangan dengan nilai-nilai organisasi.
2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Konflik Peran﻿ 
Faktor-faktor yang mempengaruhi konflik peran adalah sebagai berikut (Sunyoto, 2012) :﻿
1. Tekanan waktu
Semakin banyak waktu yang dihabiskan untuk bekerja, semakin sedikit waktu yang tersedia untuk keluarga.
2. Ukuran dan dukungan keluarga
Semakin besar jumlah anggota keluarga, semakin banyak konflik yang mungkin terjadi, tetapi semakin banyak dukungan yang diberikan oleh keluarga, semakin sedikit konflik yang mungkin terjadi.
3. Kepuasan kerja
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seseorang, semakin sedikit konflik peran yang dirasakan.
4. Ukuran perusahaan
Jumlah karyawan dalam sebuah perusahaan mungkin mempengaruhi tingkat konflik peran seseorang.



2.1.4.4 Indikator Konflik Peran
Konflik peran memiliki beberapa indikator (Agustina, 2009) :
1. Penugasan di luar tugas
Individu diminta melakukan tugas-tugas yang tidak termasuk dalam tanggung jawab atau deskripsi pekerjaan mereka, menyebabkan ketidakpuasan atau kebingungan.
2. Kebijakan dalam organisasi
Konflik dapat muncul dari kebijakan atau aturan dalam organisasi yang tidak jelas, tidak konsisten, atau tidak diterapkan dengan adil.
3. Penugasan yang bertentangan
Individu menerima tugas-tugas yang saling bertentangan, sehingga sulit untuk memenuhi semua tuntutan tanpa mengalami stres atau kebingungan.
4. Penugasan yang mungkin ditolak orang lain
Individu diberikan tugas yang biasanya dihindari atau ditolak oleh orang lain karena tingkat kesulitan, risiko, atau ketidaknyamanannya.
5. Penugasan yang tidak perlu
Individu menerima tugas-tugas yang dianggap tidak relevan atau tidak penting, yang mengganggu fokus mereka pada tugas-tugas yang lebih signifikan.
6. Cara kerja tim
Konflik dapat timbul dari perbedaan dalam gaya kerja, komunikasi, atau cara penyelesaian tugas di antara anggota tim, yang dapat menghambat kerjasama dan efektivitas tim.
7. Penugasan dengan SDM yang memadai
Individu diberikan tugas tanpa dukungan sumber daya manusia yang memadai, sehingga sulit untuk menyelesaikan tugas tersebut dengan efisien dan efektif.
2.1.5 Kinerja Auditor Internal
2.1.5.1 Definisi Kinerja Auditor Internal
Definisi kinerja auditor menurut Mangkunegara (2014) adalah hasil pekerjaan yang diukur dari segi kualitas dan kuantitas, yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sementara itu, definisi kinerja auditor menurut Taufik (2015) adalah hasil dari tugas-tugas yang dilaksanakan oleh mereka, yang bergantung pada keahlian, pengalaman, dan komitmen waktu. Kinerja tersebut dinilai dengan mempertimbangkan aspek kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu. 
Menurut Mulyadi (2002), kinerja auditor adalah akuntan publik yang melakukan audit secara objektif terhadap laporan keuangan suatu perusahaan atau organisasi lain, dengan tujuan untuk menilai apakah laporan keuangan tersebut menyajikan secara wajar posisi keuangan dan hasil usaha perusahaan sesuai dengan prinsip akuntansi yang berlaku umum, dalam semua hal yang material. Kinerja adalah tentang pelaksanaan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut (Wibowo, 2010).
Dari berbagai definisi tentang kinerja auditor di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja auditor adalah hasil kerja seseorang dalam menjalankan tanggung jawabnya dan menjadi indikator utama untuk menilai apakah suatu pekerjaan dilakukan dengan baik atau tidak.
2.1.5.2 Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Anwar (2014) tujuan dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut : 
1. Memperbaiki pemahaman bersama antara karyawan mengenai standar kinerja.
2. Mengakui dan mencatat pencapaian karyawan untuk mendorong motivasi mereka untuk meningkatkan kinerja atau setidaknya mempertahankan tingkat prestasi sebelumnya.
3. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengemukakan keinginan dan aspirasi mereka serta meningkatkan kesadaran akan karier atau pekerjaan yang mereka lakukan saat ini.
4. Mengkonsep ulang atau menetapkan kembali tujuan masa depan, sehingga karyawan termotivasi untuk mencapai potensi mereka.
5. Melakukan peninjauan terhadap rencana pelatihan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan, terutama dalam hal pelatihan, dan kemudian menyetujuinya jika tidak ada perubahan yang diperlukan.
2.1.5.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Auditor
Menurut penelitian Hanna (2013) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja auditor, yaitu :

1. Struktur Audit
Pendekatan sistematis terhadap auditing yang melibatkan langkah-langkah penentuan audit, prosedur logis, keputusan, dokumentasi, dan penggunaan alat-alat dan kebijakan audit yang komprehensif untuk membantu auditor dalam melakukan audit.
2. Ketidakjelasan Peran
Karyawan dapat mengalami ketidakjelasan peran jika mereka merasa tidak ada kejelasan terkait dengan ekspektasi pekerjaan, seperti kurangnya informasi yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas atau tidak adanya deskripsi tugas yang jelas.
3. Gaya Kepemimpinan
Pemimpin dapat mempengaruhi disiplin kerja untuk meningkatkan kinerja. Gaya kepemimpinan berperan penting karena dapat mempengaruhi kinerja auditor, baik secara formal maupun informal.
4. Budaya Organisasi
Nilai-nilai dominan atau kebiasaan dalam suatu organisasi yang merujuk pada filosofi kerja karyawan. Budaya organisasi yang kuat diperlukan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja auditor.
5. Independensi Auditor
Sikap tidak memihak dan tidak terpengaruh oleh pihak tertentu dalam mengambil tindakan dan keputusan. Tingkat independensi auditor berpengaruh pada kinerjanya, semakin tinggi independensinya maka semakin baik kinerjanya. 
2.1.5.4 Indikator Kinerja Auditor Internal
Kinerja Auditor memiliki beberapa indikator (Agustina, 2009):
1. Dihargai rekan kerja
Auditor menerima penghargaan dan pengakuan dari rekan-rekan kerja mereka, menunjukkan kemampuan bekerja sama dan memberikan kontribusi positif di lingkungan kerja.
2. Mengembangkan solusi praktis
Auditor mampu menemukan dan menyarankan solusi yang dapat diterapkan untuk memecahkan masalah yang muncul, menunjukkan keterampilan analisis dan kreativitas.
3. Mengerti data akuntansi dan peraturan yang berlaku
Auditor memiliki pemahaman mendalam tentang data akuntansi serta peraturan atau standar yang relevan, yang menjadi dasar penting dalam pelaksanaan audit.
4. Mampu menyajikan laporan
Auditor dapat membuat dan menyampaikan laporan audit dengan jelas dan akurat, memastikan semua temuan dan rekomendasi disampaikan dengan baik kepada pihak terkait.
5. Memenuhi tanggung jawab
Auditor secara konsisten menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, menunjukkan keandalan dan profesionalisme.


6. Berbicara dengan baik
Auditor memiliki keterampilan komunikasi verbal yang baik, memungkinkan mereka untuk berinteraksi secara efektif dengan klien, rekan kerja, dan pihak lainnya.
7. Mengerti dan paham bisnis klien
Auditor memiliki pengetahuan yang mendalam tentang industri dan bisnis klien, membantu mereka memberikan wawasan yang relevan dan bermanfaat selama proses audit.
8. Mampu mengambil keputusan
Auditor dapat membuat keputusan yang tepat dan bijaksana berdasarkan analisis data dan situasi yang ada, menunjukkan kematangan dalam pengambilan keputusan.
9. Percaya diri
Auditor menunjukkan rasa percaya diri dalam melaksanakan tugasnya, memungkinkan mereka bekerja dengan tegas dan efisien.
10. Bekerja sesuai penugasan
Auditor menyelesaikan tugas sesuai dengan instruksi dan penugasan yang diberikan, menunjukkan kedisiplinan dan kepatuhan terhadap prosedur.
11. Mengerti kebutuhan klien
Auditor memahami kebutuhan dan harapan klien, memungkinkan mereka memberikan layanan yang tepat dan bermanfaat.


12. Mampu meyakinkan klien
Auditor memiliki kemampuan untuk membujuk dan meyakinkan klien tentang temuan dan rekomendasi mereka, menunjukkan keterampilan komunikasi persuasif.
13. Menulis secara efektif
Auditor dapat menyusun laporan, memo, dan dokumen lainnya dengan jelas dan tepat, menunjukkan keterampilan menulis yang baik.
14. Berpartisipasi aktif dalam komunitas
Auditor terlibat aktif dalam komunitas profesional atau industri, menunjukkan komitmen terhadap pengembangan profesional dan membangun jaringan yang luas.
15. Jam kerja yang optimal
Auditor mampu mengatur dan memanfaatkan waktu kerja mereka secara efisien, memastikan produktivitas tinggi dan penyelesaian tugas tepat waktu.
[bookmark: _Toc195630767]2.2 Penelitian Terdahulu
Berikut adalah tabel yang menampilkan hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian ini, yaitu :
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
	No
	Nama Peneliti (Tahun)
	Variabel                  
Penelitian 
	Hasil                                                Penelitian

	1
	Catherina dan Jogi (2015)
	Variabel Independen : Konflik Peran, Ketidakjelasan Peran dan Komitmen Organisasi
Variabel Dependen : Kinerja Auditor
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh positif antara komitmen organisasi dengan kinerja auditor, sedangkan konflik peran dan ketidakjelasan peran berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor.


Disambung ke halaman berikutnya
	No
	Nama Peneliti (Tahun)
	Variabel                  
Penelitian 
	Hasil                                          
Penelitian

	2
	Putra (2012)
	Variabel Independen : Independensi, Profesionalisme, Struktur Audit, dan Role Stress
Variabel Dependen : Kinerja Auditor 
	Hasil  penelitian menunjukkan  variabel  independensi  dan struktur  audit secara  signifikan  berpengaruh  positif terhadap  kinerja  auditor,konflik  peran  secara  signifikan  berpengaruh  negatif terhadap  kinerja auditor,  sedangkan  profesionalisme  dan  ketidakjelasan  peran  tidak  terbukti  berpengaruh  terhadap kinerja auditor.

	3
	Sari dan Suryanawa (2016)
	Variabel Independen : Konflik Peran, Ketidakjelasan Peran, dan Kelebihan Peran
Variabel Dependen : Kinerja Auditor
Variabel Moderasi : Tekanan Waktu
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial konflik peran, ketidakjelasan peran, dan kelebihan peran berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor. Tekanan waktu mampu memoderasi pengaruh konflik peran dan kelebihan peran terhadap kinerja auditor, namun tidak mampu memoderasi pengaruh ketidakjelasan peran terhadap kinerja auditor.

	4
	Noviana & Rahmawati (2018)
	Variabel Independen : Independensi, Role Stress dan Burnout
Variabel Dependen : Efektivitas Auditor Internal
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa independensi berpengaruh positif, burnout, kelebihan peran, dan konflik peran berpengaruh negatif terhadap efektivitas kerja auditor, kidakjelasan peran dalam penelitian ini tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap efektivitas.

	5
	Kurniawan (2018)
	Variabel Independen : Konflik Peran dan Ketidakjelasan Peran
Variabel Dependen : Kinerja Auditor Internal
	Hasil pengujian menunjukkan bahwa secara parsial konflik peran dan ketidakjelasan peran berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor internal pada PSTNT Batan di kota Bandung.

	6
	Zuliana, dkk (2020)
	Variabel Independen : Independensi, Role Stress dan Burnout
Variabel Dependen : Kinerja Auditor internal
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dan signifikan pengaruh independensi, role ambiguity, role over, role conflik, dan burnout terhadap kinerja auditor internal.

	7
	Rastina, dkk (2020)
	Variabel Independen : Konflik Peran, Ketidakjelasan Peran, dan Kelebihan Peran
Variabel Dependen : Kinerja Auditor Internal
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial konflik peran, ketidakjelasan peran, dan kelebihan peran berpengaruh signifikan dan negatif terhadap kinerja auditor internal.


Sumber : Review Artikel, 2023









[bookmark: _Toc195630768]2.3 Kerangka Konseptual
	Kerangka konsep dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :
[image: ]
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Dikembangkan Penulis, 2024

[bookmark: _Toc195630769]2.4 Pengembangan Hipotesis
2.4.1 Pengaruh Role Ambiguity Terhadap Kinerja Auditor Internal
Ketidakjelasan peran (role ambiguity) merupakan suatu kondisi yang terjadi saat seseorang mengalami ketidakjelasan tentang peran dan tanggung jawab yang harus dijalankan (Trisnawati et al., 2017). Menurut Arifin & Emilda (2019), ketidakjelasan peran bisa membuat auditor mengalami kecemasan dan pada akhirnya menyebabkan penurunan kepuasan kerja serta efektivitas dalam pekerjaan dibandingkan dengan auditor lain, yang dapat mengakibatkan penurunan kinerja. Ini disebabkan oleh ketidakjelasan dalam tugas-tugas yang harus dikerjakan atau kurangnya informasi mengenai pekerjaan mereka. 
Teori peran (role theory) menjelaskan bahwa individu dalam organisasi memiliki ekspektasi sosial tertentu yang berkaitan dengan posisi atau jabatan yang mereka emban. Ekspektasi ini mencakup tanggung jawab, perilaku, serta hasil yang diharapkan. Ketika ekspektasi tersebut tidak jelas atau bertentangan, individu akan mengalami stres peran, termasuk di dalamnya role ambiguity (ketidakjelasan peran).
Dalam konteks auditor internal, teori peran menjelaskan bahwa auditor memiliki peran yang telah ditetapkan oleh organisasi, seperti melakukan evaluasi terhadap sistem pengendalian internal, menilai kepatuhan terhadap kebijakan, serta memberikan rekomendasi perbaikan. Ketika peran tersebut tidak dijelaskan secara rinci atau terdapat ketidaksesuaian antara ekspektasi organisasi dan pemahaman auditor terhadap tugasnya, maka akan timbul role ambiguity. Hal ini dapat menyebabkan auditor mengalami kebingungan, stres, dan ketidakpastian dalam bertindak, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap kinerjanya.
Teori peran juga menekankan pentingnya kejelasan peran agar individu dapat bertindak secara efektif dan efisien. Auditor yang memahami dengan jelas perannya akan lebih mampu menjalankan tugasnya sesuai harapan, sehingga kinerjanya akan optimal. Sebaliknya, jika auditor menghadapi ketidakjelasan dalam hal peran dan tanggung jawab, maka kinerja mereka cenderung menurun akibat ketidakpastian dalam pengambilan keputusan serta potensi konflik internal.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Yustiarti et al. (2016), ditemukan bahwa ketidakjelasan peran (role ambiguity) berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor. Temuan ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Susmiyati dan Sitorus (2016). Dengan demikian, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H1 : Role ambiguity berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor internal
2.4.2 Pengaruh Role Overload Terhadap Kinerja Auditor Internal
Kelebihan peran (role overload) terjadi ketika seseorang memiliki terlalu banyak tugas yang harus dilakukan dalam waktu tertentu. Kurangnya perencanaan tenaga kerja dapat membuat auditor mengalami role overload sehingga memicu  timbulnya tekanan dan kesulitan dalam  mencapai tujuan. Tekanan yang terus-menerus pada seorang auditor akan mengakibatkan penurunan prestasi, kepuasan kerja, dan menurunnya kinerja (Sari & Suryanawa, 2016). 
Dalam kerangka teori peran (role theory), kelebihan peran (role overload) terjadi ketika ekspektasi terhadap peran individu melebihi kapasitas atau sumber daya yang dimiliki individu tersebut, baik dalam hal waktu, energi, maupun kemampuan. Ketika auditor internal diberikan tanggung jawab atau beban kerja yang melebihi batas wajar, mereka akan mengalami tekanan dan kesulitan dalam memenuhi seluruh tuntutan tersebut secara efektif.
Teori peran menyatakan bahwa setiap individu memiliki kapasitas terbatas untuk menjalankan peran-peran sosialnya. Ketika tuntutan peran terlalu banyak atau terlalu kompleks, hal ini akan menyebabkan konflik internal dan stres yang berujung pada penurunan kinerja. Dalam konteks auditor internal, role overload dapat menyebabkan kesalahan dalam pemeriksaan, keterlambatan laporan, dan penurunan akurasi dalam pengambilan keputusan karena auditor bekerja di bawah tekanan yang terus menerus.
Auditor yang mengalami role overload cenderung kehilangan fokus, mengalami kelelahan emosional, dan berisiko melakukan pekerjaan dengan kualitas rendah. Hal ini selaras dengan teori peran yang menekankan pentingnya kesesuaian antara tuntutan peran dan sumber daya individu agar peran dapat dijalankan secara optimal.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Gunawan dan Ramdan (2012) ditemukan bahwa kelebihan peran (role overload) berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor. Temuan ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan  Rosally dan Jogi (2015) serta Layn dan Atarwaman (2020). Dengan demikian, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H2 : Role overload berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor internal
2.4.3 Pengaruh Role Conflict Terhadap Kinerja Auditor Internal
Konflik peran (role conflict) terjadi ketika terdapat ketidaksesuaian persepsi antara kebutuhan dan tuntutan peran atau ketidakcocokan ekspektasi dari berbagai pihak. Rasa tidak nyaman saat bekerja dan potensi penurunan motivasi kerja pada seorang auditor adalah akibat dari konflik peran. Dampak negatif ini dapat mempengaruhi perilaku auditor seperti ketegangan kerja, seringnya perpindahan pekerjaan, serta menurunnya kepuasan kerja yang pada akhirnya menurunkan kinerja seorang auditor (Hanif, 2013).
Berdasarkan teori peran (role theory), konflik peran (role conflict) muncul ketika seorang individu menghadapi tuntutan peran yang saling bertentangan atau ketika ekspektasi dari berbagai pihak tidak selaras. Dalam lingkungan kerja auditor internal, konflik ini bisa timbul ketika auditor harus menyeimbangkan antara tuntutan atasan, regulasi organisasi, serta harapan dari klien atau unit kerja lain yang diaudit. Ketidaksesuaian ini menciptakan tekanan psikologis yang dapat menurunkan efektivitas dalam menjalankan tugas.
Teori peran menjelaskan bahwa individu yang mengalami konflik peran akan mengalami ketidakpastian dalam mengambil keputusan dan menjalankan tugasnya karena mereka berada dalam situasi dilematis. Bagi auditor, kondisi ini dapat mengganggu fokus, meningkatkan stres kerja, serta menurunkan kepuasan dan motivasi kerja. Dalam jangka panjang, konflik peran yang tidak terselesaikan dapat mengakibatkan turunnya kualitas audit dan kinerja secara keseluruhan.
Seorang auditor yang mengalami konflik antara peran profesional (seperti menjaga independensi dan objektivitas) dan tekanan dari pihak internal organisasi (misalnya untuk menyampaikan hasil audit yang menguntungkan) akan kesulitan dalam menjaga integritas pekerjaan. Hal ini sangat relevan dengan teori peran yang menyatakan bahwa kejelasan dan kesesuaian ekspektasi antar peran sangat penting untuk mempertahankan kinerja yang optimal.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Agustina (2009) ditemukan bahwa konflik peran (role conflict) berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor. Temuan ini juga didukung oleh penelitian Azhar L. (2013) serta Layn dan Atarwaman (2020). Dengan demikian, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H3 : Role conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja auditor internal
[bookmark: _Toc195630770]2.5 Model Penelitian
berdasarkan hipotesis diatas maka model penelitian dapat diilustrasikan sebagai berikut :

Role Ambiguity     (X1)
(x1
Role Overload    (X2)

Role Conflict      (X3)


H1 (-)

H2 (-)
Kinerja Auditor Internal (Y)



H3 (-)



Gambar 2.2 Model Penelitian
Sumber : Dikembangkan Penulis, 2024
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[bookmark: _35nkun2][bookmark: _Toc195630772]METODE PENELITIAN
[bookmark: _Toc195630773]3.1 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Definisi operasional dapat didefinisikan sebagai pemberian atau penetapan makna bagi suatu variabel dengan spesifikasi kegiatan, pelaksanaan, atau operasi yang memiliki kemampuan untuk menentukan, menilai, atau mengukur variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian ini terdapat dua jenis variabel, yaitu :
3.1.1 Variabel Dependen 
Variabel dependen merupakan variabel dalam suatu penelitian yang dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kinerja auditor (Y). 
3.1.1.1 Kinerja Auditor
Kinerja auditor adalah hasil kerja seseorang dalam menjalankan tanggung jawabnya dan menjadi indikator utama untuk menilai apakah suatu pekerjaan dilakukan dengan baik atau tidak. Dalam penelitian ini kinerja auditor diukur menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Agustina (2009) yang terdiri dari:
1. Dihargai rekan kerja
2. Mengembangkan solusi praktis
3. Mengerti data akuntansi dan peraturan yang berlaku
4. Mampu menyajikan laporan
5. Memenuhi tanggung jawab
6. Berbicara dengan baik
7. Mengerti dan paham bisnis klien
8. Mampu mengambil keputusan
9. Percaya diri
10. Bekerja sesuai penugasan
11. Mengerti kebutuhan klien
12. Mampu meyakinkan klien
13. Menulis secara efektif
14. Berpartisipasi aktif dalam komunitas 
15. Jam kerja yang optimal
Dalam penelitian ini variabel diukur menggunakan skala likert 1 sampai 5. Jawaban yang didapat akan dibuat skor yaitu: nilai (1) tidak pernah (TP), (2) hampir tidak pernah (HTP), (3) kadang-kadang (KK), (4) sering (S), dan (5) selalu (SL).
3.1.2 Variabel Independen 
Variabel  independen merupakan variabel dalam suatu penelitian yang mempengaruhi variabel dependen. Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu role ambiguity (X1), role overload (X2), dan role conflict (X3).
3.1.2.1 Role Ambiguity
Ketidakjelasan peran adalah kondisi psikologis yang dialami oleh auditor yang disebabkan oleh kurangnya informasi atau informasi yang tidak mencukupi untuk menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Dalam penelitian ini role ambiguity diukur menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Agustina (2009) yang terdiri dari :
1. Tidak mengetahui tanggung jawabnya
2. Tidak mengetahui apa yang diharapkan dari dirinya
3. Tidak paham dengan wewenangnya
4. Tidak mengetahui pekerjaannya
5. Rencana dan tujuan peran tidak jelas 
6. Tidak dapat membagi waktu
Dalam penelitian ini variabel diukur menggunakan skala likert 1 sampai 5. Jawaban yang didapat akan dibuat skor yaitu: nilai (1) tidak pernah (TP), (2) hampir tidak pernah (HTP), (3) kadang-kadang (KK), (4) sering (S), dan (5) selalu (SL).
3.1.2.2 Role Overload
Kelebihan peran adalah situasi di mana seseorang dihadapkan pada terlalu banyak tuntutan atau tugas dalam perannya, yang tidak seimbang dengan waktu dan sumber daya yang tersedia untuknya. Dalam penelitian ini role overload diukur menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Agustina (2009) yang terdiri dari: 
1. Waktu yang terbatas
2. Kelebihan penugasan 
3. Standar kinerja terlalu tinggi 
Dalam penelitian ini variabel diukur menggunakan skala likert 1 sampai 5. Jawaban yang didapat akan dibuat skor yaitu: nilai (1) tidak pernah (TP), (2) hampir tidak pernah (HTP), (3) kadang-kadang (KK), (4) sering (S), dan (5) selalu (SL).
3.1.2.3 Role Conflict
Konflik peran adalah kondisi yang muncul karena adanya dua perintah yang berbeda yang diterima pada saat yang sama, sehingga menjalankan salah satu perintah akan menyebabkan pengabaian terhadap perintah yang lain. Dalam penelitian ini role conflict diukur menggunakan indikator yang dikembangkan oleh Agustina (2009) yang terdiri dari :
1. Penugasan diluar tugas
2. Kebijakan organisasi
3. Penugasan yang bertentangan
4. Penugasan yang mungkin ditolak orang lain
5. Penugasan yang tidak perlu
6. Cara kerja tim
7. Penugasan dengan SDM yang memadai 
Dalam penelitian ini variabel diukur menggunakan skala likert 1 sampai 5. Jawaban yang didapat akan dibuat skor yaitu: nilai (1) tidak pernah (TP), (2) hampir tidak pernah (HTP), (3) kadang-kadang (KK), (4) sering (S), dan (5) selalu (SL).


[bookmark: _Toc195630774]3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan disimpulkan (Sugiyono, 2011). Populasi yang akan digunakan dalam penelitian ini ialah seluruh auditor internal yang bekerja di Inspektorat Kota Samarinda. Populasi dipilih karena auditor internal yang bekerja di Inspektorat Kota Samarinda dianggap memiliki keterkaitan yang signifikan dengan topik penelitian.
3.2.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2011). Dalam penelitian ini, digunakan teknik pengambilan sampel jenuh karena jumlah populasi yang relatif kecil. Oleh karena itu, seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian.
[bookmark: _Toc195630775]3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah  penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang mengumpulkan, menganalisis, dan menginterpretasikan data dalam bentuk angka atau variabel-variabel yang dapat diukur secara numerik (Sugiyono, 2011).


3.3.2 Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer merupakan data yang dapat diperoleh secara langsung pada saat melakukan penelitian (Sugiyono, 2011). Data primer dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari responden menggunakan kuesioner. Kuesioner dibagikan kepada kepada para auditor internal yang bekerja di Inspektorat Kota Samarinda.
[bookmark: _Toc195630776]3.4 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang melibatkan pemberian seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2011). Peneliti memperoleh data dengan mengirimkan lembar kuesioner langsung kepada auditor atau melalui perantara. Responden mengisi kuesioner secara langsung dengan menandai jawaban yang telah disediakan. Jenis kuesioner yang digunakan adalah kuesioner tertutup dan terstruktur, yang berarti jawaban pada setiap pertanyaan atau pernyataan terbatas pada sejumlah alternatif yang disediakan dan responden tidak dapat memberikan jawaban di luar opsi yang telah ditentukan.
[bookmark: _Toc195630777]3.5 Metode Analisis Data
Penelitian ini menggunakan metode analisis data structural equation modeling (SEM) berbasis partial least square (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. Analisis SEM-PLS mencakup dua komponen utama, yaitu model pengukuran (measurement model atau outer model) dan model struktural (structural model atau inner model) (Ghozali & Latan, 2015). Tujuan dari SEM-PLS adalah untuk menguji hubungan prediktif antar variabel, serta mengidentifikasi adanya pengaruh antar variabel tersebut.
3.5.1 Model Pengukuran (Outer Model)
3.5.1.1 Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk menilai apakah suatu kuesioner memenuhi kriteria tertentu dan dapat dianggap sah. Terdapat dua tahapan utama dalam uji validitas, yaitu convergent validity dan discriminant validity, yang digunakan untuk memastikan kuesioner memenuhi standar validitas yang diperlukan.
1. Convergent Validity
Convergent validity merupakan salah satu tahap dalam pengujian validitas yang bertujuan untuk menilai sejauh mana setiap indikator merepresentasikan variabel yang diukur, yang dapat dilihat dari nilai outer loading masing-masing indikator. Pengukuran convergent validity dilakukan melalui dua indikator, yaitu outer loading dan average variance extracted (AVE). Sebuah item dinyatakan valid apabila nilai outer loading-nya melebihi 0,70. Namun, dalam penelitian yang masih berada pada tahap pengembangan, nilai loading antara 0,50 hingga 0,60 masih dapat diterima, dengan syarat nilai AVE berada di atas 0,5.


2. Discriminant Validity
Discriminant validity bertujuan untuk menilai sejauh mana masing-masing variabel benar-benar berbeda satu sama lain. Validitas ini dianggap terpenuhi apabila nilai korelasi antar indikator dalam satu variabel lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi indikator terhadap variabel lain. Nilai korelasi yang disarankan untuk menunjukkan validitas diskriminan yang baik adalah di atas 0,7 untuk setiap variabel.
3.5.1.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan bahwa indikator-indikator dalam setiap variabel penelitian menunjukkan konsistensi sebagai alat ukur. Hal ini dapat diketahui melalui nilai composite reliability dari setiap kelompok indikator yang mengukur variabel laten. Suatu indikator dinyatakan reliabel apabila nilai composite reliability maupun Cronbach’s alpha-nya melebihi angka 0,7.
3.5.2 Model Struktural (Inner Model)
3.5.2.1 R-Square
R-Square digunakan untuk menilai seberapa besar kemampuan variabel eksogen (X) dalam menjelaskan variabel endogen (Y), dengan rentang nilai antara 0 hingga 1. Nilai R-Square sebesar 0,75 menunjukkan bahwa model memiliki kekuatan yang kuat, nilai 0,50 menunjukkan kekuatan moderat atau sedang, sementara nilai 0,25 menunjukkan bahwa model memiliki pengaruh yang lemah.

3.5.2.2 F-Square
Uji f-square dilakukan untuk mengevaluasi sejauh mana pengaruh dan signifikansi hubungan antar variabel dalam suatu penelitian, sekaligus menilai besarnya pengaruh masing-masing variabel. Nilai f-square sebesar 0,02 menunjukkan pengaruh kecil, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,35 menunjukkan pengaruh besar. Apabila nilai f-square berada dalam kategori rendah, maka variabel tersebut dapat dianggap tidak memberikan pengaruh yang signifikan.
3.5.3 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis SEM-PLS yang dijalankan melalui perangkat lunak SmartPLS versi 4. Melalui pendekatan SEM-PLS, pengujian tidak hanya bertujuan untuk membuktikan teori dan model persamaan struktural, tetapi juga untuk menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antara variabel laten (Ghozali & Latan, 2015).
Tujuan utama dari pengujian hipotesis adalah untuk mengetahui sejauh mana variabel eksogen memberikan kontribusi dalam menjelaskan variabel endogen. Selain itu, pengujian ini juga bertujuan untuk menentukan apakah suatu hipotesis dapat diterima atau tidak. Pedoman yang digunakan dalam pengujian ini adalah dengan melihat nilai path coefficient dan tingkat signifikansi, di mana hipotesis diterima jika nilai path coefficient bernilai positif dan p-value < 0,05. Sebaliknya, hipotesis dinyatakan tidak didukung apabila path coefficient bernilai negatif atau p-value > 0,05. 
1. 
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[bookmark: _Toc195630780]4.1 Gambaran Umum Subjek dan Objek Penelitian
Penelitian ini dilakukan terhadap auditor internal yang bertugas di Inspektorat Kota Samarinda. Responden yang terlibat mencakup berbagai tingkatan auditor internal, antara lain kepala bidang Irban I, II, III, IV, dan Irban Khusus, serta auditor dengan jenjang muda, madya, dan terampil. Peneliti menggunakan data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner sebagai teknik pengumpulan data. Kuesioner dibagikan secara langsung (offline) dengan cara mendatangi kantor Inspektorat Kota Samarinda.
Proses perizinan penelitian dilaksanakan pada tanggal 28 Oktober 2024, sementara pengumpulan data oleh peneliti dilakukan mulai tanggal 11 hingga 20 November 2024. Penelitian ini melibatkan sebanyak 37 responden yang merupakan auditor internal yang bekerja di kantor Inspektorat Kota Samarinda.
Sebanyak 40 kuesioner telah disebarkan dalam penelitian ini. Dari jumlah tersebut, 40 kuesioner berhasil dikembalikan, namun terdapat 3 kuesioner yang tidak kembali.
Tabel 4.1 Hasil Penyebaran Kuesioner
	Keterangan
	Jumlah

	Kuesioner yang disebar
	40

	Kuesioner yang tidak kembali
	3

	Kuesioner kembali
	37


Sumber : Data olahan, 2024
[bookmark: _Toc195630781]4.2 Karakteristik Data Responden
Karakteristik responden dalam penelitian ini diklasifikasikan berdasarkan beberapa aspek yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir, posisi atau jabatan, serta lama bekerja responden.
[bookmark: _Toc195630782]4.2.1 Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Responden
Tabel 4.2 menyajikan hasil deskriptif mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin responden.
Tabel 4.2 Hasil Jenis Kelamin Responden
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Persentase (%)

	Laki-Laki
	20
	54,05%

	Perempuan
	17
	45,95%

	Total
	37
		100%	


Sumber : Data olahan, 2024
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa mayoritas responden, yaitu sebanyak 20 orang (54,05%), adalah laki-laki, sementara sisanya sebanyak 17 orang (45,95%) merupakan perempuan.
[bookmark: _Toc195630783]4.2.2 Deskriptif Responden Berdasarkan Usia Responden
Tabel 4.3 menyajikan hasil deskriptif mengenai karakteristik responden berdasarkan usia responden.
Tabel 4.3 Hasil Usia Responden
	Usia
	Jumlah
	Persentase (%)

	21-30
	10
	27,03%

	31-40
	10
	27,03%

	>40
	17
	45,95%

	Total
	37
	100%


Sumber : Data olahan, 2024
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa mayoritas responden, yaitu sebanyak 10 responden (27,03%) berada pada rentang usia 21–30 tahun, 10 responden (27,03%) berada pada rentang usia 31–40 tahun, dan sisanya sebanyak 17 responden (45,95%) berusia di atas 40 tahun.
[bookmark: _Toc195630784]4.2.3 Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden
Tabel 4.4 menyajikan hasil deskriptif mengenai karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir responden.
Tabel 4.4 Hasil Pendidikan Terakhir Responden
	Pendidikan Terakhir
	Jumlah
	Persentase (%)

	D3
	24
	64,86%

	S1
	10
	27,03%

	S2
	3
	8,11%

	Total
	37
	100%


Sumber : Data olahan, 2024
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa mayoritas responden dengan pendidikan terakhir Diploma berjumlah 24 orang (64,86%), Sarjana (S1) sebanyak 10 orang (27,03%), dan Magister (S2) sebanyak 3 orang (8,11%).
[bookmark: _Toc195630785]4.2.4 Deskriptif Responden Berdasarkan Jabatan Responden
Tabel 4.5 menyajikan hasil deskriptif mengenai karakteristik responden berdasarkan jabatan responden.
Tabel 4.5 Hasil Jabatan Responden
	Jabatan
	Jumlah
	Persentase (%)

	PPUPD
	7
	18,92%

	Auditor Terampil
	13
	35,14%

	Auditor Muda
	10
	27,03%

	Auditor Madya
	7
	18,92%

	Total
	37
	100%


Sumber : Data olahan, 2024
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa mayoritas responden dengan jabatan PPUPD berjumlah 7 orang (18,92%), auditor terampil sebanyak 13 orang (35,14%), auditor muda sebanyak 10 orang (27,03%) dan auditor madya sebanyak 7 orang (18,92%).
[bookmark: _Toc195630786]4.2.5 Deskriptif Responden Berdasarkan Lama Kerja Responden
Tabel 4.6 menyajikan hasil deskriptif mengenai karakteristik responden berdasarkan lama kerja responden.
Tabel 4.6 Hasil lama kerja Responden
	Lama Kerja
	Jumlah
	Persentase (%)

	1-5
	13
	35,14%

	5-10
	6
	16,22%

	>10
	18
	48,65%

	Total
	37
	100%


Sumber : Data olahan, 2024
Tabel 4.6 menunjukkan bahwa sebanyak 13 responden (35,14%) memiliki masa kerja antara 1–5 tahun, 6 responden (16,22%) memiliki masa kerja antara 5–10 tahun, dan 18 responden (48,65%) telah bekerja lebih dari 10 tahun.
[bookmark: _Toc195630787]4.3 Hasil Analisis Data
[bookmark: _Toc195630788]4.3.1 Outer Model
Outer model merupakan tahap pengujian awal yang harus dilakukan dalam analisis data ketika menggunakan metode dengan bantuan software SmartPLS. Pada tahap ini, terdapat tiga kriteria utama yang perlu dipenuhi, yaitu uji validitas konvergen, uji validitas diskriminan, dan uji reliabilitas. Pengujian ini bertujuan untuk menilai sejauh mana indikator yang digunakan dalam kuesioner valid dan reliabel dalam mengukur setiap variabel penelitian. Kelayakan indikator dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut: :
[image: ]Gambar 4.1 Outer Model
Sumber : Data olahan, 2024

1. Uji Validitas Konvergen
Validitas konvergen diuji dengan memastikan bahwa setiap pernyataan dalam kuesioner memiliki nilai loading factor > 0,70. Nilai ini menunjukkan sejauh mana indikator mampu merefleksikan konstruk yang diukur. Hasil pengujian validitas konvergen dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.7.




Tabel 4.7 Outer Loading
	Variabel
	Instrumen
	Outer loadings
	Keterangan

	

Role Ambiguity
	X1_1
	0.887
	Valid

	
	X1_2
	0.882
	Valid

	
	X1_3
	0.903
	Valid

	
	X1_4
	0.883
	Valid

	
	X1_5
	0.859
	Valid

	
	X1_6
	0.956
	Valid

	
Role Overload
	X2_1
	0.877
	Valid

	
	X2_2
	0.852
	Valid

	
	X2_3
	0.822
	Valid

	



Role Conflict
	X3_1
	0.774
	Valid

	
	X3_2
	0.781
	Valid

	
	X3_3
	0.719
	Valid

	
	X3_4
	0.715
	Valid

	
	X3_5
	0.912
	Valid

	
	X3_6
	0.725
	Valid

	
	X3_7
	0.725
	Valid

	
	X3_8
	0.730
	Valid

	



Kinerja Auditor Internal
	Y_1
	0.850
	Valid

	
	Y_2
	0.847
	Valid

	
	Y_3
	0.832
	Valid

	
	Y_4
	0.849
	Valid

	
	Y_5
	0.732
	Valid

	
	Y_6
	0.859
	Valid

	
	Y_7
	0.770
	Valid

	
	Y_8
	0.907
	Valid


Disambung ke halaman berikutnya


	Variabel
	Instrumen
	Outer loadings
	Keterangan

	


Kinerja Auditor Internal
	Y_9
	0.885
	Valid

	
	Y_10
	0.825
	Valid

	
	Y_11
	0.833
	Valid

	
	Y_12
	0.910
	Valid

	
	Y_13
	0.885
	Valid

	
	Y_14
	0.751
	Valid

	
	Y_15
	0.883
	Valid


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan hasil uji validitas konvergen yang ditampilkan pada Tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk digunakan karena memiliki nilai > 0,70. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa instrumen tersebut valid dan pengujian validitas konvergen dalam penelitian ini telah terpenuhi.
Tabel 4.8 Nilai AVE (Average Variance Extracted)
	
	Nilai AVE
	Keterangan

	Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.710
	Valid

	Role Ambiguity (X1) 
	0.802
	Valid

	Role Overload (X2) 
	0.724
	Valid

	Role Conflict (X3) 
	0.581
	Valid


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan hasil uji validitas konvergen yang ditampilkan pada Tabel 4.8  dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk digunakan karena memiliki AVE > 0,50. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa instrumen tersebut valid dan pengujian validitas konvergen dalam penelitian ini telah terpenuhi.

2. Uji Validitas Diskriminan
Pengujian validitas diskriminan dilakukan dengan membandingkan nilai cross loading antar variabel. Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki diskriminasi yang baik, yang ditunjukkan dengan nilai loading pada konstruk yang lebih tinggi dibandingkan loading terhadap konstruk lainnya. Hasil pengujian validitas diskriminan ditampilkan dalam Tabel 4.9
Tabel 4.9 Cross Loading
	
	Role Ambiguity (X1)
	Role Overload (X2)
	Role Conflict (X3)
	Kinerja Auditor Internal (Y)

	X1_1 
	0.887
	0.307
	-0.146
	-0.462

	X1_2 
	0.882
	0.330
	-0.049
	-0.663

	X1_3 
	0.903
	0.211
	-0.047
	-0.435

	X1_4 
	0.883
	0.365
	-0.229
	-0.442

	X1_5 
	0.859
	0.377
	-0.217
	-0.447

	X1_6 
	0.956
	0.297
	-0.097
	-0.557

	X2_1 
	0.291
	0.877
	0.144
	-0.307

	X2_2 
	0.354
	0.852
	0.206
	-0.183

	X2_3 
	0.264
	0.822
	0.406
	-0.172

	X3_1 
	-0.112
	0.205
	0.774
	0.176

	X3_2 
	-0.140
	0.157
	0.781
	0.157

	X3_3 
	-0.171
	0.063
	0.719
	0.232

	X3_4 
	-0.023
	0.046
	0.715
	0.321

	X3_5 
	-0.170
	0.282
	0.912
	0.453

	X3_6 
	-0.065
	0.295
	0.725
	0.225

	X3_7 
	-0.096
	0.228
	0.725
	0.212

	X3_8 
	-0.054
	0.381
	0.730
	0.208


Disambung ke halaman berikutnya
	
	Role Ambiguity (X1)
	Role Overload (X2)
	Role Conflict (X3)
	Kinerja Auditor Internal (Y)

	Y_1 
	-0.388
	-0.169
	0.390
	0.850

	Y_2 
	-0.295
	-0.253
	0.353
	0.847

	Y_3 
	-0.284
	-0.212
	0.396
	0.832

	Y_4 
	-0.516
	-0.089
	0.462
	0.849

	Y_5 
	-0.390
	-0.029
	0.316
	0.732

	Y_6 
	-0.679
	-0.247
	0.317
	0.859

	Y_7 
	-0.597
	-0.185
	0.211
	0.770

	Y_8 
	-0.595
	-0.406
	0.250
	0.907

	Y_9 
	-0.611
	-0.370
	0.245
	0.885

	Y_10 
	-0.485
	-0.318
	0.157
	0.825

	Y_11 
	-0.397
	-0.225
	0.297
	0.833

	Y_12 
	-0.516
	-0.336
	0.291
	0.910

	Y_13 
	-0.429
	-0.197
	0.394
	0.885

	Y_14 
	-0.434
	-0.167
	0.303
	0.751

	Y_15 
	-0.456
	-0.208
	0.219
	0.883


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan nilai cross loading yang disajikan pada Tabel 4.9 dapat disimpulkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading yang lebih tinggi terhadap konstruknya sendiri dibandingkan dengan nilai loading terhadap konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing indikator lebih merepresentasikan variabel yang diukurnya secara tepat.
3. Uji Reliabilitas
Untuk menilai reliabilitas, digunakan dua indikator utama, yaitu nilai composite reliability dan Cronbach’s alpha. Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika composite reliability bernilai > 0,70 dan Cronbach’s alpha > 0,60. Kedua nilai tersebut menunjukkan konsistensi internal dari indikator yang digunakan. Hasil pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.10.
Tabel 4.10 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
	
	Cronbach's alpha
	Composite reliability (rho_a)
	Composite reliability (rho_c)
	Average variance extracted (AVE)

	Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.971
	0.975
	0.973
	0.710

	Role Ambiguity (X1) 
	0.951
	0.968
	0.960
	0.802

	Role Overload (X2) 
	0.822
	0.910
	0.887
	0.724

	Role Conflict (X3) 
	0.897
	0.962
	0.917
	0.581


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan Tabel 4.10 dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai composite reliability > 0,70 dan nilai Cronbach’s alpha > 0,60. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa pengujian reliabilitas dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria dan dinyatakan reliabel.
[bookmark: _Toc195630789]4.3.2 Inner Model
Inner model merupakan tahap kedua dalam proses pengujian yang dilakukan menggunakan aplikasi SmartPLS. Setelah seluruh persyaratan pengujian model struktural pada penelitian ini terpenuhi, maka analisis inner model dapat dilanjutkan. Pada tahap ini, terdapat dua kriteria utama yang perlu diperhatikan, yaitu uji R-square dan uji F-square.
1. R-Square
Uji R-square digunakan untuk menilai seberapa besar kemampuan variabel endogen dalam dijelaskan oleh variabel eksogen. Terdapat tiga kategori dalam interpretasi nilai R-square, yaitu: 0,75 menunjukkan model yang kuat, 0,50 menunjukkan model dalam kategori sedang atau moderat, dan 0,25 menunjukkan model yang lemah. Nilai R-square dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 4.11 berikut ini.
Tabel 4.11 R-Square
	
	R-square
	R-square adjusted

	Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.447
	0.397


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan Tabel 4.11 diketahui bahwa nilai R-Square untuk variabel kinerja auditor internal adalah sebesar 0,447. Angka ini menunjukkan bahwa 44,7% variasi dalam kinerja auditor dijelaskan oleh variabel-variabel eksogen yang terdapat dalam model penelitian ini sementara sisanya yaitu 55,3%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model yang diteliti.
2. F-Square
Uji F-square digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh serta signifikansi hubungan antar variabel dalam model. Nilai F-square dikategorikan ke dalam tiga tingkat, yaitu: 0,02 menunjukkan pengaruh yang lemah, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang atau cukup kuat, dan 0,35 menunjukkan pengaruh yang kuat. Hasil nilai F-square dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.12 berikut ini.
Tabel 4.12 F-Square
	
	f-square

	Role Ambiguity (X1) -> Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.299

	Role Overload (X2) -> Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.065

	Role Conflict (X3) -> Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.201


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan Tabel 4.12 menunjukkan besaran pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Untuk variabel role ambiguity menunjukkan nilai F-Square sebesar 0.299 yang artinya variabel role ambiguity memiliki pengaruh sedang terhadap variabel endogen karena berada di antara rentang 0,15 hingga 0,35. Untuk variabel role overload menunjukkan nilai F-Square sebesar 0.065 yang artinya variabel role overload memiliki pengaruh lemah terhadap variabel endogen karena berada di atas 0,02 namun di bawah 0,15. Selanjutnya, variabel role conflict menunjukkan nilai F-Square sebesar 0.201 yang artinya variabel role conflict memiliki pengaruh sedang terhadap variabel endogen karena nilainya berada di atas 0,15 namun belum mencapai kategori kuat yaitu 0,35.
[image: ]Gambar 4.2 Hasil Bootstrapping
Sumber : Data olahan, 2024
[bookmark: _Toc195630790]4.3.3 Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai path coefficient dan P-value. Tujuan utama dari pengujian ini adalah untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen, sekaligus menjadi dasar untuk menentukan apakah hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima atau tidak. Proses pengujian hipotesis dilakukan melalui teknik bootstrapping, yang menghasilkan nilai P-value untuk masing-masing variabel. Hipotesis dianggap didukung apabila nilai P-value < 0,05. Hasil bootstrapping dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 4.13 berikut, yang memuat nilai path coefficient.
Tabel 4.13 Bootstrapping
	
	Original sample (O)
	Sample mean (M)
	Standard deviation (STDEV)
	T statistics (|O/STDEV|)
	P values

	Role Ambiguity (X1) -> Kinerja Auditor Internal (Y) 
	-0.449
	-0.440
	0.170
	2.639
	0.008

	Role Overload (X2) -> Kinerja Auditor Internal (Y) 
	-0.215
	-0.225
	0.198
	1.087
	0.277

	Role Conflict (X3) -> Kinerja Auditor Internal (Y) 
	0.358
	0.381
	0.165
	2.170
	0.030


Sumber : Data olahan, 2024
Berdasarkan hasil bootstrapping pada tabel 4.13 hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut :
2. Hipotesis pertama (H1) menunjukkan nilai path coefficient (-0.449) negatif dan p-value (0,008 < 0,050). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa role ambiguity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima.
3. Hipotesis kedua (H2) menunjukkan nilai path coefficient (-0.215) negatif dan p-value (0,277 > 0,050). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa role overload tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja auditor internal. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis kedua (H2) tidak diterima.
4. Hipotesis ketiga (H3) menunjukkan nilai path coefficient (0.358) positif dan p-value (0.030 < 0,050). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa role conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hipotesis ketiga (H3) tidak diterima.
[bookmark: _Toc195630791]4.4 Pembahasan
4.4.1 Pengaruh Role Ambiguity Terhadap Kinerja Auditor Internal
Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini menunjukkan bahwa role ambiguity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal. Hal ini dibuktikan dengan nilai path coefficient sebesar (-0.449) yang berarah negatif serta nilai p-value sebesar (0,008 < 0,050) yang berarti hipotesis diterima. Selain itu, nilai F-square sebesar (0.299) menunjukkan bahwa pengaruh role ambiguity terhadap kinerja auditor internal berada pada kategori sedang.
Penelitian ini didasarkan pada Teori Peran (Role Theory), yang menjelaskan bahwa individu dalam organisasi memiliki peran yang harus dijalankan sesuai ekspektasi tertentu. Ketika ekspektasi peran tidak jelas maka terjadi role ambiguity yaitu ketidakpastian dalam memahami tugas, wewenang, serta tanggung jawab yang harus dijalankan. Ketidakjelasan ini dapat menyebabkan kebingungan, stres kerja, dan pada akhirnya menurunkan efektivitas dan produktivitas kerja auditor internal.
Dalam konteks Inspektorat Kota Samarinda, beberapa auditor internal mengalami kondisi ketidakjelasan peran. Beberapa auditor mengaku tidak mengetahui secara pasti tanggung jawab spesifik mereka dalam suatu penugasan, serta belum memahami dengan jelas apa yang sebenarnya diharapkan dari mereka oleh atasan. Selain itu, terdapat ketidakpahaman mengenai batasan dan ruang lingkup wewenang yang mereka miliki dalam proses audit. Hal ini diperparah oleh kurangnya pemahaman terhadap rincian pekerjaan yang harus dilakukan serta belum adanya kejelasan terkait rencana dan tujuan peran mereka dalam setiap proyek pengawasan. Ketidakjelasan ini juga membuat auditor kesulitan dalam membagi waktu secara efektif antara tugas lapangan, penyusunan laporan, dan kegiatan administratif lainnya. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Yustiarti et al. (2016), serta Susmiyati dan Sitorus (2016), yang menyatakan bahwa role ambiguity dapat menurunkan kinerja karena individu merasa kurang percaya diri dalam menyelesaikan tugas, mengalami keterlambatan pengambilan keputusan, dan kurang mampu memprioritaskan pekerjaan. 
Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya kejelasan peran dalam organisasi publik, terutama dalam unit pengawasan seperti Inspektorat. Kejelasan tanggung jawab, prosedur kerja, serta komunikasi yang baik antara pimpinan dan auditor menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja. Diperlukan pula penyusunan uraian tugas yang lebih rinci, pengarahan yang konsisten, serta pelatihan internal untuk membantu auditor memahami secara utuh peran dan tanggung jawab mereka.
4.4.2 Pengaruh Role Overload Terhadap Kinerja Auditor Internal
Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini menunjukkan bahwa role overload tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor internal. Hal ini dibuktikan dengan nilai path coefficient sebesar (-0.215) yang berarah negatif serta nilai p-value sebesar (0,277 > 0,050) yang berarti hipotesis ditolak. Selain itu, nilai F-square sebesar (0.065) menunjukkan bahwa pengaruh role overload terhadap kinerja auditor internal berada pada kategori lemah.
Penelitian ini didasarkan pada Teori Peran (Role Theory), yang menyatakan bahwa individu dalam suatu organisasi memiliki peran-peran tertentu yang harus dijalankan sesuai harapan. Ketika seseorang mengalami role overload yaitu situasi di mana tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas waktu dan sumber daya yang dimiliki secara teoritis hal ini dapat mengganggu efektivitas kerja. Namun, dalam konteks Inspektorat Kota Samarinda hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun auditor menghadapi beban kerja yang tinggi hal tersebut tidak secara signifikan memengaruhi kinerja mereka.
Secara nyata, auditor internal di Inspektorat Kota Samarinda mengaku kerap menghadapi keterbatasan waktu dalam menyelesaikan tugas-tugas pengawasan yang bersifat kompleks dan seringkali membutuhkan koordinasi lintas sektor. Di samping itu, kelebihan penugasan juga menjadi tantangan tersendiri terutama saat auditor harus menangani lebih dari satu objek pemeriksaan dalam waktu yang bersamaan. Bahkan, dalam beberapa kasus standar kinerja yang ditetapkan cukup tinggi sehingga menuntut auditor untuk menghasilkan laporan yang komprehensif dalam waktu yang relatif singkat. Meskipun demikian, tantangan-tantangan tersebut tidak berdampak signifikan terhadap kinerja auditor karena mereka mampu beradaptasi secara profesional dan strategis.
Hal ini disebabkan oleh kemampuan adaptasi para auditor dalam menghadapi tekanan, pengalaman kerja yang memadai, serta adanya sistem kerja yang mendukung efisiensi pelaksanaan tugas. Selain itu, nilai-nilai profesionalisme dan tanggung jawab moral sebagai aparatur pengawas internal pemerintah turut mendorong auditor untuk tetap menjalankan tugas secara optimal meskipun dihadapkan pada beban kerja yang berlebih.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fadila et al (2022) yang menemukan bahwa role overload tidak berpengaruh terhadap kinerja, terutama dalam organisasi yang memiliki budaya kerja yang kuat dan individu dengan tingkat ketahanan kerja yang tinggi. Dalam konteks ini, auditor internal di Inspektorat Kota Samarinda menunjukkan ketangguhan dan komitmen dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka meskipun dihadapkan pada volume kerja yang besar.
4.4.3 Pengaruh Role Conflict Terhadap Kinerja Auditor Internal
Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini menunjukkan bahwa role conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal. Hal ini dibuktikan dengan nilai path coefficient sebesar (0.358) yang berarah positif serta nilai p-value sebesar (0.030 < 0,050) yang berarti hipotesis ditolak. Selain itu, nilai F-square sebesar (0.201) menunjukkan bahwa pengaruh role conflict terhadap kinerja auditor internal berada pada kategori sedang.
Penelitian ini didasarkan pada Teori Peran (Role Theory), yang menyatakan bahwa setiap individu dalam organisasi memainkan berbagai peran berdasarkan ekspektasi dari pihak-pihak yang berbeda. Dalam situasi tertentu peran-peran tersebut dapat saling bertentangan sehingga menimbulkan role conflict. Secara umum konflik peran dianggap berdampak negatif, namun dalam konteks tertentu seperti di Inspektorat Kota Samarinda konflik peran justru dapat mendorong peningkatan kinerja.
Auditor internal di Inspektorat Kota Samarinda seringkali menerima penugasan yang berada di luar lingkup tugas utama mereka, seperti keterlibatan dalam kegiatan administratif atau permintaan mendadak dari pimpinan yang tidak terkait langsung dengan peran pengawasan. Selain itu, kebijakan organisasi yang berubah-ubah, serta adanya tumpang tindih penugasan antara proyek audit yang satu dengan yang lain, menciptakan situasi di mana auditor harus menghadapi tuntutan yang bertentangan. Dalam beberapa kasus, auditor juga ditugaskan untuk menangani objek atau isu yang sebenarnya cenderung dihindari oleh rekan kerja lain karena dianggap sensitif atau berisiko tinggi. Penugasan semacam ini dapat menimbulkan ketegangan internal apalagi bila dianggap kurang relevan atau tidak mendesak. 
Namun, cara kerja tim yang cukup fleksibel serta kolaboratif di lingkungan Inspektorat membantu auditor dalam berbagi beban dan menyelesaikan konflik peran secara lebih adaptif. Di sisi lain, penugasan juga umumnya didukung oleh sumber daya manusia yang memadai, baik dalam hal jumlah maupun keahlian teknis sehingga auditor tidak merasa bekerja sendiri dalam menghadapi tekanan peran ganda.
Hasil ini menunjukkan bahwa auditor internal yang menghadapi tuntutan atau harapan yang bertentangan justru termotivasi untuk menyeimbangkan peran-peran tersebut secara profesional. Situasi ini dapat memacu mereka untuk bekerja lebih teliti, lebih berhati-hati, serta lebih fokus dalam pengambilan keputusan demi memenuhi harapan dari berbagai pihak. Dengan kata lain, role conflict yang terkendali dapat menjadi pemicu produktivitas dan peningkatan kualitas kerja.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Prihantari dan Atarwaman (2020) yang menyatakan bahwa dalam beberapa kasus role conflict dapat memberikan dampak positif apabila individu memiliki kemampuan manajemen konflik yang baik serta didukung oleh budaya kerja yang mendorong kolaborasi dan tanggung jawab. Auditor di Inspektorat Kota Samarinda kemungkinan telah terbiasa bekerja dalam lingkungan yang kompleks dan dinamis, sehingga konflik peran bukan menjadi hambatan melainkan tantangan yang mendorong kinerja lebih optimal.
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Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut :
1. Role ambiguity (ketidakjelasan peran) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal di Inspektorat Kota Samarinda. Hal ini berarti bahwa auditor yang mengalami role ambiguity (ketidakjelasan peran) cenderung menunjukkan penurunan kinerja.
2. Role overload (kelebihan peran) tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor internal di Inspektorat Kota Samarinda. Hal ini berarti bahwa meskipun auditor mengalami role overload (kelebihan peran) hal tersebut tidak secara langsung menurunkan kinerja mereka.
3. Role conflict (konflik peran) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor internal di Inspektorat Kota Samarinda. Hal ini berarti bahwa meskipun auditor internal menghadapi role conflict (konflik peran) tidak menjadikan kondisi tersebut sebagai beban. Sebaliknya, mereka menjadikan konflik peran sebagai motivasi untuk menunjukkan profesionalisme dan meningkatkan kinerja.
[bookmark: _Toc195630795]5.2 Saran
Berdasarkan temuan penelitian, hasil pembahasan, dan kesimpulan yang telah dijabarkan, maka beberapa saran yang dapat diberikan dalam kaitannya dengan penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Pimpinan organisasi (Inspektur) disarankan untuk memperjelas uraian tugas, wewenang, dan tanggung jawab auditor guna meminimalisir role ambiguity. 
2. Perlu adanya manajemen beban kerja yang adil agar role overload tidak mengganggu keseimbangan kerja auditor.
3. Inspektorat sebaiknya menciptakan lingkungan kerja yang suportif agar konflik peran dapat dikelola secara positif dan menjadi pemicu kinerja yang lebih baik.
4. Bagi peneliti yang tertarik dengan topik serupa, disarankan untuk mempertimbangkan penambahan variabel lain di luar yang digunakan dalam penelitian ini serta cakupan wilayah pengumpulan data diperluas, tidak terbatas pada Inspektorat Kota Samarinda saja.
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