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ABSTRACT: The auditors has complex tasks and are prone to various conflicts. This study aims 

to investigate the effect of work engagement and individual relationship conflict on auditors' 

technical performance. This research method is quantitative with a survey approach. This study 

involved 116 auditor respondents from various regions in Indonesia. Data analysis was 

performed using linear regression and PROCESS techniques. The results show that work 

engagement has a positive effect on technical performance and individual relationship conflict 

weakens the positive effect of work engagement on technical performance. This finding validates 

work engagement theory (Bakker et al. 2009). Future research is suggested to explore other 

variables that can affect auditor performance. Practically, this finding can be a reference for 

practitioners in improving auditor's technical performance by paying attention to the auditor's 

work engagement and individual relationship conflict. 
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ABSTRAK: Jabatan fungsional auditor memiliki tugas yang kompleks dan rentan terhadap 

berbagai konflik. Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh work engagement dan 

individual relationship conflict terhadap technical performance auditor. Metode penelitian ini 

adalah kuantitatif dengan pendekatan survei. Penelitian ini melibatkan 116 responden auditor 

dari berbagai daerah di Indonesia. Analisis data dilakukan dengan teknik regresi linear dan 

PROCESS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap 

technical performance dan individual relationship conflict memperlemah pengaruh positif work 

engagement terhadap technical performance. Temuan ini memvalidasi teori work engagement 

(Bakker et al. 2009). Penelitian mendatang disarankan dapat mengeksplorasi variabel lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja auditor. Secara praktis, temuan ini dapat menjadi salah satu rujukan 

praktisi dalam meningkatkan technical performance auditor dengan memperhatikan work 

engagement auditor dan individual relationship conflict. 
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PENDAHULUAN 

Auditor  adalah  jabatan  fungsional yang  mempunyai wewenang, tanggungjawab, tugas, dan 

ruang lingkup untuk melakukan pengawasan intern pada lembaga, instansi pemerintah dan/atau  

pihak  lain  yang  di  dalamnya  terdapat  kepentingan negara sesuai dengan peraturan 

perundang-undangan (PermenPAN No: PER/220/M.PAN/7/2008). Auditor memiliki tugas dan 

tanggung jawab yang kompleks dan terkiat dengan berbagai pemangku kepentingan.  

Kompleksitas tugas auditor menuntut adanya work engagement   yang baik agar dapat 

memberikan energi ekstra, sehingga auditor dapat mengelola berbagai dinamika yang dihadapi 

dalam menjalankan tugas. Kinerja didefinisikan sebagai pelaksanaan tugas atau pekerjaan yang 

efektif dan kontribusi/bermanfaat bagi lingkungan organisasi (Abramis, 1994). Sementara itu, 

secara spesifik, kinerja teknis (technical performance) mengacu pada tingkat keberhasilan dalam 

penanganan tugas pegawai, membuat keputusan yang benar, dan melakukannya tanpa kesalahan 

(Abramis, 1994). Sehingga technical performance seorang auditor diduga dapat meningkat 

ketika seorang auditor memiliki work engagement yang baik.  

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa banyak profesional kehilangan work engagement 

mereka sebagai akibat dari bakat mereka yang tidak diakui atau struktur organisasi yang kaku 

(Kodden, 2020), sehingga dapat menurunkan kinerja. Dengan demikian, menurunnya work 

engagement diduga dapat berdampak pada technical performance. Oleh karena itu pertanyaan 

penelitian pertama yang dirumuskan pada kajian ini adalah (1) bagaimana hubungan antara work 

engagement dan technical performance.  

Pertanyaan yang lebih mendalam lagi, variabel apa yang dapat mempengaruhi hubungan 

work engagement dan technical performance. Peneliti sebelumnya telah memeriksa berbagai 

variabel yang dapat mempengaruhi work engagement, misalnya: Penelitian Ozturk et. al., (2021) 

menyatakan bahwa pengaruh positif dari servant leadership pada work engagement lebih kuat 

dari pada kepuasan kerja. Penelitian Cristián et al. (2021) menyajikan bahwa work engagement 

lebih buruk ketika seorang karyawan menilai organizational constraints lebih tinggi (yaitu, lebih 

bermasalah) daripada rekan satu timnya. Hal ini menunjukkan bahwa efek negatif dari 

kontrasepsi oral juga diperburuk oleh ketidaksesuaian persepsi dengan rekan satu tim dan 

menunjukkan kebutuhan untuk memasukkan konteks sosial dalam studi persepsi lingkungan 

kerja. 

Kuriakose dan Jose (2016) menyampaikan bahwa organisasi sarat dengan konflik dan 

organisasi bebas konflik tidak pernah ada. Tempat kerja modern terdiri dari pegawai dari 

perbedaan budaya, gaya hidup, status, agama dan kepribadian, maka ketika mereka bekerja sama  

dapat muncul sikap negatif yang mengarah pada konflik antar pegawai. Pada penelitian Weigel & 

Shrout (2021) menerapkan perspektif stres untuk memeriksa bagaimana gejala depresi seseorang 

membantu membentuk bagaimana individu menafsirkan relationship conflict. Konflik dapat 

berupa konflik hubungan interpersonal (Pruitt & Carnevale, 1993), konflik dalam intragroup dan 

hubungan antarkelompok (Jehn, 1995), dan konflik dalam pengambilan keputusan strategis 

(Amason, 1996). Oleh karena itu, individual relationship conflict diduga dapat memoderasi 

(mempengaruhi) hubungan work engagement dan technical performance. Sehingga pertanyaan 

penelitian kedua pada kajian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: (2) bagaimana peran 

moderasi individual relationship conflict pada pengaruh work engagement dan technical 

performance.  

 

 

 



Tarman Budianto, Individual Relationship Conflict, Work Engagement dan Technical Performance  

Jembatan: Jurnal Ilmiah Manajemen  Vol. 18, No.2, Oktober 2021 97 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Work Engagement dan Technical Performance  

Kahn (1990) pertama kali mengkonseptualisasikan work engagement  sebagai pelibatan diri 

sepenuhnya baik secara kognitif, fisik maupun emosional selama menjalankan tugasnya. Dengan 

kata lain, seorang pegawai akan membawa diri pribadi mereka ke dalam pekerjaan mereka. Hasil 

penelitian  Wirawan et al., (2020) menemukan bahwa work engagement lebih dipengaruhi 

PsyCap dibandingkan kepemimpinan, namun, secara spesifik authentic leadership dapat 

mempengaruhi work engagement melalui PsyCap (Daraba et al., 2021). Di Indonesia, Niswaty et 

al., (2021) melakukan penelitian yang fokus pada pengujian teori pada organisasi pelayanan 

publik Indonesia, bahwa kepemimpinan otentik dan PsyCap berpotensi meningkatkan work 

engagement terlepas dari jenis organisasinya. Tinggi rendahnya work engagement pegawai dapat 

dilihat dari sejauh mana pegawai tersebut dapat menikmati, percaya dan merasakan bahwa apa 

yang mereka lakukan dihargai (Wellins et al, 2011). 

Teori work engagement (Bakker et al. 2009) mengemukakan bahwa pegawai yang terikat 

memiliki sikap yang sangat positif, yang ditandai dengan semangat, energi, dan kemauan yang 

tak terbatas untuk bekerja dan menginvestasikan berbagai kapabilitasnya dalam menjalankan 

tugasnya. Work engagement adalah keadaan positif, sekaligus sebagai sikap terhadap pekerjaan. 

Pegawai yang memiliki  work engagement yang baik selalu mencoba memanfaatkan bakat dan 

hasrat, kekuatan, dedikasi, dan penyerapan sebanyak mungkin (Kuok & Taormina, 2017). 

Kondisi yang demikian semakin dapat mendukung pencapaian kinerja seorang auditor. Kinerja 

teknis (technical performance) ini meliputi tingkat keberhasilan dalam penanganan tugas 

pegawai, membuat keputusan yang benar, dan melakukannya tanpa kesalahan (Abramis, 1994). 

Oleh karena itu, penelitian ini menduga bahwa:  

 

Hipotesis 1 

Work engagement berpengaruh positif terhadap technical performance. 

 

Peran moderasi Individual Relationship Conflict 

Penelitian sebelumnya tentang keprilakuan organisasi menunjukkan bahwa pentingnya 

hubungan interpersonal yang positif bagi pegawai (Fyson, 1999; Royal & Rossi, 1996). 

Hubungan adalah sumber utama kebahagiaan dan penyangga terhadap stres (McCarthy, Pretty, 

& Catano, 1990). Melalui hubungan, individu dapat menerima bantuan instrumental dan 

mendapatkan dukungan emosional dalam menjalankan tugas serta menghadapi berbagai 

tantangan dalam kehidupan berorganisasi (Gutman, Sameroff, & Eccles, 2002). Sebaliknya, 

hilangnya hubungan adalah sumber ketidakbahagiaan dan kesusahan. Hubungan interpersonal 

juga penting untuk perkembangan sosial dan emosional (Lonczak et al., 2001).  

Penelitian tentang konflik hubungan (individual relationship conflict) memiliki sejarah 

panjang dalam literatur yang berasal dari studi konflik paling awal (Deutsch, 1969; Lehmann-

Willenbrock, Grohmann, & Kauffeld, 2011). Studi-studi ini telah menemukan efek negatif dari 

konflik hubungan pada kepuasan dan komitmen kelompok.  
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Individual relationship conflict dapat meningkatkan tingkat stres dan kecemasan sehingga 

membatasi fungsi kognitif anggota kelompok (Jehn & mannix, 2001). Ketidaksepakatan tentang 

isu-isu pribadi mempertinggi kecemasan anggota (Dijkstra et al, 2005). Relationship conflict 

biasanya merugikan fungsi tim dan individu (Simons & Peterson, 2000). Individual relationship 

conflict dapat terjadi di tempat kerja karena perbedaan individu dan sosial. Hal ini dapat 

ditunjukkan dengan adanya permusuhan (baik yang terlihat maupun tidak terlihat), perbedaan 

argumen, dan kurangnya kepercayaan sehingga dapat mempengaruhi perasaan dan hubungan 

interpersonal yang baik (De Dreu & Gelfand, 2008). Jika hal ini (adanya Individual relationship 

conflict) terjadi pada auditor, maka diduga dapat menganggu pelaksanaan tugas auditor.  

Padahal, sesuai dengan PermenPAN No: PER/220/M.PAN/7/2008, auditor memiliki tugas 

pokok pada pengawasan. Konteks pengawasan  ini mencakup seluruh proses kegiatan audit, 

mulai dari evaluasi, reviu, hingga pemantauan. Tugas auditor juga mencakup kegiatan 

pengawasan lainnya, seperti sosialisasi, konsultansi  (consultancy), dan asistensi terhadap  

penyelenggaraan tugas dan fungsi organisasi yang bermuara pada tercapainya tata 

kelola/kepemerintahan  yang baik (good governance). Sementara itu, adanya individual 

relationship conflict dapat mengurangi kohesi kelompok dan meningkatkan antagonisme dan 

ketegangan antara anggota kelompok (Kuriakose & Jose, 2016).   Hal ini dapat terjadi karena 

individual relationship conflict mencegah pembagian informasi antara pegawai dan mereka 

saling memandang dengan curiga, sehingga kondisi ini diduga dapat menurunkan technical 

performance seorang auditor.  

Relationship conflict mengurangi upaya kolektif dalam mencapai tujuan dan pada tingkat 

individu mengurangi komitmen terhadap kelompok dan organisasi. Hal ini mengurangi minatnya 

terhadap pekerjaan dan pada gilirannya meningkatkan ketidakhadiran dan perilaku kerja yang 

kontraproduktif (Kuriakose & Jose, 2016). Secara alami hal ini cenderung meningkatkan emosi 

dan suasana hati yang negatif (Semmer et al, 2007) yang dapat meningkatkan ketegangan, 

kecemasan dan reaksi afektif (Staw et al., 1981). Berdasarkan hal tersebut, individual 

relationship conflict diduga dapat menjadi stressor yang menurunkan harga diri dan dapat 

mengikis work engagement. Oleh karena itu, peneliti menduga bahwa: 

 Hipotesis 2 

Individual relationship conflict memoderasi (memperlemah) pengaruh positif work engagement 

terhadap technical performance. 

 

Model penelitian secara grafis disajikan pada gambar 1  sebagai berikut: 

 

 

 

 

 
 

 

Gambar 1 Model Penelitian 
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METODE RISET 

Metode penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei 

untuk menguji pengaruh antarvariabel yang dirumuskan dalam hipotesis. Penelitian dengan 

metode survei dilakukan untuk memperoleh informasi mengenai kepercayaan, pendapat, sikap, 

karakteristik, ekspektasi, klasifikasi, pengetahuan, dan perilaku masa lalu atau perilaku saat ini 

(Neuman, 2007). Desain penelitian dengan metode survei memiliki validitas eksternal yang baik 

(Scharm, 2005). Validitas eksternal merujuk pada kemungkinan penggeneralisasian hasil yang 

ditemukan untuk populasi atau situasi yang berlainan (Winer, 1999; Scharm, 2005). Dengan 

mempertimbangkan hal tersebut, penelitian ini menggunakan pendekatan survei. Pengumpulan 

data dilakukan secara daring dengan memanfaatkan platform google form yang didistribusikan 

kepada auditor.   

Penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup dengan variasi jawaban yang sudah 

ditentukan sebagai instrumen pengumpulan data. Responden diminta merespon pernyataan 

menggunakan skala likert tipe 6 poin (6=sangat Sesuai, 5= sesuai, 4=agak sesuai, 3=agak tidak 

sesuai, 2=tidak sesuai, dan  1=sangat tidak sesuai). Penggunaan skala enam (genap) ini dipilih 

berdasarkan pada argumen Trompenaars dan Turner (1997) yang telah membuktikan bahwa 

beberapa negara Asia, termasuk Indonesia, berperingkat tinggi dalam dimensi netralitas. Dengan 

kata lain, pilihan jawaban tengah (netral) menjadi mayoritas kecenderungan pilihan sehingga 

penelitian menjadi bias (Coper dan Schindler, 2003).  

Instrumen penelitian ini menggunakan instrumen yang telah dikembangkan peneliti 

sebelumnya. Pengukuran variabel work engagement mengunakan 17 item pertanyaan yang 

dikembangkan oleh  Schaufeli dan Bakker (2003). Variabel technical performance merujuk pada 

instrumen yang dikembangkan oleh Abramis (1994). Sementara itu variabel individual 

relationship conflict diukur berdasarkan 4 item pertanyaan yang dikembangkan oleh Li, et al. 

(2019).  

Sesuai kaidah penelitian, penulis melakukan uji validitas dan uji reliabilitas dari instrumen 

yang digunakan. Sebuah instrumen dinyatakan valid ketika indikatornya benar-benar dapat 

mewakili variabel yang akan diukur. Hair et al. (2014) menyatakan bahwa validitas instrumen 

merupakan tingkatan sejauh mana suatu instrumen pengukuran dapat mewakili variabel secara 

akurat. Uji validitas instrumen dilakukan dengan menggunakan metode exploratory factor 

analysis (EFA). Berkaitan dengan analisis faktor, Hair et al (1998) memberikan aturan praktis 

bahwa jika nilai faktor loading (λ) di atas 0,5, validitasnya baik. Namun, Stevens (1992) 

merekomendasikan bahwa faktor loading (λ) di atas 0,4 masih dapat diterima. Mengacu pada hal 

tersebut, pada penelitian ini batas nilai dinyatakan valid jika menunjukkan faktor loading (λ) di 

atas 0,4.  

Sementara itu, reliabilitas merupakan tingkatan sejauh mana suatu instrumen penelitian 

konsisten dengan apa yang akan diukur dalam penelitian (Hair et al. 2014). Pengujian reliabilitas 

dilakukan dengan menggunakan kriteria keberterimaan nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60 

(Nunnally & Bernstein, 1994). 

Pengujian hipotesis 1 dilakukan dengan analisis regresi linear. Regresi linier merupakan 

metode inferensi statistik untuk menentukan pengaruh sebuah variabel (Work terhadap variabel 

yang lain. Selanjutnya terkait pengujian peran moderasi pada hipotesis 2 dilakukan dengan 

teknik teknik analisis PROCESS (Hayes, 2018). Salah satau keunggulan teknik analisis 

PROCESS ini terletak pada efektivitas langkah analisisnya, yaitu hanya memerlukan satu kali 

proses analisis untuk melihat efek moderasi secara komprehensif. 
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PEMBAHASAN DAN ANALISIS DATA 

 

Penelitian ini melibatkan 116 auditor dari berbagai daerah di Indonesia sebagai responden. 

Dari 116 responden, 72,41% berjenis kelamin laki-laki, 66,38% berpendidikan sarjana (S1), dan 

83,62% responden telah menjadi auditor lebih dari 5 tahun. Profil responden penelitian ini secara 

lengkap disajikan pada Tabel 1 sebagai berikut: 

        Tabel 1. Profil Responden 

No. 

 

Keterangan 

 

Jumlah Prosentase 

1. Jenis Kelamin Laki-Laki 84 72,41% 

Perempuan 32 27,59 % 

2. Pendidikan Sarjana (S1) 77 66,38 % 

Magister (S2) 37 31,90% 

Doktor (S3) 2 1,72 % 

3. Lama telah menjadi auditor Kurang dari 1 tahun 4 3,45 % 

Antara 1 s.d 5 Tahun 15 12,93 % 

Lebih dari 5 Tahun 97 83,62% 

*Jumlah total responden=116 

 

Sebelum dilakukan uji validitas, terlebih dahulu dilakukan pengujian statistik dengan 

menghitung nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA) dan 

Bartlett’s Test of Sphericity (BTS).  

Tabel 2. Hasil Uji Statistik KMO MSA 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,880 

Bartlett’s Test of 

Sphericity 

Appox. Chi-Square 1873,685 

df 300 

Sig. 0,000 

Sumber: Hasil pengolahan data primer 

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa nilai KMO MSA sebesar 0,880 dan nilai BTS 

signifikan (p<0,001). Berdasarkan hasil uji KMO-MSA dan BTS tersebut meunjukkan bahwa 

penelitian ini telah memenuhi kecukupan sampel dan data semua variabel memenuhi syarat 

untuk dilanjutkan pada tahap berikutnya yaitu analisis faktor uji validitas. 

Hasil uji EFA menunjukkan semuanya memenuhi faktor loading dan mengelompok pada 

satu faktor yang sama dengan faktor loading (λ) di atas 0,4 (Stevens, 1992) kecuali utem 

pertanyaan TP_1 yang memiliki faktor loading 0,32, Hal ini masih dapat diterima, oleh karena 

itu maka dapat dilanjutkan pada tahap berikutnya yaitu pengujian reliabilitas.  

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan kriteria keberterimaan nilai 

Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 (Nunnally & Bernstein, 1994). Hasil uji reliabilitas 

didapatkan bahwa semua indikator tervalidasi memiliki nilai α lebih dari 0,60. Dengan demikian, 

seluruh data yang didapatkan telah memenuhi unsur validitas dan reliabilitas, sehingga dapat 

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. Pada tabel 3 disajikan hasil pengujian validitas 

dan reliabilitas instrumen penelitian ini secara lengkap.  
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   Tabel 3. Hasi Uji Validitas dan Reliabilitas 

No. Item Pertanyaan 

Uji Validitas Uji Reliabilitas 

Faktor Loading (ℷ) Cronbach Alpha (α) 

1 2 3 

1. WE_1 0,65 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,93 

2. WE_2 0,65 
  

3. WE_3 0,60 
  

4. WE_4 0,80 
  

5. WE_5 0,74  
 

6. WE_6 0,51 
  

7. WE_7 0,75 
  

8. WE_8 0,73 
  

9. WE_9 0,81 
  

10. WE_10 0,72 
  

11. WE_11 0,64 
  

12. WE_12 0,70 
  

13. WE_13 0,67 
  

14. WE_14 0,59 
  

15. WE_15 0,76 
  

16. WE_16 0,47 
  

17. WE_17 0,74 
  

18. IRC_1 
 

0,60   

0,88 19. IRC_2 
 

0,62  

20. IRC_3 
 

0,61 
 

21. IRC_4 
 

0,56  

22. TP_1  
 

0,32 0,68 

23. TP_2  
 

0,40 

 WE= work engagement, IRC= individual relationship conflict, TP= technical performance 

Standar deviasi variabel work engagement menunjukkan skor 0,68. Sementara itu nilai maksimal 

variabel individual relationship conflict sebesar 5,00 dan nilai minimum variabel technical 

performance sebesar 2,50. Data statistic deskriptif terkait semua variabel disajikan dalam tabel 4.    

  Tabel 4. Statistik Deskriptif 
No.  

Variabel 
Statistik Deskriptif 

Range Min. Max. Mean Std. Dev. 

1. Work Engagement 3.18 2.82 6.00 4.63 0,68 

2. Individual Relationship conflict 4.00 1.00 5.00 2.13 0,69 

3.  Technical Performance 3.50 2.50 6.00 4.47 0,70 
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Hasil pengujian hipotesis 1 disajikan pada tabel berikut dibawah ini.  

  Tabel 5. Hasil Statistik Pengujian Hipotesis 1 

Model 
 Unstandard. Coefficients Standard. Coefficients 

t Sig. 
 Beta Std. Error Beta 

(Constant)  2,177 0,396  5,50 0,000 

Work Engagement  0,496 0,085 0,481 5,.86 0,000 

   * Variabel dependen= Technical Performance 

Hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan nilai koefisien β=0,496 dengan koefisien signifikansi 

sebesar 0,000 (p<0,01).  Koefisien p value kurang dari 0,01 menunjukkan bahwa hasil regresi 

signifikan. Pada persamaan  regresi diperoleh  p-value  lebih  kecil  dari  taraf  signifikansi  yang 

ditentukan,  yaitu  1%  (p<0,01),  maka  koefisien  beta  tersebut  signifikan  dan arahnya positif. 

Koefisien β positif menunjukkan arah pengaruh work engagement terhadap technical 

performance auditor. Hal ini menunjukkan bahwa work engagement pekerjaan berpengaruh 

positif terhadap technical performance, sehingga hipotesis 1 terdukung. Hasil pengujian 

hipotesis 1 dapat divisualisasikan sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Slope grafik di atas menunjukkan bahwa semakin tinggi work engagement auditor maka 

technical performance auditor akan semakin meningkat. Temuan ini memvalidasi asumsi bahwa 

work engagement dapat memberikan energi ekstra yang dibutuhkan untuk mengelola situasi 

stres, menunjukkan betapa berharganya pegawai tersebut bagi organisasi mereka (Kodden, 

2020), sehingga secara signifikan dapat meningkatkan technical performance.  

Temuan ini juga memvalidasi arus penelitian sebelumnya bahwa work engagement terbukti 

berpengaruh positif, misalnya pada tingkat kinerja tugas, kreativitas yang tinggi, kepuasan klien, 

dan perilaku kewarganegaraan organisasi (Bakker et al., 2014). Penelitian ini memberikan bukti 

Gambar 2. Visualisasi Pengujian Hipotesis 1 
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empiris bahwa terdapat hubungan yang positif antara work engagement dan technical 

performance. Work engagement mengacu pada keadaan positif, afektif-motivasi dari energi 

tinggi yang dikombinasikan dengan fokus yang kuat serta tingkat dedikasi yang tinggi pada 

pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2010) sehingga dapat meningkatkan technical performance.  

Hipotesis 2 memprediksi bahwa individual relationship conflict memoderasi 

(memperlemah) pengaruh positif work engagement terhadap technical performance. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa interaksi antara individual relationship conflict dengan work 

engagement terhadap performance auditor auditor memiliki p value sebesar 0,08 (P<0,1).  Dalam 

ilmu sosial, koefisien p value kurang dari 0,1 menunjukkan bahwa hasil yang masuk dalam 

kategori signifikan. Hasil pengujian hipotesis 2 secara lengkap disajikan pada Tabel 6. 

 
                          Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tarman Budianto, Individual Relationship Conflict, Work Engagement dan Technical Performance  

Jembatan: Jurnal Ilmiah Manajemen  Vol. 18, No.2, Oktober 2021 104 

 

Pada hipotesis 2 individual relationship conflict diprekdisi memperlemah pengaruh positif 

work engagement terhadap technical performance. Hasil output analisis pengujian hipotesis 2 

menunjukkan t= -1,78, nilai koefisien -0,21 dengan p-value sebesar 0,08. Dalam penelitian sosial 

terdapat berbagai variasi penetapan taraf/tingkat signifikansi misalnya sebesar 10 %, 5% atau 

1%. McCall (1970) menyatakan bahwa pemilihan taraf/tingkat signifikansi tersebut semata-mata 

merupakan kesepakatan yang menjadi kebiasaan di kalangan para ilmuwan sosial saja. Oleh 

karena itu p-value pada pengujian hipotesis 2 tergolong lebih kecil  dari  taraf  signifikansi  10%  

(p<0,10),  sehingga dapat diinterpretasikan bahwa terdapat efek moderasi individual relationship 

conflict pada pengaruh positif work engagement terhadap technical performance auditor. 

Koefisien yang bernilia negatif menunjukkan bahwa efek moderasi tersebut adalah bersifat 

melemahkan. Dengan demikian, maka hipotesis 2 terdukung. Visualisasi hasil pengujian 

hipotesis 2 disajikan pada gambar 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Berdasarkan visualisasi pada gambar 2 nampak sekali perubahan garis hubungan  work 

engagement dan technical performance ketika terdapat perubahan nilai individual relationship 

conflict. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh positif work engagement terhadap technical 

performance dipengaruhi oleh individual relationship conflict. Semakin tinggi nilai individual 

relationship conflict maka garis hubungan work engagement dan technical performance semakin 

melemah (landai). Temuan ini memvalidasi penelitian-penelitian sebelumnya bahwa konflik 

Gambar 2. Visualisasi Pengujian Hipotesis 2 
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hubungan umumnya ditemukan memiliki pengaruh negatif dan merugikan fungsi tim dan 

individu (De Dreu & Weingart, 2003; Amason, 1996; Simons & Peterson, 2000). Penelitian 

dalam domain konflik interpersonal di tempat kerja lintas budaya dan konteks membuktikan 

bahwa konflik hubungan merugikan individu maupun organisasi (Kuriakose & Jose, 2016). 

Penelitian ini memberikan bukti empiris baru bahwa individual relationship conflict dapat 

memperlemah pengaruh positif work engagement terhadap technical performance.  

SIMPULAN DAN SARAN 

Tugas pokok Auditor meliputi kegiatan perencanaan, pelaksanaan teknis 

pengorganisasian, dan pengendalian serta evaluasi pengawasan. Oleh karena itu, kompleksitas 

tugas tersebut perlu didukung dengan motivasi internal dalam diri auditor dalam menjalankan 

tugas. Penelitian ini berkontribusi memberikan bukti empiris bahwa work engagement 

berpengaruh positif terhadap technical performance auditor.  

Selain itu, dalam rangka menjalankan tugas dan kewajiban sebagai auditor memiliki 

potensi yang besar munculnya konflik hubungan. Penelitian ini berkontribusi memberikan bukti 

empiris baru bahwa individual relationship conflict dapat memperlemah (merusak) pengaruh 

positif work engagement terhadap technical performance.  

Penelitian ini memiliki keterbatasan hanya menguji variabel individual relationship 

conflict dan technical performance saja. Padahal konflik dan kinerja memiliki dimensi yang 

lebih luas. Misalnya dimensi konflik juga terdapat variabel task conflict (li, et al, 2019), job 

performance terdapat dimensi social performance (Abramis, 1994). Oleh karena itu saran 

penelitian mendatang dapat mengeksplorasi terkait dengan variabel task conflict dan social 

performance. Sehingga kajian tentang work engagement  dapat lebih luas dan komprehensif.  

Penelitian ini juga berkontribusi secara praktis. Hasil penelitian ini dapat dijadikan 

rujukan bagi pimpinan organisasi, khususnya pimpinan yan membawahi jabatan fungsional 

auditor dan jabatan fungsional lainnya secara umum agar dapat memperhatikan aspek work 

engagement dan individual relationship conflict. Dalam rangka untuk meningkatkan technical 

performance auditor maka terdapat dua saran yang dapat dilakukan. Pertama, dengan 

meningkatkan work engagement auditor. Misalnya secara periodik diadakan paltihan motivasi 

diri untuk meningkatkan arti pentingnya dirinya dan jabatannya sehingga work engagement 

auditor dapat meningkat. Kedua, dengan meminimalisir potensi munculnya individual 

relationship conflict. Misalnya secara periodik perlu dilakukan gathering untuk mengikis 

berbagai potensi konflik dan juga dapat dilakukan dengan pelatihan menajemen konflik. Dengan 

demikian work engagement auditor yang meningkat dan berkurangnya individual relationship 

conflict diharapkan dapat meningkatkan technical performance auditor. 
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