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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji perbedaan kinerja
auditor yang diberikan motivasi positif dan motivasi negatif,
berdasarkan perspektif teori Perilaku (Behaviorism). Masalah yang
diangkat dalam penelitian ini adalah rendahnya kinerja auditor. Untuk
mencapai tujuan tersebut, penelitian ini menggunakan metode
eksperimen semu yang dilaksanakan di Kantor Akuntan Publik BCA,
Kota Medan, dengan populasi sebanyak 35 auditor. Sampel penelitian
terdiri dari 32 auditor yang dipilih menggunakan teknik simple random
sampling. Data dikumpulkan dengan lembar observasi, dan analisis data
dilakukan menggunakan uji beda untuk menguji hipotesis. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan antara
kinerja auditor yang diberikan motivasi positif dan motivasi negatif, di
mana Kinerja auditor yang diberikan motivasi positif lebih tinggi
dibandingkan dengan yang diberikan motivasi negatif. Implikasi praktis

dari penelitian ini adalah manajer atau pimpinan di Kantor Akuntan
Publik BCA sebaiknya lebih fokus pada penerapan kebijakan motivasi
positif untuk meningkatkan kinerja auditor. Secara teoritis, temuan ini
dapat dijadikan dasar dalam pengembangan model motivasi yang
memperhitungkan faktor psikologis. Penelitian selanjutnya disarankan
untuk mengkaji motivasi dengan menggunakan teori ekspektansi dan
teori kebutuhan Maslow serta memperluas sampel penelitian untuk
memperoleh hasil yang lebih representatif.
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Pendahuluan

Masalah yang sering dihadapi oleh Kantor Akuntan Publik (KAP) adalah rendahnya kinerja auditor.
Kinerja auditor merupakan hasil yang dicapai oleh seorang auditor, yang dinilai oleh pihak perusahaan
berdasarkan kualitas dan efektivitas dalam melaksanakan tugasnya (Bahtiar et al., 2021). Kinerja
auditor memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan kinerja KAP, karena rendahnya kinerja
auditor dapat mengganggu kinerja keseluruhan kantor akuntan publik tersebut (Jannah & Putri, 2024).
Oleh karena itu, peningkatan kinerja auditor diharapkan dapat mendorong peningkatan kinerja KAP.
Namun, tidak semua KAP memiliki kinerja auditor yang baik. Hal ini dapat terlihat dari observasi
lapangan yang dilakukan di Kantor Akuntan Publik BCA, yang melampirkan data kinerja auditor
selama tahun 2024, sebagaimana tercantum di bawah ini.
Tabel 1 Data Kinerja Auditor

Tahun 2024 Target Kinerja Realisasi Kinerja Interpretasi
Triwulan 01 68 72 -
Triwulan 02 68 65 Penurunan
Triwulan 03 68 60 Penurunan
Triwulan 04 68 58 Penurunan

Sumber: Data Kantor Akuntan Publik ABC

Tabel 01 menunjukkan kinerja auditor di Kantor Akuntan Publik BCA selama tahun 2024. Pada
triwulan pertama, realisasi kinerja auditor melebihi target, yaitu 72 dari target 68. Namun, pada triwulan
berikutnya, realisasi kinerja auditor mengalami penurunan secara berturut-turut, dengan nilai 65, 60,
dan 58 pada triwulan kedua, ketiga, dan keempat, meskipun target tetap 68. Secara keseluruhan, terdapat
penurunan kinerja auditor yang signifikan sepanjang tahun 2024.
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Penurunan ini menunjukkan adanya penurunan produktivitas atau efektivitas kinerja auditor yang perlu
dianalisis lebih lanjut untuk mengetahui penyebabnya baik secara internal dalam diri auditor maupun
secara eksternal. Oleh sebab itu, peneliti melakukan wawancara beberapa auditor yang bekerja di
Kantor Akuntan Publik BCA.

Dalam rangka mencari penyebab penurunan kinerja auditor yang terjadi di Kantor Akuntan Publik
BCA, Peneliti mewawancarai 21 dari 35 auditor mengenai lingkungan kerja, hubungan dengan rekan
kerja, kepemimpinan, dan suasana kerja. Hasil dari wawancara menunjukkan bahwa aspek-aspek
tersebut tidak menjadi masalah. Namun, 19 dari 21 auditor mengungkapkan bahwa mereka bekerja
untuk memenuhi kebutuhan hidup, tetapi tidak termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka. Hasil
temuan ini menunjukkan kurangnya motivasi untuk meningkatkan kinerja meskipun kondisi kerja
mendukung.

Bila hasil temuan wawancara dikaitkan dengan pendekatan teori perilaku (Behaviorism) yang
dicetuskan oleh John Broadus Watson berpendapat bahwa seorang karyawan akan berperilaku sesuai
dengan kehendak atasan apabila diberikan stimulus berupa penghargaan atau hukuman (Zhou & Brown,
2017). Sebagai contoh, karyawan cenderung lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya apabila
diberikan penghargaan, baik dalam bentuk materi maupun pujian verbal. Sebaliknya, karyawan yang
menunjukkan kinerja yang kurang baik akan diberikan hukuman sebagai upaya untuk mendorong
mereka agar dapat bekerja sesuai dengan harapan atasan.

Dari uraian teori tersebut, peneliti menduga bahwa motivasi diprediksikan berpengaruh terhadap kinerja
auditor. Motivasi adalah dorongan atau kebutuhan yang kuat yang mendorong seseorang untuk
melakukan pekerjaan (Hajiali et al., 2022). Dalam hal ini, motivasi kerja berfokus pada usaha untuk
mendorong karyawan agar lebih tekun, berhati-hati, serta aktif dan bersemangat dalam melaksanakan
tugas-tugas yang menjadi tanggung jawab mereka (Fatya et al., 2024). Karyawan yang memiliki
motivasi kerja yang tinggi akan merasa lebih bahagia dalam menjalankan pekerjaannya. Sementara itu,
karyawan yang kurang puas akan cenderung malas dalam bekerja. Memberikan motivasi yang tinggi
kepada karyawan dapat mendorong mereka untuk bekerja lebih produktif dan terampil, yang sangat
membantu kemajuan perusahaan (Bahtiar et al., 2021). Hal ini juga didukung penelitian terdahulu yang
menyatakan semakin tinggi motivasi kerja auditor, semakin tinggi kinerja auditor (Dewi, 2022; Hajiali
etal., 2022; Jannah & Putri, 2024; Riwukore et al., 2022). Artinya motivasi itu sangat berdampak positif
terhadap kinerja auditor. Namun, tidak selamanya motivasi sangat berdampak positif terdahap kinerja
auditor, ada beberapa penelitian sebelumnya menyatakan motivasi berefek positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja auditor, artinya motivasi tidak terlalu berdampak positif terhadap kinerja auditor (Fatya
et al., 2024; Hidayat, 2021). Adapun penelitian systematic literature review yang membahas penelitian-
penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan motivasi terhadap kinerja auditor yaitu sebanyak tiga
puluh data literatur dipilih untuk analisis kualitatif deskriptif. Penelitian ini menunjukkan bahwa tujuh
belas literatur memiliki pengaruh motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor,
sebelas literatur memiliki motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja auditor, dan dua
data literatur menyatakan motivasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor
(Tamam, 2022). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa ada inkonsistensi hasil penelitian
sebelumnya.

Penelitian ini memiliki beberapa perbedaan. Pertama, perbedaan sudut pandang teori. Penelitian
sekarang berbeda dengan penelitian terdahulu yang menggunakan teori-teori motivasi seperti motivasi
internal dan eksternal (Dewi, 2022), Goal Setting Theory (Jannah & Putri, 2024), Teori X dan'Y (Hajiali
et al., 2022), serta Hierarki Maslow (Wijaya & Frianto, 2024).

This is an Creative Commons License This work is licensed under a Creative
By NG Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License



I. {os . P Jurnal Audit & Perpajakan

Volume : 5| Nomor 1 | Mei 2025 | E-ISSN : 2809-1809. | DOI: 10.47709/jap.v5n1.5773

Sementara penelitian sebelumnya lebih menekankan pada faktor internal dan kebutuhan individu,
penelitian ini menggunakan pendekatan teori perilaku (Behaviorism) yang fokus pada pengaruh
stimulus eksternal seperti penghargaan dan hukuman dalam memotivasi karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya. Kedua, penelitian ini menggunakan metode penelitian yang berbeda dari penelitian yang
sebelumnya yang menggunakan metode survei, sedangkan pada penelitian sekarang menggunakan
metode eksperimen semu. Ketiga, penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data yang berbeda
dari penelitian sebelumnya yang menggunakan kuistioner. Hal ini dikarenakan penelitian sebelumnya
menyatakan penggunaan kuestioner didasarkan persepsi responden, sehingga kemungkinan jawaban
tidak mengambarkan kondisi sebenarnya (Bahtiar et al., 2021). Oleh sebab itu, penelitian sekarang
menggunakan lembar penilaian kinerja yang dinilai oleh pihak ketiga.

Penelitian ini bertujuan menguji perbedaan pengaruh motivasi positif dan negatif ternadap kinerja
auditor, didasari oleh permasalahan perusahaan dan inkonsistensi penelitian sebelumnya. Manfaat
penelitian ini mencakup terdapat tiga. Pertama, kontribusi teoritis dalam menguji teori Behaviorism
terhadap Kinerja auditor. Kedua, kontribusi praktis sebagai rekomendasi bagi manajer dalam
memotivasi auditor. Ketiga, kontribusi kebijakan sebagai pertimbangan dalam penerapan strategi
motivasi dalam manajemen sumber daya manusia.

Studi Literatur

Kinerja Auditor

Kinerja auditor berkaitan dengan sesuatu yang dikerjakan oleh auditor yang dapat berkontribusi
terhadap kinerja perusahaan (Wijaya & Frianto, 2024). Selain itu, kinerja auditor merupakan hasil
pekerjaan auditor yang dikerjakan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kantor
akuntan publik baik dalam hal kualitas maupun kuantitas (Riwukore et al., 2022). Dengan demikian,
kinerja auditor adalah pekerjaan auditor yang dikerjakan oleh auditor pada batas waktu tertentu sesuai
dengan tanggung jawab dan delegasi tugas auditor yang dievaluasi oleh pihak manajemen dalam bentuk
hasil. Kinerja auditor dalam penelitian ini dikaji melalui sudut pandang theory of performance by Don
Elger. Theory of Performance memiliki empat area utama yaitu kognitif, psikomotorik, sosial dan
afektif, sehingga kinerja auditor yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kinerja auditor yang berupa
hasil kognitif berupa problem solving yaitu membuat laporan auditor (Elger, 2005). Dengan demikian,
kinerja auditor pada penelitian ini diukur dengan enam indkator yaitu: kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, kerjasama tim, insiatif, dan tanggung jawab (Anggono & Teng, 2024).

Motivasi

Motivasi seringkali tidak dianggap sebagai faktor utama untuk meningkatkan kinerja auditor (Tamam,
2022). Motivasi adalah dorongan atau semangat untuk meningkatkan kinerja individu (Dewi, 2022).
Selain itu, motivasi juga dapat mendorong auditor untuk meningkatkan kualitas diri, bekerja secara
kreatif, dan inovatif guna meningkatkan kinerja (Bahtiar et al., 2021). Dengan demikian, motivasi dapat
berasal dari dalam diri atau luar diri auditor untuk meningkatkan kinerjanya.

Tujuan pemberian motivasi kepada auditor adalah agar mereka memiliki dorongan yang kuat untuk
mencapai kinerja yang baik (Riwukore et al., 2022). Selain itu, motivasi juga diberikan agar auditor
dapat lebih produktif dalam memberikan kontribusi yang diperlukan untuk kemajuan perusahaan
(Bahtiar et al., 2021). Dengan demikian, pemberian motivasi bertujuan agar auditor mampu bekerja
sesuai dengan harapan perusahaan.

Bila mengkaji teori perilaku (Behaviorism), auditor akan termotivasi apabila diberikan rangsangan
(stimulus) (Zhou & Brown, 2017), sehingga pemberian stimulus dapat mengarahkan perilaku auditor
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan (Hidayat, 2021).
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Dengan kata lain, pemberian motivasi akan mendorong auditor untuk memaksimal kinerja auditor
dengan syarat setiap auditor memiliki motivasi yang tinggi (Jannah & Putri, 2024). Pada teori
Behaviorism pemberian stimulus dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan reward dan punishment
(Zhou & Brown, 2017). Pemberian reward yang dapat berupa pujian verbal, penghargaan dan hadiah
kepada auditor, dengan pemberian stimulus ini auditor akan bekerja secara optimal dan memberikan
kontribusi positif kepada perusahaan (Wijaya & Frianto, 2024), sebaliknya hukuman juga akan
meningkatkan Kinerja auditor sebab hukuman yang dapat berupa teguran, denda dan sangsi dapat
menimbulkan dorongan untuk bertindak menjadi lebih baik lagi (Wijaya & Frianto, 2024). Dengan
demikian, motivasi positif dilakukan dengan penghargaan, pujian verbal dan hadiah, sedangkan
motivasi negatif diterapkan dengan sangsi, teguran dan denda (Zhou & Brown, 2017)

Dari kajian sebelumnya, reward dan punishment mampu meningkatkan kinerja auditor secara teoritis,
namun pada penelitian ini peneliti menguji kedua hal tersebut dikarenakan reward dan punishment
digunakan untuk tujuan memperbaiki perilaku auditor, sehingga hipotesis dalam penelitian ini adalah
ada perbedaan kinerja auditor yang diberikan reward dan kinerja auditor yang diberikan punishment
pada auditor Kantor Akuntan Publik BCA.

Metode Penelitian

Dalam rangka mengetahui mengetahui perbedaan antara motivasi positif dan motivasi negatif terhadap
kinerja auditor, peneliti menggunakan metode eksperimen kuasi. Metode ini dipilih karena eksperimen
kuasi lebih sesuai diterapkan pada manusia, yang merupakan makhluk dinamis dengan kondisi yang
unik antara individu satu dengan yang lainnya (Sekaran & Bougie, 2016). Desain penelitian eksperimen
kuasi dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 2 Rancangan Penelitian Eksperimen Kuasi

Grup Sebelum Perlakuan Sesudah Sampel
Eksperimen Kinerja Auditor Motivasi Positif Kinerja Auditor 16 Auditor
01 03
Control Kinerja Auditor Motivasi Negatif Kinerja Auditor 16 Auditor

02 04

Sumber: Pretest-Posttest Design (Cohen et al., 2007) pnki

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari 35 auditor, dengan sampel sebanyak 32 auditor yang dipilih
menggunakan teknik simple random sampling melalui lotere. Data dikumpulkan menggunakan lembar
observasi, dan definisi operasional variabel disajikan dalam tabel berikut.

Tabel 3 Operasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel Definisi Operasional
Kinerja Auditor | Kinerja auditor adalah hasil yang dicapai auditor setelah menyelesaikan tugas
audit, yang dinilai berdasarkan aspek kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, kerjasama tim, inisiatif, dan tanggung jawab.
Motivasi Positif | Motivasi positif adalah pemberian dorongan kepada auditor melalui
penghargaan, pujian verbal dan hadiah agar auditor dapat bekerja sesuai dengan
ekspektasi atasan di kantor akuntan publik.
Motivasi Negatif | Motivasi negatif adalah pemberian doroangan kepada auditor melalui sangsi,
teguran dan denda agar auditor dapat bekerja sesuai dengan ekspektasi atasan di
kantor akuntan publik.
Sumber: Konseptualisasi Mandiri
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Sumber data pada penelitian ini menggunakan sumber data primer, data primer pada penelitian ini
dijaring menggunakan lembar penilaian kinerja yang berskala Likert dengan opsi lima pilihan yaitu
sangat baik, baik, cukup baik, tidak baik, dan sangat tidak baik. Pada penelitian ini, tidak dilakukan uji
kelayakan instrumen lagi, hal ini dikarenakan peneliti menggunakan lembar penilaian kinerja penelitian
sebelumnya (Anggono & Teng, 2024). Teknik analisa data pada penelitian ini menggunakan uji beda,
sebelum uji beda dilaksanakan, peneliti menggunakan statistik deskriptif dan uji pra-syarat berupa uji
normalitas dan uji homogenitas (Thoifah, 2016).

Hasil

Sebelum pengumpulan data dilakukan, peneliti bekerjasama dengan departemen sumber daya manusia
Kantor Akuntan Publik BCA untuk mendapatkan gambaran tentang demografi responden. Data yang
telah dikumpulkan dapat dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 4 Demografi Sampel Penelitian

Kategori Sub-Kategori _ Total
Generasi Baby Boomers Generasi X Millenial Generasi Z
1 5 8 18 32
e Diploma Sarjana Master Doktor -
Pendidikan z o1 4 . =
Jenis Kelamin Pria Wanita - - -
14 18 - N 37
Lama Bekerja 0-5 Tahun 6-10 Tahun >10 Tahun - -
20 8 4 N 32

Sumber: Data yang diolah sendiri.

Tabel 4 menunjukkan demografi sampel penelitian yang terdiri dari 32 responden dengan rincian
berdasarkan generasi, pendidikan, jenis kelamin, dan lama bekerja. Mayoritas responden berasal dari
Generasi Z, yaitu sebanyak 18 orang, diikuti oleh Millenial sebanyak 8 orang, Generasi X sebanyak 5
orang, dan hanya 1 orang dari Baby Boomers. Dalam hal pendidikan, sebagian besar responden
berpendidikan Sarjana sebanyak 21 orang, diikuti oleh Diploma sebanyak 5 orang, Master sebanyak 4
orang, dan Doktor sebanyak 2 orang. Terkait jenis kelamin, terdapat 14 pria dan 18 wanita.

Untuk kategori lama bekerja, sebagian besar responden memiliki pengalaman kerja 0-5 tahun sebanyak
20 orang, diikuti oleh 6-10 tahun sebanyak 8 orang, dan lebih dari 10 tahun sebanyak 4 orang.
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa sampel penelitian mayoritas berasal dari Generasi
Z. Selain itu, kantor akuntan publik memiliki auditor dengan tingkat pendidikan yang cukup tinggi,
proporsi jenis kelamin pria dan wanita yang hampir seimbang, serta pengalaman kerja auditor yang
masih tergolong baru.

Penelitian ini membagi 32 auditor menjadi dua grup: grup pertama terdiri dari 16 auditor yang diberikan
motivasi positif, dan grup kedua juga terdiri dari 16 auditor yang diberikan motivasi negatif. Hasil
penerapan motivasi positif dan negatif terhadap kinerja auditor dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 5 Statistik Deskriptif

Kinerja Auditor Rata-Rata Maksimum Minimum
Pre-Test Mot!vas! Positif 58.43 70 45
Motivasi Negatif 58.43 75 45
Post-Test Mot!vas? Positif 67.50 85 40
Motivasi Negatif 57.18 70 40

Sumber: Data yang diolah sendiri.
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Dari data yang terlampir sebelumnya, kinerja auditor yang diberikan motivasi positif memiliki nilai
rata-rata naik dari 58.43 (pre-test) menjadi 67.50 (post-test), sementara nilai maksimum meningkat dari
70 menjadi 85 dan nilai minimum Kinerja auditor dari 45 menjadi 40. Sebaliknya, Kinerja auditor yang
diberikan motivasi negatif memiliki rata-rata sedikit menurun dari 58.43 menjadi 57.18, dan nilai
maksimum berkurang dari 75 menjadi 70, meskipun nilai minimum tetap stabil di 40. Dengan demikian,
motivasi positif dan motivasi negatif berpengaruh terhadap kinerja auditor

Tabel 6 Uji Normalitas Data Penelitian

Kinerja Auditor | Saphiro-Wilk | Taraf Signifikan Interpretasi
Pre-Test Mot!vas! Positif_ 0.083 0.05 Berd!str!bus! Normal

Motivasi Negatif 0.533 0.05 Berdistribusi Normal
Post-Test Mot!vas! Positif 0.118 0.05 Berd!str!busi Normal

Motivasi Negatif 0.641 0.05 Berdistribusi Normal

Sumber: Data yang diolah sendiri.

Tabel 6 menunjukkan hasil uji normalitas Shapiro-Wilk untuk kinerja auditor berdasarkan motivasi
positif dan negatif pada pre-test dan post-test. Semua data, baik untuk motivasi positif maupun negatif
pada pre-test dan post-test, memiliki nilai Shapiro-Wilk lebih besar dari 0.05, yang menunjukkan bahwa
data berdistribusi normal. Setelah melakukan uji normalitas, peneliti melakukan uji homogenitas dan
pengujian hipotesis penelitian adapun hasil pengujian dapat dilihat ditabel dibawah ini

Tabel 7 Pengujian Hipotesis

Keterangan F Sig. T
Statistics Statistics
Uji Homogenitas Levene’s Test 1.158 0.290 -
Motivasi > Kinerja Auditor Paired Sample t Test - 0.004 2.099
Motivasi  Positif vs Motivasi | Independent Sample t Test - 0.009 2.782
Negatif

Sumber: Data yang diolah sendiri.

Tabel 7 memperlihatkan beberapa hasil pengujian. Pertama, hasil uji Levene's Test menunjukkan nilai
F sebesar 1.158 dengan taraf signifikansi 0.290, yang lebih besar dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa varians antar kelompok homogen (sama). Kedua, hasil uji t berpasangan menunjukkan nilai
signifikansi sebesar 0.004 (lebih kecil dari 0.05) dengan t-statistic sebesar 2.099, yang menunjukkan
adanya pengaruh motivasi yang signifikan dan positif terhadap kinerja auditor. Ketiga, hasil uji t untuk
sampel independen menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.009 (lebih kecil dari 0.05) dengan t-
statistic sebesar 2.782, yang menunjukkan perbedaan yang signifikan antara motivasi positif dan
motivasi negatif.

Pembahasan

Terdapat perbedaan signifikan dalam kinerja auditor yang diberikan motivasi positif dan auditor yang
diberikan motivasi negatif, yang disebabkan oleh perbedaan perlakuan atau treatment yang diterima
auditor. Auditor yang diberikan motivasi positif mendapatkan penghargaan, pujian verbal, dan hadiah.
Pemberian tersebut dapat mendorong auditor untuk lebih giat bekerja dalam meningkatkan kualitas,
kuantitas, dan ketepatan waktu kerja. Selain itu, motivasi positif yang diberikan kepada auditor juga
memperkuat kerjasama antar rekan kerja, karena auditor merasa lebih nyaman dan dihargai oleh atasan.
Sebaliknya, auditor yang diberikan motivasi negatif mendapatkan stimulus berupa sanksi, teguran, dan
denda. Melalui stimulus ini, diharapkan auditor dapat meningkatkan kinerjanya baik dari segi kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, maupun inisiatif dalam bekerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa perbedaan penerapan antara reward dan punishment menimbulkan perbedaan kinerja auditor.
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Kinerja auditor yang diberikan motivasi positif cenderung lebih tinggi dibandingkan dengan kinerja
auditor yang diberikan motivasi negatif. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa auditor yang dimotivasi
dengan cara positif merasa lebih bahagia dalam menjalankan tugasnya, sehingga produktivitas mereka
meningkat dan memberikan kemajuan bagi perusahaan (Bahtiar et al., 2021).

Pemberian penghargaan, pujian verbal, dan hadiah dapat memenuhi kebutuhan auditor akan rasa
dihargai di dalam perusahaan, yang pada gilirannya mendorong auditor untuk bekerja dengan sepenuh
hati dalam meningkatkan kinerjanya (Wijaya & Frianto, 2024). Selain itu, auditor yang mendapatkan
motivasi positif akan merasa lebih aman dan diakui, yang memungkinkan mereka untuk berkembang
dan terus berbenah demi mencapai kinerja yang lebih tinggi.

Di sisi lain, auditor yang diberikan motivasi negatif cenderung merasa terbebani dan tersinggung
dengan sanksi, hukuman, dan teguran yang diberikan oleh atasan. Hal ini terbukti dalam eksperimen
motivasi negatif, di mana banyak auditor, terutama yang berasal dari Generasi Z, merasa tersinggung
ketika menerima motivasi negatif dari atasan mereka, sehingga motivasi negatif pada studi eksperimen
ini memperlihatkan Generasi Z kurang sesuai dimotivasi dengan motivasi negatif. Padahal, tujuan dari
pemberian motivasi negatif adalah untuk mendorong auditor agar dapat bekerja lebih baik dalam
meningkatkan kinerjanya. Penjelasan lain menyatakan bahwa jika auditor tidak dimotivasi dengan cara
yang tepat, maka auditor cenderung menjadi malas bekerja karena merasa tidak puas dengan perlakuan
yang diterima (Bahtiar et al., 2021). Hasil penelitian saat ini mendukung temuan penelitian sebelumnya
yang menyatakan bahwa semakin tinggi motivasi kerja auditor, semakin tinggi pula kinerja auditor
(Dewi, 2022; Hajiali et al., 2022; Jannah & Putri, 2024; Riwukore et al., 2022). Namun, hasil penelitian
ini tidak sepenuhnya menolak temuan yang menyatakan bahwa motivasi tidak selalu berdampak positif
terhadap kinerja auditor (Fatya et al., 2024; Hidayat, 2021).

Berdasarkan hasil observasi, penerapan motivasi yang tinggi tidak selalu berujung pada peningkatan
kinerja auditor. Hal ini disebabkan oleh ketidaksesuaian antara kadar reward dan punishment yang
diterapkan dengan ekspektasi kinerja auditor. Sebagai contoh, seorang auditor yang menerima motivasi
positif mengungkapkan, "Kinerja saya sudah meningkat, tetapi saya hanya mendapatkan sertifikat."
Demikian juga, auditor yang diberikan motivasi negatif menyatakan, "Saya hanya mendengarkan
teguran dari atasan, selebihnya saya anggap angin lalu, karena deadline tugas yang tidak wajar."

Penelitian ini berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya, tetapi tidak menolak temuan yang
menyatakan bahwa motivasi dapat berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja auditor (Tamam,
2022). Hal ini terbukti dari observasi, di mana beberapa auditor dari Generasi Z menunjukkan bahwa
semakin sering mereka diberi motivasi, kinerja mereka justru semakin menurun. Fenomena ini terjadi
karena sifat manusia yang sangat dinamis, yang membuat penerapan reward dan punishment harus
dilakukan dengan bijaksana. Sebagai contoh, auditor Generasi Z yang diberi teguran oleh atasan karena
kualitas kerjanya yang kurang baik, justru merasa sakit hati dan semakin malas bekerja. Bagi auditor
tersebut, teguran dianggap sebagai demotivasi, sehingga kinerjanya justru menurun.

Hasil penelitian ini juga mengonfirmasi pengaruh teori Behaviorisme terhadap teori kinerja
(performance). Artinya, pemberian stimulus berupa reward dan punishment memiliki dampak positif
dan signifikan terhadap kinerja auditor. Namun, penerapan teori Behaviorisme pada manusia berbeda
dengan penerapannya pada fauna. Ini disebabkan oleh kompleksitas pikiran dan perilaku manusia yang
lebih rumit dibandingkan dengan fauna, sehingga pemberian reward dan punishment harus dilakukan
dengan hati-hati dan bijaksana. Jika penerapan reward dan punishment tidak tepat, justru dapat
menurunkan kinerja auditor. Oleh karena itu, sebelum menerapkan reward dan punishment, pemimpin
atau atasan perlu memahami perilaku setiap auditor yang dipimpin agar penerapannya dapat dilakukan
secara efektif.
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Keterbatasan penelitian ini terdiri dari dua hal. Pertama, penelitian ini hanya membahas motivasi
eksternal, yaitu pemberian reward dan punishment, dan belum mengkaji motivasi intrinsik yang berasal
dari dalam diri auditor. Kedua, hasil penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi, karena
setiap individu memiliki perilaku yang berbeda-beda dan dinamis.

Kesimpulan

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat perbedaan signifikan dalam kinerja auditor
yang diberikan motivasi positif dan negatif. Auditor yang menerima motivasi positif menunjukkan
kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang menerima motivasi negatif. Hal ini menunjukkan
bahwa penghargaan, pujian verbal, dan hadiah dapat meningkatkan kinerja auditor. Implikasi penelitian
ini bersifat praktis dan teoritis. Secara praktis, manajer sebaiknya lebih fokus pada motivasi positif
karena dapat meningkatkan kinerja auditor. Secara teoritis, temuan ini dapat digunakan sebagai dasar
untuk mengembangkan model motivasi yang lebih kompleks, dengan mempertimbangkan faktor
psikologis. Saran untuk penelitian selanjutnya adalah pertama, untuk menambah aspek motivasi
intrinsik dengan mengaplikasikan teori ekspektansi, teori Kebutuhan Maslow, dan teori motivasi
lainnya. Kedua, memperluas sampel penelitian agar hasilnya dapat lebih digeneralisasikan.
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