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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Pada era globalisasi sekarang ini tingkat persaingan dalam dunia usaha semakin tinggi dan hanya perusahaan yang memiliki kinerja baik yang akan mampu bertahan. Dalam persaingan usaha yang semakin kompetitif perusahaan dituntut untuk semakin efisien dalam menjalankan aktivitasnya. Terlebih dalam kondisi ekonomi saat ini yang penuh dengan ketidakpastian dimana krisis ekonomi yang melanda Indonesia sangat berat dan menggoyahkan sendi-sendi fundamental dari perekonomian sehingga perlu mengoptimalkan sumber daya yang dimiliki. 

Internal audit adalah suatu aktivitas penilaian yang independen dalam suatu organisasi untuk memeriksa kegiatan akuntansi, keuangan, dan kegiatan-kegiatan lainnya sebagai suatu dasar untuk memberikan jasa kepada manajemen, internal audit merupakan suatu profesi yang dituntut profesionalisme, kualitas tinggi, dan sikap serta tindakan yang tepat dari auditor internal. Auditor internal berbeda dengan auditor eksternal. Auditor internal tidak hanya berfungsi untuk melakukan pemeriksaan dan menghasilkan temuan-temuan tetapi juga harus mampu memberikan rekomendasi kepada manajemen untuk mengatasi masalah yang ada.

Agar perusahaan dapat mencapai tingkat kinerja auditor internal yang diinginkan maka pihak manajemen membutuhkan jasa dari Departemen Pengawasan Internal. Pengawasan internal adalah suatu fungsi penilainan independen yang ada dalam organisasi dengan tujuan untuk melakukan fungsi pengawasan serta penilaian terhadap kebijakan-kebijakan yang telah ditetapkan perusahaan. Departemen Pengawasan Internal  bertugas mengawasi serta menilai auditor internal dalam melaksanakan tugasnya. Keberadaan auditor internal merupakan bagian penting dari suatu perusahaan yang terus berkembang seiring dengan perkembangan dunia bisnis yang membutuhkan penanganan profesional. 

Dengan perkembangan fungsi internal audit maka auditor internal dituntut untuk terus meningkatkan wawasan dan keilmuannya dibidang audit serta bidang-lain yang berkaitan dengan profesinya. Peningkatan kualitas staf departemen internal audit harus dilakukan untuk meningkatkan kinerjanya dan peningkatan ini dapat dilakukan dengan berbagai cara, salah satunya melalui program pendidikan dan pelatihan internal audit.

Dewasa ini banyak pimpinan perusahaan menyadari bahwa berhasil atau tidaknya usaha mempertinggi produksi serta efisiensi banyak tergantung kepada unsur manusianya yang melakukan pekerjaan dan melayani alat-alat kerja. Oleh karena itu sangat perlu adanya penghargaan terhadap tenaga kerja sesuai dengan sifat dan keadaanya. Penghargaan yang dimaksud terutama ialah pemeliharaan agar tenaga kerja dapat lama dan efisien. Pemeliharaan itu pertama tentu dididik ke arah mempunyai kecakapan kerja. Setiap pimpinan dalam perusahaan bertanggungjawab untuk memajukan atau mengembangkan kecakapan dari karyawannya. Dengan mengembangkan kecakapan karyawan dimaksudkan sebagai usaha dari pimpinan untuk menambah keahlian kerja setiap karyawan sehingga dalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat lebih efisien dan produktif. 

Pengembangan karyawan dirasa semakin penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan diantara perusahaan yang sejenis. Pengembangan karyawan baru atau lama perlu dilakukan secara terencana berkesinambungan. Agar pengembangan dapat dilaksanakan dengan baik, harus lebih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan karyawan.

Pimpinan perusahaan semakin menyadari bahwa karyawan baru pada umumnya hanya mempunyai kecakapan teoritis saja dari bangku kuliah. Jadi, perlu dikembangkan dalam kemampuan nyata untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya. Pengembangan  karyawan membutuhkan biaya yang cukup besar, tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi perusahaan di bidang personalia. Karena karyawan yang cakap dan terampil akan dapat bekerja lebih efisien, efektif, pemborosan bahan baku dan ausnya mesin berkurang, hasil kerjanya lebih baik maka daya saing perusahaan akan semakin besar. Hal ini akan memberikan peluang yang lebih baik bagi perusahaan untuk memperoleh laba yang semakin besar sehingga balas jasa (gaji dan benefit) karyawan dapat dinaikkan. Seperti yang dikemukakan oleh Moekjizat dalam bukunya Latihan Pengembangan Pegawai mengemukakan, sebagai berikut :

“Program pendidikan dan pelatihan adalah suatu usaha untuk memperbaiki kinerja karyawan pada suatu pekerjaan tertentu yang menjadi tanggung jawab atau suatu pekerjaan yang berkaitan dengan pekerjaannya. Program diklat ditujukan untuk pengembangan keahlian dan pengetahuan karyawan dalam memenuhi kebutuhan akan tenaga kerja yang sesuai dengan tuntutan pekerjaannya dengan pola kerja yang efektif dan efisien. Untuk itu diperlukan biaya diklat yang cukup tinggi diharapkan dengan adanya diklat maka auditor internal mempunyai nilai lebih dan dapat dijadikan sebagai modal bagi perusahaan.

(1989 : 7)

Pendidikan dan Pelatihan yang diperoleh staf  departemen  internal audit akan turut mempengaruhi ethos kerja auditor internal. Ethos kerja  adalah cara pandang, persepsi atau pandangan hidup seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan, ethos kerja merupakan nilai-nilai yang dianut seseorang yang akan mempengaruhi cara dan prilakunya dalam melakukan suatu pekerjaan. Demikian juga halnya dengan auditor internal yang telah mengikuti pendidikan dan pelatihan internal audit tingkat kinerjanya akan meningkat dan dapat berperan secara positif dalam meningkatkan ethos kerja yang tercermin pada berubahnya motivasi, semangat kerja, disiplin dan tanggung jawab profesi serta kepuasan kerja. Orang yang memiliki ethos kerja yang tinggi akan lebih profesional dan produktif dalam melaksanakan profesinya.

Ethos kerja yang produktif penting untuk dimiliki seorang pegawai termasuk auditor internal agar dapat mencapai tingkat produktifitas kerja yang tinggi.  Kualitas  kerja  yang  dimiliki  tidak akan bermanfaat bagi pencapaian tujuan dan prestasi, baik bagi kepentingan aktualisasi diri auditor ataupun bagi kepentingan perusahaan secara keseluruhan jika tidak dimiliki ethos kerja yang tinggi dan produktif. Terlebih pada masa sekarang ini dimana auditor dituntut untuk dapat memberikan nilai tambah pada perusahaan. 

Program pendidikan dan pelatihan internal audit ini harus dapat meningkatkan efisien dan efektivitas kerja staf departemen internal audit dalam mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan dan diharapkan dapat meningkatkan ethos kerja Auditor Internal.

Berdasarkan uraian diatas maka penulis merasa perlu untuk melakukan penelitian ini dengan judul “Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Internal Audit Terhadap Ethos Kerja Auditor Internal”.
1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan, penulis mengidentifikasikan permasalahan sebagai berikut:

1. Bagaimana pelaksanaan pendidikan dan pelatihan internal audit di            PT. INTI.

2. Bagaimana ethos kerja auditor internal di PT. INTI setelah mengikuti pendidikan dan pelatihan internal audit.

3. Berapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan internal audit terhadap ethos kerja auditor internal.

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan dengan maksud untuk memperoleh data dan informasi yang berhubungan dengan pengaruh pendidikan dan pelatihan internal audit terhadap ethos  kerja auditor internal  guna  penyusunan  tugas akhir sebagai salah satu syarat dalam menempuh ujian sarjana di Universitas Komputer Indonesia Bandung.  Sedangkan tujuan penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui pelaksanaan pendidikan dan pelatihan internal audit di PT. INTI.

2. Untuk mengetahui ethos kerja auditor internal di PT. INTI setelah mengikuti pendidikan dan pelatihan internal audit.

3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh pendidikan dan pelatihan internal audit terhadap ethos kerja auditor internal.

1.4. Kegunaan Penelitian

Dalam melaksanakan penelitian mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan internal audit terhadap ethos kerja auditor internal, maka diharapkan mempunyai kegunaan sebagai berikut :

1. Untuk pengembangan ilmu pengetahuan, yaitu dapat menjadi bahan referensi untuk perbaikan atau pengembangan bagi peneliti lain di bidang atau masalah yang sama.

2. Untuk kegunaan praktis, yaitu dapat dijadikan sebagai bahan perbaikan untuk kasus yang telah diteliti untuk kemajuan perusahaan dan dapat menjadi bahan referensi dalam hal penyelesaian permasalahan yang ada di perusahaan. Memberikan sumbangan pemikiran pada pihak perusahaan khususnya     PT. INTI tentang pengaruh pendidikan dan pelatihan  internal audit terhadap ethos kerja auditor internal serta penyempurnaan pendidikan dan pelatihan internal audit yang ada yang selama ini dilaksanakan oleh    PT. INTI.

1.5. Kerangka Pemikiran 

Dalam upaya mencapai pertumbuhan pribadi dan meningkatkan keahlian karyawan dalam melaksanakan tugasnya dapat dicapai melalui pendidikan dan pelatihan yang terarah dan berkesinambungan. Program pelatihan dapat mempengaruhi prilaku kerja yaitu memperbaiki keterampilan yang diperlukan untuk karyawan itu agar berhasil menyelesaikan pekerjaannya dan meningkatkan keefektifan diri seorang karyawan (Stephen P. Robbins, 2002:234). Pendidikan didasarkan pada fakta bahwa seorang karyawan akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang berkembang untuk bekerja dengan baik dalam suksesi posisi yang ditemui selama karirnya. Persiapan karir jangka panjang dari seorang karyawan untuk serangkaian posisi inilah yang dimaksudkan dengan pendidikan karyawan. Pelatihan merupakan penciptaan suatu lingkungan dimana para karyawan dapat memperoleh atau mempelajari sikap kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan prilaku yang spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan. Program pendidikan dan pelatihan staf departemen internal audit merupakan suatu program yang sangat penting mengingat dari tujuan pendidikan dan pelatihan itu sendiri adalah untuk menutup “gap” antara kecakapan dan kemampuan staf dengan permintaan jabatannya, maka program pendidikan dan pelatihan harus dilakukan (Bambang Wahyudi, 1996: 34). Soekidjo Notoatmodjo mengemukakan dalam bukunya “Pengembangan Sumber Daya Manusia” :

“Pendidikan didalam suatu organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan sedangkan pelatihan merupakan bagian dari suatu proses pendidikan yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus seseorang atau kelompok orang.” 

(1998:25)

Demikian juga halnya dengan auditor internal dengan mengikuti program pendidikan dan pelatihan dapat meningkatkan efisien dan efektivitas kerja  dalam mencapai sasaran-sasaran yang telah ditetapkan. Pengertian auditor internal yang dikemukakan oleh  Mulyadi dalam bukunya “Auditing” adalah sebagai berikut :

“Auditor internal adalah auditor yang bekerja dalam perusahaan (perusahaan negara maupun perusahaan swasta) yang tugas pokoknya adalah menentukan apakah kebijakan dan prosedur yang ditetapkan oleh manajemen telah dipatuhi, menentukan baik atau tidaknya penjagaan terhadap kekayaan organisasi, menentukan efisiensi dan efektivitas prosedur kegiatan organisasi, serta menentukan keandalan informasi yang dihasilkan oleh berbagai bagian organisasi Auditor internal merupakan bagian dari organisasi perusahaan yang independen yang melakukan evaluasi terhadap aktivitas yang dijalankan oleh perusahaan.”

(1998 : 28)

Pengertian internal audit yang dikemukakan Fauzi dalam bukunya “Pedoman dan Pemeriksaan Akuntansi” adalah sebagai berikut :

“Internal audit merupakan kegiatan penilaian bebas, dipersiapkan dalam organisasi untuk memeriksa dan menilai kegiatan sebagai suatu jasa kepada organisasi.  Internal audit adalah Aktivitas penilaian secara independen didalam suatu perusahaan atau kesatuan ekonomi yang dilakukan oleh karyawan perusahaan atau kesatuan ekonomi tersebut, dengan tujuan untuk memberikan bantuan yang bersifat produktif dan konstruktif bagi pimpinan perusahaan.” 

(1999:17).

 Dengan demikian dalam upaya meningkatkan kinerja perusahaan, manajemen membutuhkan adanya fungsi Internal Audit. Kebutuhan akan kemampuan auditor internal lebih penting dirasakan pada saat memasuki abad teknologi dan informasi ini. Kemampuan auditor internal untuk melihat celah dan peluang demi kemajuan perusahaan merupakan salah satu bentuk pelayanan kepada  perusahaan.  Kemampuan  ini dapat ditingkatkan  melalui pendidikan  dan pelatihan internal audit baik secara formal maupun non formal.  Namun perlu diingat bahwa peningkatan kualitas auditor internal harus didukung oleh ethos kerja yang produktif, agar memberi nilai yang positif bagi perusahaan.           Ethos  kerja adalah cara pandang, persepsi atau pandangan hidup seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan, ethos kerja merupakan nilai-nilai yang dianut seseorang yang akan mempengaruhi cara dan prilakunya dalam melakukan suatu pekerjaan (K. Bertens, 2001:223).

Kata ethos merupakan salah satu kata Yunani kuno yang masuk ke dalam bahasa modern persis dalam bentuk seperti dipakai oleh bahasa aslinya dulu dan karena itu sebaiknya ditulis juga menurut ejaan aslinya, karena dalam bahasa Yunani huruf th berbeda dengan huruf t dimana ethos menunjukkan                  ciri-ciri, pandangan, nilai yang menandai suatu individu dan kelompok                            (K. Bertens, 2001:224). Secara terminologis menurut kamus bahasa Indonesia kontemporer, ethos berarti “Sifat atau pandangan hidup yang khas dari suatu golongan sosial”, (Peter Salim dan Yenny Salim, 1991 : 410).

 
Ethos kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya yaitu dengan  pendidikan dan pelatihan. Seorang karyawan atau pekerja yang mengikuti pendidikan dan pelatihan diharapkan akan meningkatkan ethos kerja yang tinggi pula, terlebih bagi golongan profesional seperti auditor internal merupakan hal penting yang mampu mendorong mereka untuk meningkatkan motivasi, prestasi dan semangat kerja serta kesempatan untuk menjadi semakin ahli dan mampu menangani tugas-tugas yang lebih menantang. Dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan tentu akan merubah atau  memajukan pola pikir seseorang yang nantinya akan mendorong perubahan sikap dan pandangan hidup seseorang menjadi lebih baik dalam bekerja. Ethos kerja auditor internal dapat ditingkatkan melalui pendidikan dan pelatihan internal audit yang terarah. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Muchdarsyah Sinungun dalam bukunya Produktivitas Apa Dan Bagaimana :


“…….. penumbuhan ethos kerja dapat dilakukan lewat pendidikan yang terarah. Pendidikan harus mengarah kepada pembentukan sikap mental pembangunan, sikap atau watak positif sebagai manusia pembangunan bercirikan inisiatif, kreatif, berani mengambil resiko dan sistematis.”

(1995:141)

Seseorang dengan pengetahuan tinggi akan lebih termotivasi untuk melakukan perkerjaan dengan lebih baik, mencapai prestasi yang lebih baik, mencapai kepuasan kerja yang lebih tinggi dan memiliki tanggung jawab moral lebih tinggi terhadap profesinya sehingga mereka akan berusaha lebih produktif dan berusaha lebih keras agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Meningkatnya pendidikan dan pelatihan tentu akan merubah atau memajukan pola pikir seseorang yang nantinya akan mendorong perubahan sikap dan pandangan hidup seseorang dalam bekerja. Dengan ethos kerja yang tinggi seseorang akan terdorong untuk lebih produktif, lebih berprestasi dan lebih termotivasi dalam melaksanakan pekerjaannya.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat ditarik suatu hipotesis, bahwa pendidikan dan pelatihan  internal audit membantu meningkatkan Ethos Kerja Auditor Internal.  Berlandaskan pada pemikiran yang diuraikan diatas, maka dapat digambarkan Skema Kerangka Pemikiran dalam penelitian ini, sebagai berikut :
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Skema Kerangka Pemikiran

1.6. Lokasi dan Waktu Penelitian


Penelitian dan pengumpulan data dilakukan pada PT. INTI (Persero)          Jl. Moch. Toha No. 77 Bandung. Waktu penelitian dimulai dari bulan Juni sampai dengan Agustus 2003.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.
Pendidikan dan Pelatihan 
Ada dua tujuan utama program pendidikan dan pelatihan  karyawan adalah Pertama, pendidikan dan pelatihan diakukan untuk menutup “gap” antara kecakapan atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan. Kedua, program tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan. 

Program  Pendidikan dan Pelatihan memakan waktu dan biaya, tetapi hampir semua organisasi melaksanakannya, dan menyebut biaya tersebut sebagai investasi dalam sumberdaya manusia.

2.1.1.
Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Pengertian pendidikan dan pelatihan yang dikemukakan oleh Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husman dalam bukunya “Manajemen Personalia”, adalah sebagai berikut :

“Pendidikan ialah suatu kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang termasuk di dalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan untuk memutuskan persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. Pelatihan ialah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktifitas ekonomi. Pelatihan membantu pegawai dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai tujuannya.”

(1996:77)

Pengertian pendidikan dan pelatihan selanjutnya dikemukakan oleh Soekidjo Notoatmodjo dalam bukunya “Pengembangan Sumber Daya Manusia”, sebagai berikut :

“Pendidikan didalam suatu organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan sedangkan pelatihan merupakan bagian dari suatu proses pendidikan yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus seseorang atau kelompok orang.” 

(1998:25).

Berdasarkan definisi pendidikan dan pelatihan diatas, maka perbedaan pendidikan dan pelatihan adalah sebagai berikut :

1. Pendidikan lebih luas dari pelatihan, dimana pendidikan berhubungan dengan menambah pengetahuan umum dan seluruh lingkungan, sedangkan pelatihan ditujukan untuk meningkatkan kecakapan tertentu dalam pelaksanaan tugas.

2. Pendidikan lebih menitik beratkan pada pengetahuan teori dan konsep dan bertujuan untuk jangka panjang sedangkan pelatihan menitik beratkan pada peningkatan pengetahuan praktis dalam melaksanakan tugas tertentu, untuk tujuan jangka pendek.

3. Untuk peserta, pendidikan lebih tepat bila digunakan untuk pegawai pimpinan, sementara pelatihan digunakan untuk pegawai pelaksana.

2.1.2 Manfaat Pendidikan dan Pelatihan

Manfaat pendidikan dan pelatihan bagi pegawai dapat dirasakan sendiri oleh karyawan pada khususnya dan perusahaan pada umumnya. Melalui pendidikan dan pelatihan seseorang diharapkan menjadi lebih mudah melakukan tugasnya. Adanya pendidikan dan pelatihan akan menjamin tersedianya tenaga-tenaga dalam perusahaan yang mempunyai keahlian. Disamping itu pendidikan dan pelatihan dapat membantu stabilitas pegawai dan mendorong mereka untuk memberikan jasanya dalam waktu yang lebih lama sehingga akan memperbaiki cara bekerja bila diikuti dengan jenjang karier yang menjanjikan. Selain itu pegawai akan berkembang lebih cepat dan lebih baik serta bekerja lebih efisien. 

Proctor dan Thorton sebagaimana yang telah dikutip oleh Moekjizat dalam bukunya “Latihan Pengembangan Pegawai” memberikan suatu daftar manfaat nyata dari diklat sebagai berikut :

1. Menaikkan rasa puas pegawai

2. Pengurangan pemborosan

3. Mengurangi ketidakhadiran

4. Memperbaiki metode dan sistem bekerja 

5. Menaikkan tingkat penghasilan 

6. Mengurangi biaya-biaya lembur 

7. Mengurangi biaya-biaya pemeliharaan mesin

8. Mengurangi keluhan-keluhan pegawai

9. Mengurangi kecelakaan-kecelakaan

10. Memperbaiki komunikasi

11. Meningkatkan pengetahuan pegawai.

12. Memperbaiki moral pegawai

13. Menimbulkan kerjasama yang lebih baik. 

 (1996 : 22)

Henry Simamora dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia“ mengemukakan Pelatihan berperan besar dalam menentukan efektifitas dan efisiensi suatu organisasi. Beberapa manfaat nyata yang dihubungkan dengan program pendidikan dan pelatihan adalah :

1. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas

2. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai standar-standar kinerja yang dapat diterima. 

3. Menciptakan sikap, loyalitas, dan kerjasama yang lebih menguntungkan.

4. Memenuhi persyaratan- persyaratan perencanaan sumber daya manusia.

5. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja. 

6. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi mereka.

(1995 : 288)

Manfaat-Manfaat ini membantu baik individu maupun organisasi. Program pelatihan yang efektif adalah bantuan yang penting dalam perencanaan karir dan sering dipandang sebagai penyembuh penyakit-penyakit organisasional. Apabila produktivitas rendah, pada saat ketidakhadiran dan perputaran karyawan tinggi dan juga pada saat para karyawan menyatakan  ketidakpuasannya, banyak manajer yang berpikir bahwa solusinya adalah program pelatihan di seluruh perusahaan, dan tentunya program-program tersebut mempunyai potensi untuk memperbaiki beberapa situasi jika program tersebut dilaksanakan secara benar.

Manfaat dari diklat tersebut tentu tidak akan tercapai secara optimal bila program yang diikuti hanya satu jenis pelatihan saja, sehingga apabila akan menetapkan pelatihan apa yang akan dijalankan maka harus diketahui apa sebenarnya manfaat utama dari pelatihan yang akan dilaksanakan tersebut.

2.1.3 Tujuan Pendidikan dan Pelatihan

Menurut C.B. Mamora dalam bukunya “Personal Manajemen”, tujuan pendidikan dan pelatihan adalah sebagai berikut :

1. Meningkatkan Produktivitas

Dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan diharapkan akan meningkatkan keahlian pegawai dalam menyelesaikan tugasnya, dimana didalam pendidikan dan pelatihan diberikan penjelasan kepada pegawai lama maupun pegawai baru bagaimana cara melaksanakan pekerjaan yang efisien dan efektif. Biasanya pengaruh peningkatan keahlian pegawai akan meningkatkan pula dari produktivitas kerja dan hasil produksinya.

2. Meningkatkan kualitas 

Tersedianya informasi yang baik serta mencukupi bagi kebutuhan karyawan yang dapat mengurangi kesalahan yang terjadi dalam pekerjaan, sehingga diharapkan dapat meningkatkan kualitas produk maupun pada kualitas jasa.

3. Membantu perusahaan dalam kebutuhan tenaga kerja pada masa mendatang

Dengan dimilikinya program pendidikan dan pelatihan pada suatu perusahaan maka akan mempunyai kegunaan yang amat besar, karena dapat menyesuaikan dengan perubahan atau penggantian pegawai yang mendadak. Jika terjadi peningkatan kebutuhan karyawan yang mendadak maka dengan mudah dapat diisi dari dalam  perusahaan yang sudah mengikuti pendidikan dan pelatihan.

4. Menyempurnakan iklim perusahaan

Salah satu tujuan pendidikan dan pelatihan diharapkan berdampak positif dengan peningkatan suasana atau iklim kerja perusahaan yang berdampak pada peningkatan efisiensi dan efektivitas kerja.

(1980 : 852)

2.1.4 Perencanaan Pendidikan dan Pelatihan

Sebelum pendidikan dan pelatihan dilaksanakan maka terlebih dahulu harus dibuat perencanaan. Pendidikan dan pelatihan meliputi penetapan tujuh pokok hal yaitu :

a. Tujuan pendidikan dan pelatihan

Tujuan pendidikan dan pelatihan merupakan landasan dari pokok-pokok lainnya sebab berdasarkan tujuan inilah maka ditetapkan lebih lanjut seperti metode pelatihan yang akan dipakai, subjek  yang dibahas.

b. Subjek pendidikan dan pelatihan sesuai dengan kebutuhan organisasi.

c. Jadwal pendidikan dan pelatihan

Jadwal harus bersesuaian atau disesuaikan dengan kepentingan para peserta, terlebih dipilihnya waktu pendidikan dan pelatihan dengan melihat sudut produktivitas pesertanya.

d. Lokasi pendidikan dan pelatihan 

Dalam hal ini perhatian harus diarahkan selain pada fasilitas yang menunjang juga memperhatikan suasana pendidikan dan pelatihan yang sebaik mungkin sehingga peserta dapat merasakan iklim belajar yang baik.

e. Jumlah dan kualifikasi para peserta

Hal ini berhubungan dengan besar kecilnya ruangan yang dipergunakan untuk melakukan pendidikan dan pelatihan, dan dihubungan pula dengan banyaknya instruktur yang memberikan pendidikan dan pelatihan tersebut. Selain itu para peserta sebaiknya bersifat homogen terutama tingkat pendidikkan dan pengalamannya karena perbedaan yang amat menyolok dari peserta akan dapat mengurangi efektivitas pendidikan dan pelatihan yang diselenggarakan.

f. Instruktur yang handal.

2.1.5 Proses Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses yang akan menghasilkan suatu perubahan perilaku sasaran pendidikan dan pelatihan. Secara konkret perubahan perilaku itu berbentuk peningkatan kemampuan dari sasaran pendidikan dan pelatihan. Kemampuan ini mencakup kemampuan kognitif, efektif maupun psikomotor. Apabila dilihat dari pendekatan sistem, maka proses pendidikan dan pelatihan itu terdiri dari input (sasaran pendidikan dan pelatihan) dan output (perubahan prilaku), dan faktor yang mempengaruhi proses tersebut. Dalam teori pendidikan dan pelatihan faktor yang mempengaruhi proses pendidikan dan pelatihan itu dibedakan menjadi dua yakni apa yang disebut perangkat lunak (soft ware) dan perangkat keras (hard ware).

Perangkat lunak dalam proses pendidikan dan pelatihan ini mencakup antara lain: kurikulum, organisasi pendidikan dan pelatihan, peraturan-peraturan, metode belajar mengajar, dan tenaga pengajar atau pelatihan itu sendiri. Sedangkan perangkat keras yang juga besar pengaruhnya terhadap proses pendidikan ialah fasilitas-fasilitas yang mencakup: gedung, perpustakaan (buku-buku referensi), alat bantu pendidikan dan sebagainya.

Pendekatan lain mengatakan bahwa faktor fasilitas, tenaga pengajar atau pelatih, alat bantu pendidikan atau alat peraga, metode mengajar itu digolongkan menjadi sumber daya yang terdiri dari 4 M (man, money, materiil dan methods). Sedangkan kurikulum itu merupakan faktor tersendiri yang sangat besar pengaruhnya terhadap proses pendidikan dan pelatihan. Didalam menajemen, sumber daya  (4 M, dimasukan dalan input, sehingga hanya ada 3 unsur, yakni: input, proses dan output).   Secara skematis proses pendidikan dan pelatihan yang telah diuraikan diatas dapat digambarkan sebagai berikut :


                                                                   4 M




Gambar 2.1

Proses Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan dalam suatu organisasi sebagai upaya untuk pengembangan sumber daya manusia, adalah suatu siklus yang harus terjadi terus-menerus. Hal ini terjadi karena organisasi itu harus berkembang untuk mengantisipasi perubahan-perubahan diluar organisasi tersebut. Untuk itu maka kemampuan sumber daya manusia atau karyawan organisasi itu harus terus-menerus ditingkatkan seirama dengan kemajuan dan perkembangan organisasi.

2.1.6
Langkah-langkah Pengorganisasian Program Pendidikan dan Pelatihan 

Bambang Wahyudi dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia” penyusunan suatu program pendidikan dan pelatihan, sesuai dengan tujuan yang akan diwujudkan, harus dilakukan dengan mengikuti langkah-langkah tertentu dan sistematis. Langkah-langkah pengorganisasian program pendidikan dan pelatihan tersebut adalah :

1. Melakukan penelitian dan pengumpulan.                         
Melakukan penelitian dan pengumpulan data tentang aspek dari obyek yang akan dikembangkan. Dari hasil penelitian dan pengumpulan tersebut dapat diketahui kebutuhan akan pelatihan yang secara nyata dan aktual diperlukan sebagai penentuan kebutuhan akan pelatihan.

2. Menentukan materi.
Dengan mengetahui kebutuhan akan pelatihan, sebagai hasil dari langkah yang pertama dapat ditentukan materi pelatihan yang harus diberikan.

3. Menentukan metode pendidikan dan pelatihan 
Sesuai dengan materi pelatihan yang dibutuhkan, maka ditentukan metode penyajian yang paling tepat. Penentuan atau pemilihan metode pelatihan tersebut disamping didasarkan atas materi yang akan disajikan, juga berkaitan dengan tingkatan tenaga kerja yang akan dilatih.

4. Memilih pelatih yang dibutuhkan.
Langkah selanjutnya adalah memilih dan mempersiapkan tenaga pelatih. Pemilihan seorang pelatih harus didasarkan pada keahlian dan kemampuannya untuk mentransformasikan keahliannya tersebut kepada peserta pelatihan. 

5. Mempersiapkan fasilitas yang dibutuhkan.
Semua fasilitas yang dibutuhkan untuk mendukung berlangsungya pelatihan dan pengembangan seperti ruangan, alat tulis kantor, alat peraga, konsumsi, dukungan keuangan dan sebagainya, hendaknya dipersiapkan secara teliti. Pengadaan fasilitas ini sangat mempengaruhi keberhasilan suatu program pelatihan dan pengembangan.

6. Memilih para peserta.
Agar program pendidikan dan pelatihan dapat mencapai sasaran hendaklah para pesertanya dipilih yang benar-benar siap latih, artinya tenaga kerja yang diikutsertakan dalam pelatihan adalah mereka yang secara mental telah dipersiapkan untuk mengikuti program tersebut. Jumlah pesertanyapun perlu dibatasi sesuai dengan fasilitas yang mungkin disediakan, sehingga efektivitas program dapat tetap terjaga.

7. Melaksanakan program.
Pada langkah ini harus selalu dijaga agar pelaksanaan kegiatan pendidikan dan pelatihan benar-benar mengikuti program yang telah ditetapkan.

8. Melakukan evaluasi program.
Langkah terakhir adalah mengevaluasi pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan. Evaluasi ini dimaksudkan untuk mengukur keberhasilan suatu program yang akan merupakan umpan balik untuk menilai suatu ouput yang sesuai dengan rencana yang ditetapkan.

(1996 : 137)

2.1.7
Langkah-langkah Untuk Mengendalikan Kualitas Program Pendidikan dan Pelatihan 

Henry Simamora dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia” mengemukakan langkah-langkah untuk mengendalikan kualitas program-program pendidikan dan pelatihan, adalah sebagai berikut :

1. Spesialis sumber daya manusia haruslah memprioritaskan permintaan pelatihan keseluruhan organisasi dan mendorong para manajer untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan.

2. Spesialis sumber daya manusia membantu para manajer dalam menentukan apakah terdapat kecocokan yang baik antara program yang diusulkan dengan kebutuhan karyawan.

3. Spesialis sumber daya manusia dan para manajer haruslah memantau proses penyesuaian program untuk memastikannya ada pada target.

(1995 : 322)

2.1.8
Penentuan Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan 

Penentuan kebutuhan akan pendidikan dan pelatihan merupakan langkah pertama yang harus dikerjakan dalam pengorganisasian program pendidikan dan pelatihan. Mengetahui kebutuhan akan pendidikan dan pelatihan dalam sebuah organisasi tentu akan mengantarkan kita untuk mengetahui aspek dari manusia yang akan dikembangkan melalui pelatihan. Proses penentuan kebutuhan ini pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui kesenjangan yang ada antara apa yang diharapkan dan apa yang nyata, baik pada tingkat organisasi, bagian/unit organisasi/jabatan, maupun individu/tenaga kerja. 

Adanya kesenjangan yang terjadi akan dapat diinterprestasikan sebagai kurangnya kemampuan dan keterampilan yang dimiliki untuk menghasilkan prestasi yang seharusnya dicapai tersebut. Dengan demikian penentuan kebutuhan akan pendidikan dan pelatihan dapat dikatakan merupakan suatu proses menentukan hubungan antara kinerja yang diharapkan dengan kemampuan dan keterampilan yang diperlukan untuk mewujudkan kinerja tersebut. Apabila ternyata terdapat ketidaksesuaian antara kinerja yang diharapkan dengan kemampuan dan keterampilan yang secara nyata dimiliki oleh tenaga kerja sehingga tidak akan mampu mencapai kinerja yang diharapkan tersebut, disanalah akan muncul kebutuhan akan pendidikan dan pelatihan.

Bambang Wahyudi dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia” mengemukakan penentuan kebutuhan akan pendidikan dan pelatihan harus dilakukan melalui suatu analisis, baik ditingkat organisasi, jabatan, maupun individu.

1. Analisis tingkat organisasi (organizational analysis) ditujukan untuk mengetahui di bagian mana dalam organisasi yang memerlukan program pendidikan dan pelatihan.

2. Analisis di tingkat jabatan (Job/Task analysis) untuk mengidentifikasi isi dari pendidikan dan pelatihan yang dibutuhkan, dalam arti apa yang harus dilakukan oleh tenaga kerja untuk dapat melaksanakan tugas jabatannya dengan kompeten.

3. Analisis di tingkat individu  (Individual  analysis) untuk mengidentifikasi karakteristik dari tenaga kerja, dalam arti kemampuan dan keterampilan apa yang masih kurang dipunyai untuk dapat melaksanakan tugas jabatannya. 

(1996 : 139)

Langkah-langkah pendahuluan dalam persiapan program pendidikan dan pelatihan dapat dilihat pada gambar 2.2 berikut ini :







Gambar 2.2

Langkah-langkah Pendahuluan dalam Persiapan

Program Pendidikan dan Pelatihan

2.1.8.1
Penilaian dan Identifikasi Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan 

Untuk memutuskan pendekatan yang akan digunakan, organisasi perlu mengidentifikasikan kebutuhan-kebutuhan pendidikan dan pelatihan. Penilaian kebutuhan mendiagnosa masalah-masalah dan tantangan-tantangan lingkungan yang dihadapi organisasi sekarang. Kemudian, manajemen mengidentifikasikan berbagai masalah dan tantangan yang dapat diatasi melalui pendidikan dan pelatihan jangka panjang.

Kadang-kadang perubahan strategi organisasi dapat menciptakan kebutuhan akan pelatihan. Pelatihan dapat juga digunakan apabila tingkat kecelakaan atau pemborosan tinggi, semangat kerja dan motivasi rendah, atau masalah-masalah operasional lainnya didiagnosa.

2.1.8.2
Sasaran-sasaran Pendidikan dan Pelatihan
Setelah evaluasi kebutuhan-kebutuhan pelatihan dilakukan, maka sasaran-sasaran dinyatakan dan ditetapkan, Sasaran-sasaran ini mencerminkan perilaku dan kondisi yang diinginkan, dan berfungsi sebagai standar-standar dimana prestasi kerja individual dan efektivitas program dapat diukur.

Isi Program

Isi program ditentukan oleh identifikasi kebutuhan-kebutuhan dan sasaran-sasaran pelatihan. Program mungkin berupaya untuk mengajarkan berbagai keterampilan tertentu, menyampaikan pengetahuan yang dibutuhkan atau mengubah sikap. Apapun isinya, program hendaknya memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi dan peserta. Bila tujuan-tujuan organisasi diabaikan, upaya pendidikan dan pelatihan akan sia-sia. Para peserta juga perlu meninjau isi program, apakah relevan dengan kebutuhan, atau motivasi mereka untuk mengikuti program tersebut rendah atau tinggi. Agar isi program efektif, prinsip-prinsip belajar harus diperhatikan.

Prinsip-prinsip Belajar

Meskipun studi tentang proses belajar telah banyak dilakukan tetapi masih sedikit yang dapat diketahui tentang proses tersebut. Masalah pokoknya adalah bahwa proses belajar tidak dapat diamati, hanya hasilnya yang dapat diukur. Bagaimanapun juga, ada beberapa prinsip belajar (learning principles) yang bisa digunakan sebagai pedoman tentang cara-cara belajar yang paling efektif bagi para karyawan. Prinsip-prinsip ini adalah bahwa program bersifat partisipatif, relevan, pengulangan, dan pemindahan, serta memberikan umpan balik mengenai kemajuan para peserta program semakin terpenuhi prinsip-prinsip tersebut, program akan semakin efektif. 

2.1.9
Teknik-teknik Pendidikan dan Pelatihan

Soekidjo Notoatmodjo dalam bukunya “Pengembangan Sumber Daya Manusia” program-program pendidikan dan pelatihan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran, serta memperbaiki kepuasan kerja. Metode Pendidikan dan Pelatihan dibedakan menjadi dua macam atau dua pendekatan yakni :

2.1.9.1. Off the job Site (Metode di Luar Pekerjaan)
Pendidikan dan pelatihan dengan menggunakan metode ini berarti karyawan sebagai peserta diklat ke luar sementara dari kegiatan atau pekerjaannya. Kemudian mengikuti diklat dengan menggunakan teknik-teknik belajar mengajar seperti lazimnya. Pada umumnya metode ini mempunyai dua macam yakni :

a. Teknik Presentasi Informasi

Teknik ini menyajikan informasi, yang tujuannya mengintroduksikan pengetahuan, sikap dan keterampilan baru kepada para peserta, yang termasuk kedalam teknik ini antara lain : ceramah biasa, teknik diskusi, teknik pemodelan perilaku  (behavior modelling) atau peragaan dan teknik magang.

b. Metode-metode Simulasi

Teknik ini merupakan suatu peniruan karakteristik atau perilaku tertentu dari dunia riil sedemikian rupa sehingga, para peserta diklat dapat merealisasikan seperti keadaan sebenarnya. Dengan demikian, apabila para peserta diklat kembali ke tempat pekerjaan semula akan mampu melakukan pekerjaan yang disimulasikan tersebut. Metode simulasi ini mencakup: Simulator alat-alat, studi kasus (case study), permainan peranan (role playing), Teknik didalam keranjang (in basket) dengan kata lain peserta latihan diberi suatu  “basket” atau keranjang yang penuh dengan bermacam-macam persoalan yang harus diatasi kemudian peserta pelatihan diminta untuk memecahkan masalah-masalah tersebut sesuai dengan teori dan pengalamannya.

2.1.9.2. On the job Site ( Metode di Dalam Pekerjaan)

Pelatihan ini berbentuk penugasan pegawai-pegawai baru oleh supervisor-supervisor yang telah berpengalaman (senior). Hal ini berarti pegawai baru yang sudah berpengalaman untuk membimbing atau mengajarkan kepada para pegawai baru. Para pegawai senior yang bertugas untuk membimbing pegawai baru, diharapkan memperlihatkan penanganan suatu pekerjaan yang jelas dan konkret, yang akan dikerjakan oleh pegawai baru tersebut segera setelah pelatihan berakhir.

(1998 : 33)

2.1.10
Evaluasi Program Pendidikan dan Pelatihan

Implementasi program pendidikan dan pelatihan berfungsi sebagai proses transformasi. Para karyawan yang tidak terlatih diubah menjadi karyawan-karyawan yang berkemampuan, sehingga dapat diberikan tanggung  jawab lebih besar. Untuk menilai keberhasilan program-program tersebut, manajemen harus mengevaluasi kegiatan-kegiatan pendidikan dan pelatihan secara sistematis.

Setelah rencana program pendidikan dan pelatihan ditetapkan dan kemudian mulai dilaksanakan, maka organisasi perlu melakukan pengukuran terhadap keberhasilannya, Terdapat beberapa kriteria untuk mengukur keberhasilan sebuah program pendidikan dan pelatihan.

Kriteria-kriteria tersebut menurut Bernardin & Russel yang dikutip Bambang Wahyudi dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia” (1996: 158), kemudian menjadi indikator keberhasilan suatu program pelatihan adalah :

1. Reaksi peserta terhadap pelatihan (reaction), seperti bagaimana perasaan partisipan terhadap program.

2. Apa yang dipelajari dalam pelatihan (learning), seperti pengetahuan, keahlian, dan sikap-sikap yang diperoleh sebagai hasil dari program.

3. Perubahan perilaku (behaviour change), seperti perubahan yang terjadi pada pekerjaan sebagai akibat dari program.

4. Kinerja organisasi (organizational result), seperti perubahan produktivitas, labour turn over, tingkat penjualan, tingkat kecelakaan kerja dan lain-lain.

Dalam evaluasi ini akan diketahui apakah sasaran yang ingin diwujudkan seperti diatas dengan melaksanakan pelatihan tersebut dapat tercapai.

Dalam pelaksanaannya banyak cara yang dapat dipergunakan untuk melakukan pengukuran keberhasilan tersebut, baik selama program sedang berlangsung maupun setelah selesai dilaksanakan. Dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia” Bambang Wahyudi mengemukakan beberapa cara di antara cara pengukuran tersebut antara lain :

1. Melihat tingkat partisipasi peserta.

Sesuai dengan teori belajar, maka tingkat partisipasi peserta akan dapat berpengaruh terhadap tingkat keberhasilan suatu proses belajar pada diri seorang manusia. Semakin tinggi tingkat partisipasi peserta berarti proses belajar pada diri para peserta juga akan semakin meningkat.

2. Menggunakan nilai test yang dilakukan sebelum, selama dan sesudah peserta mengikuti program pendidikan dan pelatihan . Dalam cara evaluasi ini, bentuk dan materi test yang diberikan biasanya dibuat sama, sehingga dapat diikuti perkembangan dari kemampuan pesertanya.

3. Mengukur prestasi kerja sebelum dan sesudah mengikuti program pendidikan dan pelatihan. Pengukuran ini dilakukan setelah peserta kembali pada unit kerjanya masing-masing. Dengan membandingkan hasil penilaian prestasi kerja sebelum dan sesudah mengikuti pendidikan dan pelatihan, akan diketahui perkembangan kemampuan dari peserta tersebut.

4. Mengukur dan membandingkan Experimental Group dengan Control Group. Evaluasi ini dilakukan dengan membandingkan kemampuan atau prestasi kerja antara para peserta program pendidikan dan pelatihan sebagai Experimental Group, dengan tenaga kerja lain yang tidak mengikuti program pendidikan dan pelatihan  sebagai Control Group-nya. Pengukuran kemampuan atau prestasinya dapat dilakukan dengan melakukan test kemampuan yang diikuti oleh kedua group tersebut, atau dengan melihat hasil penilaian prestasi kerja yang biasa dilakukan dalam organisasi tersebut secara periodik.

(1996 : 158)

Secara ringkas dalam buku “Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia”, T. Hani Handoko mengemukakan evaluasi pendidikan dan pelatihan  dapat mengikuti langkah-langkah seperti ditunjukkan dalam Gambar 2.3 berikut :







Gambar 2.3

Langkah-langkah dalam Evaluasi Pendidikan dan Pelatihan

(1999 : 119)

2.2
Internal Audit
Internal Audit merupakan salah satu fungsi yang dinamis dan selalu mengikuti perkembangan jaman. Profesi ini menuntut kualitas yang memadai atas pihak-pihak yang terlibat didalamnya. Manajemen dari organisasi akan selalu memerlukan informasi tentang aktivitas organisasi khususnya pengendalian atas segala sesuatu yang berhubungan dengan efisiensi dan efektifitas organisasi dari departemen internal audit yang dimilikinya.

Auditor internal merupakan profesi yang membutuhkan keterampilan tersendiri untuk menjalaninya. Pengungkapan yang independen terkadang dipandang sebagai ancaman oleh pihak lain, sehingga tituntut kejelian dari auditor internal agar tercipta suasana yang kondusif dan terhindar dari konflik yang mungkin muncul. Untuk itu dibutuhkan pengetahuan yang luas dari para auditor internal.

2.2.1 Pengertian Internal Audit

Internal audit adalah suatu kegiatan penelitian yang independen yang dibentuk didalam organisasi perusahaan. Menurut Fauzi dalam bukunya “Pedoman dan Prosedur Pemeriksaan Akuntansi”, mengemukakan definisi dari Internal Audit adalah sebagai berikut :

“Internal audit adalah aktivitas penilaian secara independen didalam suatu perusahaan atau kesatuan ekonomi yang dilakukan oleh karyawan perusahaan atau kesatuan ekonomi tersebut, dengan tujuan untuk memberikan bantuan yang bersifat produktif dan konstruktif bagi pimpinan perusahaan.”

(1999 : 17)

Selanjutnya menurut Mulyadi dalam bukunya “Auditing” menyatakan bahwa internal audit sebagai berikut :

“Fungsi internal audit merupakan kegiatan penilaian yang bebas, yang terdapat dalam organisasi yang dilakukan dengan cara memeriksa kegiatan akuntansi, keuangan dan kegiatan lainnya untuk memberikan jasa bagi manajemen dalam melaksanakan tanggung jawab mereka.”

(1998 : 202)

Pengertian Internal Audit menurut Institute of Internal Auditors dalam Standards For The Profesional Practice Of Internal Auditing yang dikutip oleh Brink dan Witt dalam bukunya Modern Internal Auditing : Appraising Operations and Control, adalah sebagai berikut :

“Internal Auditing is an independent appraisal funcion established within organization to examine and evaluare it’s activities as a service to the organizaton. “

(1982:3) 

Berdasarkan definisi diatas, maka internal audit merupakan:

1. Suatu fungsi pemeriksaan dan penilaian yang independen, baik terhadap fungsi operasional maupun akuntansi yang kegiatannya untuk menemukan fakta dan dilaksanakan secara berkesinambungan.

2. Suatu kegiatan yang bertujuan untuk memeriksa dan mengevaluasi seluruh aktivitas perusahaan dan pelayanannya meliputi seluruh organisasi.

3. Suatu aktivitas intern perusahaan, dalam melakukan penilaian  tidak memihak, terpisah dari bagian-bagian lain dalam perusahaan dan bertanggung jawab secara langsung kepada pimpinan perusahaan.

4. Suatu fungsi yang mendapat pendelegasian dari manajemen.

5. Alat pengendalian untuk menilai efektifitas dan efisiensi struktur pengendalian intern perusahaan.

2.2.2 Tujuan dan Ruang Lingkup Internal Audit

Tujuan internal audit secara garis besar adalah membantu manajemen dalam mencapai operasional dan administrasi usaha yang paling efisien. Lebih lanjut bahwa internal audit sebagai bagian integral dari suatu organisasi usaha, dalam melakukan tugasnya mempunyai tujuan membantu semua anggota organisasi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif, agar tanggung jawabnya dapat dilaksanakan secara efektif dan efisien. Internal audit menyediakan analisis, penilaian-penilaian, rekomendasi-rekomendasi, nasihat dan informasi mengenai kegiatan obyek yang diperiksa serta meningkatkan pengendalian yang efektif dengan biaya yang wajar.

Untuk mencapai tujuan tersebut, pemeriksaan intern melengkapi mereka dengan analisis-analisis, penelitian-penelitian, rekomendasi-rekomendasi, bimbingan-bimbingan dan informasi-informasi yang berhubungan dengan aktivitas yang diperiksanya, sebagaimana diungkapkan dalam Statement of Responsibilities of Internal Auditing dan dikutip oleh Brink dan Witt dalam bukunya Modern Internal Auditing : Appraising Operations and Control adalah sebagai berikut : 

“The objective of internal auditing is to assist members of organization in the effective discharge of their responsibilities. To this and internal auditing furnishes them with analyses, appraisals recommendation, counsels, and information concerning the activities reviewed. The audit objective includes promoting effective control at reasonable cost.”

(Brink and Witt, 1982:834)

Berdasarkan kutipan diatas, tujuan pemeriksaan intern adalah untuk membantu seluruh anggota manajemen terhadap keefektifan pelaksanaan dari tanggung jawab mereka dengan memberikan analisis, penilaian, rekomendasi, bimbingan dan informasi mengenai aktivitas yang diperiksa, termasuk pula menyarankan pengadaan kontrol yang efektif pada tahun tertentu. 

Penciptaan pemeriksaan intern dimaksudkan guna meningkatkan pengawasan yang berhasil melalui pengeluaran biaya kecil. Dengan kata lain disamping untuk meningkatkan efektivitas, internal audit juga bermaksud untuk menaikkan efisiensi, yang kalau digabungkan  akan menghasilkan produk yang tinggi bagi perusahaan. Untuk itu keberadaan internal audit dalam organisasi dapat meningkatkan pengawasan yang berdaya guna, sekaligus menghasilkan efisiensi, produktivitas perusahaan disetiap jenjang organisasi. Tujuan tersebut tidak saja diarahkan kepada peristiwa usaha yang telah terjadi namun diperlukan juga terhadap peristiwa yang seharusnya terjadi. 

Untuk mencapai tujuannya maka auditor internal berkewajiban untuk melaksanakan kegiatan yang merupakan fungsi internal audit sebagaimana tercantum dalam norma SPI BUMN/BUMD yang meliputi :

1. Menilai kecukupan pengendalian manajemen,

2. Mengevaluasi apakah pelaksanaan kegiatan sesuai dengan kebijakan, rencana dan prosedur yang telah ditetapkan,

3. Menilai apakah kekayaan perusahaan dipertanggungjawabkan dengan baik dan dijaga dengan aman terhadap segala kemungkinan resiko kerugian dan dimanfaatkan secara optimal dalam perusahaan,

4. Menilai kualitas pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang telah dibebankan.

5. Menilai tingkat pelayanan kepada masyarakat,

6. Menilai dampak sosial dan dampak lingkungan atas setiap kegiatan perusahaan.

Ruang lingkup internal audit mencakup pengujian dan penilaian                                                                                       kelayakan dan efektifitas dari struktur pengawasan intern, disamping kualitas pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya, lebih jelasnya sebagai berikut:

1. Menelaah reabilitas dan itegritas informasi keuangan dan operasi perusahaan yang digunakan untuk mengidentifikasi, mengukur, mengelompokkan dan melaporkan informasi. Dalam hal ini internal audit memeriksa sistem informasi yang menyediakan data dan memastikan secara tepat apakah : 

a. Catatan keuangan dan operasi perusahaan serta laporan yang dihasilkan berisi informasi yang akurat, dapat dipercaya, tepat waktu, lengkap dan berguna.

b. Pengendalian yang cukup dan efektif terhadap pencatatan dan pelaporan.

2. Menelaah sistem yang ada untuk menjamin ketaatan terhadap kebijakan, rencana, prosedur, hukum dan peraturan yang dapat mempengaruhi pada operasi dan laporan, dan menentukan apakah organisasi mentaatinya.

3. Menelaah cara mengamankan harta dari berbagai jenis kehilangan seperti kebakaran, pencurian dan manipulasi, serta memeriksa keberadaan harta tersebut.

4. Menilai  keekonomian dan keefisienan sumber-sumber yang digunakan. Dalam hal ini, seorang internal audit bertanggung jawab untuk menentukan apakah :

a. Standar untuk mengukur efisiensi dan efektivitas operasi telah ditetapkan oleh manajemen.

b. Standar tersebut dimengerti dan dipatuhi.

c. Penyimpangan dari standar telah diidentifikasi, dianalisa dan dikomunikasikan kepada yang bertanggung jawab untuk diambil tindakan korektif.

d. Tindakan korektif telah dilakukan.

5. Menelaah operasi atau program perusahaan untuk memastikan apakah hasilnya konsisten dengan tujuan dan sasaran yang ditetapkan sesuai rencana.

2.2.3 Wewenang dan Tanggung Jawab Internal Audit

Tujuan internal audit seperti yang telah dikemukakan adalah untuk membantu semua anggota organisasi dalam menyelesaikan tanggung jawab secara efektif sebagai akibat dari tujuan yang diharapkan tersebut maka internal audit harus diberi tanggung jawab dan wewenang yang menunjukkan dapat tercapainya tujuan tersebut. 

Wewenang dan tanggung jawab internal audit dalam organisasi harus ditetapkan secara jelas dengan kebijakan manajemen dan dewan komisaris. Wewenang dan tanggung jawab internal audit harus diuraikan dalam dokumen tertulis secara formal, disetujui suatu manajemen dan diterima oleh dewan komisaris. Dokumen tersebut haruslah menjelaskan tujuan dari departemen internal audit, khususnya ruang lingkup pekerjaannya, dan dengan tegas megemukakan bahwa internal audit tidak mempunyai wewenang atau tanggung jawab terhadap aktivitas yang diperiksanya.

Tanggung jawab internal audit selain membantu manajemen dengan memberikan informasi dan nasehat kepada manajemen dengan selalu konsisten terhadap norma pemeriksaan internal dan kode etik pemeriksaan internal, juga bekerja sama dalam kegiatannya dengan orang lain agar berhasil mencapai tujuan pemeriksaan dengan organisasi.

2.2.4 Fungsi Internal Audit 

Fungsi internal audit adalah suatu fungsi penilaian yang bebas dalam suatu organisasi guna menelaah atau mempelajari serta menilai kegiatan-kegiatan perusahaan untuk memberikan saran kepada manajemen dan memeriksa  kecukupan efektivitaas pengendalian perusahaan
Kompleksitas organisasi yang semakin meningkat sejalan dengan perkembangan perekonomian akan menuntut manajemen untuk mampu memonitor sistem kontrol organisasi. Manajemen perlu jaminan bahwa sistem kontrol telah didesain dengan layak dan dapat berfungsi dengan baik. Untuk itulah maka manajemen membutuhkan internal audit dalam membantu tugasnya. 

Realisasi dari fungsi internal audit dapat tercermin dari ruang lingkup pemeriksaannya menurut  Norma Pemeriksaan SPI BUMN/BUMD  meliputi :

1. Pemeriksaan ketaatan dan keuangan, dengan tujuan agar objek yang diperiksa

a. Dapat mentaati ketentuan yang berlaku,

b. Melaksanakan pengendalian yang cukup terhadap kegiatan keuangan,

c. Melakukan pencatatan yang memadai atas semua transaksi yang terjadi,

d. Telah menyusun laporan keuangan dan kegiatan secara lengkap, dapat dipercaya dan tepat waktu.

2. Pemeriksaan kehematan, apakah sumber dana dan sumber daya organisasi telah dipergunakan secara hemat dan efisien,

3. Pemeriksaan hasil program, seberapa jauh tingkat pencapaian hasil program, apakah telah dilaksanakan secara tepat sesuai dengan tujuan.

2.2.5 Organisasi Internal Audit

Idealnya posisi departemen internal audit adalah berada langsung dibawah Direktur Utama/CEO agar lebih menjamin independensinya dalam melakukan pemeriksaan karena dalam setiap keadaan independen dari pihak yang diperiksa merupakan faktor yang penting bagi terlaksananya pemeriksaan yang efektif. Untuk lebih memantapkan organisasi dari internal audit dan yang lebih penting adalah uraian tugas dari internal audit. Hal ini berfungsi selain merupakan landasan hukum juga sebagai pedoman bagi internal audit dalam melaksanakan tugasnya.

Pemeriksaan harus mengetahui posisi yang telah ditetapkan. Perincian wewenang dan tanggung jawab yang tergambar dalam uraian tugas hendaknya dibuat secara hati-hati dan mencakup semua wewenang yang diperlukan dalam pelaksanaan tugasnya serta tidak mencantumkan tanggung jawab yang tidak dapat dipikulnya. Memperhatikan hal ini maka uraian tugas dan tanggung jawab pemeriksa biasanya lebih ditekankan pada peninjauan atas pengendalian manajemen dari pada penilaian kerja yang bersifat teknis. 

2.2.5.1 Status Organisasi 

Status organisasi Departemen Internal Audit harus cukup memadai untuk memungkinkan tercapainya tanggung jawab pemeriksaan yang diembannya. Artinya internal audit harus mendapat dukungan dari manajemen dan direksi sehingga mereka dapat memperoleh kerjasama yang baik dari bagian yang diperiksa dan bebas dari campur tangan pihak lain.

2.2.5.2 Pengisian Staf

Departemen internal audit harus menjamin tersedianya auditor internal yang memiliki kecakapan teknis dan latar belakang pendidikan yang sesuai dalam melaksanakan pemeriksaan.

1.
Kepala bagian departemen internal audit harus membuat kriteria yang sesuai dengan jabatan internal audit baik pendidikan maupun pengalamannya, mempertimbangkan dengan seksama ruang lingkup pekerjaan dan tingkat tanggung jawabnya.

2.
Setiap calon auditor internal harus mempunyai kualifikasi dan kecakapan sesuai dengan kriteria yang telah ditentukan.

2.2.5.3 Pengembangan Staf 

Kepala bagian departemen internal audit harus membuat suatu program untuk melakukan seleksi dan pengembangan sumber daya manusia dalam departemen internal audit.

Program tersebut harus dilengkapi dengan :

1. Uraian jabatan secara tertulis untuk setiap tingkatan staf audit.

2. Seleksi orang yang cakap dan memenuhi syarat.

3. Pelatihan dan kesempatan melanjutkan pedidikan bagi setiap staf audit.

4. Menilai prestasi staf audit paling tidak sekali setahun.

5. Memberikan bimbingan bagi staf audit atas prestasi dan pengembangan jabatan mereka.

2.2.6 Aspek-aspek Internal Audit

2.2.6.1 Independensi

Auditor Internal harus bersikap independen (bebas) dari kegiatan-kegiatan obyek yang diperiksa. Auditor Internal dikatakan independen apabila mereka dapat melakukan pekerjaannya dengan bebas dan obyektif, tanpa pengaruh dan tekanan dari luar sehingga memungkinkan auditor internal memberikan pertimbangan yang tidak memihak. Ini dapat dicapai dengan menentukan status organisasi dan obyektifitas.

2.2.6.2 Obyektivitas 

Internal audit harus bersikap obyektif dalam melakukan audit. Obyektif adalah kebebasan sikap mental yang harus dipertahankan oleh auditor internal dalam melakukan audit. Internal audit tidak boleh membiarkan pertimbangan pemeriksaannya dipengaruhi oleh orang lain.

Obyektivitas mengharuskan auditor internal melakukan audit sedemikian rupa sehingga kejujuran akan hasil pekerjaan mereka dapat diyakini dan bukan merupakan hasil kompromi. Auditor internal tidak boleh ditugaskan pada situasi yang memungkinkan mereka tidak dapat memberikan pertimbangan jabatan yang objektif. Merancang, membuat dan melaksanakan sistem operasional dan juga membuat konsep prosedur suatu sistem bukanlah fungsi audit. Melakukan pekerjaan semacam itu dapat dianggap mengurangi obyektifitas pemeriksaan.

2.2.6.3 Komunikasi dan Kemahiran Jabatan 

Auditor internal harus terlatih dalam berkomunikasi baik lisan maupun tulisan, sehingga dapat menyampaikan suatu hal dengan jelas dan efektif, misalnya tujuan pemeriksaan, penilaian kesimpulan-kesimpulan dan rekomendasi-rekomendasi serta menjaga hubungan baik dengan bagian yang diperiksa.

Internal audit harus dilakukan dengan menggunakan kemahiran jabatan dengan seksama. Kemahiran jabatan adalah tanggung jawab dari departemen internal audit dan auditor internal. Departemen internal audit harus menugaskan staf audit yang memiliki pengetahuan, keterampilan dan kecakapan ilmu yang diperlukan dalam melakukan pemeriksaan yang layak.

2.2.6.4 Pengetahuan Keterampilan dan Kecakapan Ilmu

Auditor internal harus memiliki pengetahuan, keterampilan dan kecakapan ilmu yang berguna dalam pekerjaan internal audit. Setiap auditor internal harus memiliki pengetahuan tertentu dan keterampilan sebagai berikut :

1.
Mahir dalam melaksanakan norma internal audit, prosedur-prosedur dan teknik-teknik yang diperlukan dalam pekerjaan internal audit.

2. Mahir dalam prinsip-prinsip akuntansi dan teknik-teknik yang diperlukan untuk memeriksa catatan-cacatan dan laporan keuangan.

3. Pemahaman prinsip-prinsip manajemen diperlukan untuk mengenal dan penilaian tingkat material dan dari suatu penyimpangan dari praktik usaha yang baik.

4. Pengetahuan dasar mengenai mata pelajaran tertentu sangat diperlukan seperti akuntansi, ekonomi hukum dagang, perpajakan, keuangan, metode kuantitatif dan sistem informasi komputer.

2.2.6.5 Kontinuitas Belajar

Auditor internal harus senantiasa mempertahankan serta meningkatkan kemampuan teknisnya dengan belajar secara kontinyu. Auditor internal harus senantiasa belajar secara kontinyu untuk meningkatkan kecakapannya. Mereka harus selalu mendapat informasi tentang perkembangan baru dalam internal audit baik norma internal audit, prosedur-prosedur maupun teknik-teknik audit. Kontinuitas belajar dapat diperoleh melalui seminar-seminar, kursus-kursus dan program pendidikan dan pelatihan karyawan, proyek penelitian dan lain-lain.

2.2.6.6 Tingkat Kepercayaan dan Integritas Informasi

Auditor internal harus menelaah tingkat kepercayaan dan integritas informasi keuangan maupun operasional dan alat-alat serta cara-cara yang digunakan untuk mengidentifikasi, mengukur, menggolong-golongkan dan melaporkan informasi tersebut.

Sistem informasi menyediakan data untuk pengambilan keputusan, pengendalian dan kebutuhan pihak ekstern. Oleh karena itu, auditor internal harus memeriksa kelayakan sistem informasi dan memastikan apakah

1.
Cacatan-catatan serta laporan-laporan keuangan, dan operasional benar-benar akurat dapat dipercaya, tepat waktu, lengkap dan berguna.

2.
Pengendalian atas pencacatan dan pelaporan adalah baik dan efektif.

2.2.7 Pelaksanaan Pekerjaan Pemeriksaan

2.2.7.1 Perencanaan Pemeriksaan

Auditor internal harus merencanakan terlebih dahulu setiap tugas pemeriksaan yang akan dilakukan.

Perencanaan harus didokumentasikan dan harus mencakup :

1. Menentukan tujuan dan lingkup pemeriksaan.

2. Mendapatkan latar belakang informasi mengenai kegiatan-kegiatan yang akan  diperiksa.

3. Menentukan sumber daya yang perlu untuk melakukan pemeriksaan.

4. Membicarakan dengan mereka yang terlibat dalam pemeriksaan.

5. Melakukan pemahaman dan survai lapangan mengenai kegiatan-kegiatan dan pengendalian-pengendalian yang akan diperiksa, mengetahui titik berat pemeriksaan dan minta saran atau komentar dari bagian yang diperiksa.

6. Membuat program pemeriksaan dan menentukan bagaimana, kapan, dan kepada siapa hasil pemeriksaan akan disampaikan. 

7. Mendapatkan persetujuan atas perencanaan pemeriksaan. 

2.2.7.2 Pemeriksaan dan Penilaian terhadap Informasi

Pemeriksaan intern harus mengumpulkan, menganalisis, menginterprestasi-kan dan mendokumentasikan informasi-informasi yang diperoleh guna menunjang hasil-hasil pemeriksaan. 

Proses pemeriksanan dan penilaian informasi adalah sebagai berikut: 

1. Mengumpulkan informasi mengenai hal-hal yang berhubungan dengan tujuan dan lingkup perusahaan.

2. Informasi ini harus cukup, kompeten, relevan dan berguna bagi penyediaan rekomendasi-rekomendasi atas temuan-temuan pemeriksaan.

3. Prosedur–prosedur pemeriksan, termasuk teknik pengujian yang dipergunakan harus dipilih terlebih dahulu. 

4. Prosedur pengumpulan, analisis interprestasi dan mendokumentasikan informasi ini harus dikendalikan guna menjamin terpeliharanya obyektivitas dan tercapainya sasaran pemeriksaan.

Kertas kerja pemeriksaan harus dibuat oleh auditor dan diperiksa kembali oleh kepala bagian auditor internal. Kertas kerja pemeriksaan ini harus mencatat semua informasi yang diperoleh. Analisis-analisis yang dibuat harus mendukung temuan-temuan pemeriksaan dan rekomendasi-rekomendasi yang akan dilaporkan.

2.2.7.3 Penyampaian Laporan Hasil Pemeriksaan dan Tindak Lanjut

Auditor internal harus menyampaikan laporan hasil-hasil pemeriksaan yang dilakukannya.

1. Laporan tertulis yang telah ditandatangani harus dikeluarkan setelah pemeriksan selesai. Laporan intern baik secara tertulis maupun lisan dapat juga disampaikan.

2. Auditor internal harus mendiskusikan temuan-temuan pemeriksaan, kesimpulan dan rekomendasi-rekomendasi yang diusulkan dengan manajemen pada tingkat tertentu sebelum mengeluarkan laporan resmi tersebut.

3. Laporan harus obyektif, jelas, singkat tetapi padat, membangun dan tepat waktu.

4. Laporan harus menyajikan tujuan, lingkup dan hasil pemeriksaan, bila mungkin laporan harus berisi pernyataan pendapat auditor.

5. Laporan dapat berisi rekomendasi-rekomendasi atas perbaikan-perbaikan yang masih dapat dilakukan, pernyataan kepuasan atas prestasi yang dicapai dan tindakan perbaikan.

6. Pandangan bagian yang diperiksa mengenai kesimpulan atau rekomendasi-rekomendasi yang diberikan dapat juga dimasukan dalam laporan.

7. Kepala bagian departemen audior internal terlebih dahulu harus menelaah kembali dan menyetujui laporan pemeriksaan itu sebelum dikeluarkan, harus menentukan kepada siapa saja laporan pemeriksaan itu akan diedarkan.

Auditor internal harus melakukan tindak lanjut pemeriksaan untuk memastikan tindakan-tindakan perbaikan yang memadai telah dilakukan untuk mengatasi kelemahan-kelemahan yang ditemukan dalam pemeriksaan.

2.3 Ethos Kerja

2.3.1 Pengertian Ethos Kerja

Ethos adalah salah satu kata Yunani kuno yang masuk ke dalam bahasa modern persis dalam bentuk seperti dipakai oleh bahasa aslinya dulu dan karena itu sebaiknya ditulis juga menurut ejaan aslinya, karena dalam bahasa Yunani huruf th berbeda dengan huruf t, maka daripada menciptakan “etos” lebih baik kita mempertahankan “ethos” menurut ejaan aslinya (K.Bertens, 2001:224).

Sepintas lalu boleh diingatkan kembali bahwa kata ini merupakan asal asul pula bagi kata seperti etika dan etis. Etika dan ethos adalah dua kata yang berbeda tapi memiliki makna yang hampir sama karena keduanya berkaitan dengan nilai-nilai yang dianut seseorang apalagi kedua kata ini berasal dari bahasa Yunani                                                                    yang sama. Orang yang memiliki etika kerja yang baik maka akan selalu memiliki persepsi positif atas pekerjaan yang dilakukannya dan sebaliknya orang yang memiliki ethos kerja yang baik maka akan bertindak sesuai etika kerja yang berlaku. 

Dalam bahasa modern, “ethos” menunjukkan ciri-ciri, padangan, nilai yang menandai suatu kelompok. Dalam Concise Oxford Dictionary (1974) ethos disifatkan sebagai characteristic spirit of community, People or system, “suasana khas yang menandai suatu kelompok, bangsa atau sistem”. Dalam Webster New World Dictionary of the American Language (1980) diberi penjelasan “the characteristic and distinguishing attitudes, habits, beliefs, etc. of an individual or of a group”. Jadi, di sini “ethos” dikaitkan juga dengan individu dan bukan dengan kelompok saja. Ethos menunjukkan kepada suasana khas yang meliputi kerja atau profesi. Suasana ini dibentuk oleh banyak sifat dan sikap yang terlalu kompleks untuk dapat dianalisis satu per satu. Dan perlu ditekankan lagi bahwa suasana ini dipahami dalam arti baik secara moral.

Ethos kerja merupakan gabungan dari kata ethos dan kerja. Menurut Kamus Bahasa Indonesia Kontemporer, ethos itu berarti :“Sifat atau pandangan hidup yang khas dari suatu golongan sosial”(Peter Salim & Yenny Salim, 1991:410).

Kerja atau bekerja adalah suatu aktivitas dinamis dan mempunyai tujuan untuk memenuhi kebutuhan tertentu, dan dalam mencapai tujuannya tersebut dia berupaya dengan penuh kesungguhan mewujudkan prestasi optimal. Aktivitas dinamis disini, bermakna bahwa seluruh kegiatan yang dilakukan penuh dengan tantangan, tidak monoton, dan selalu berupaya mencari terobosan-terobosan baru.

Dalam Diktat mata kuliah Etika, St. Sumardiyo AP mengemukakan “Ethos berasal dari bahasa Yunani yang berarti karakter, sifat atau adat, selain itu ethos dalam bentuk tunggal mempunyai banyak arti : kebiasaan, adat, akhlak, watak, prilaku, perasaan, sikap, cara berfikir.” (1999:2).

Sonny Keraf juga mengemukakan inti dari ethos dalam bukunya Etika Bisnis, sebagai berikut :

“Ethos adalah pembudayaan atau pembiasaan penghayatan akan nilai, norma, atau prinsip moral tertentu yang dianggap sebagai inti kekuatan dari suatu perusahaan yang sekaligus juga membedakannya dari perusahaan yang lain. Wujudnya bisa dalam bentuk pengutamaan mutu, pelayanan, disiplin, kejujuran, tanggung jawab, perlakuan tanpa diskriminasi.”

(1998 : 64).

Dari pengertian-pengertian ethos tersebut diatas maka dapat ditarik kesimpulan yang dimaksud dengan ethos kerja adalah cara pandang, persepsi atau pandangan hidup yang dianut seseorang dalam bekerja. 

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Ethos Kerja

Ethos kerja ini berbeda-beda pada setiap individu. Ethos kerja yang dimiliki seorang karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi ethos kerja seseorang adalah antara lain budaya, lingkungan, suasana kerja, penghargaan yang mungkin diperoleh, dan pendidikan yang diperoleh. Seperti yang dikemukakan oleh Keith Davis dan John W. Newstrom dalam buku Human Behaviour At Work Organizational Behavior : “The proportion of employees with a work ethic varies sharply among sample groups, depending on factors such as personal background, type of work, and geographical location” (1985:50). Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Keith Davis dan John W. Newstrom, ethos kerja karyawan itu berbeda-beda tergantung pada latar belakang pribadi karyawan tersebut, jenis pekerjaan dan lokasi geografis. Latar belakang pribadi seseorang tersebut antara lain meliputi pendidikan dan pengalaman yang diperolehnya. Untuk meningkatkan keahlian pekerja dalam melaksanakan tugasnya hanya dapat dicapai melalui pendidikan dan pelatihan yang terarah dan berkesinambungan. Seperti yang dikemukakan oleh Muchdarsyah Sinungun dalam bukunya “Produktifitas Apa dan Bagaimana”, sebagai berikut “Penumbuhan ethos kerja dapat dilakukan melalui pendidikan yang terarah.” (1998 :141).

Pendidikan yang memadai dan sesuai akan membuat karyawan mampu melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sehingga ia akan terdorong untuk bekerja baik atau lebih baik lagi, dan dengan bertambahnya pengetahuan dan pengalaman serta kemampuan seseorang akan terdorong untuk bekerja lebih keras dan lebih baik lagi untuk membuktikan bahwa kemampuan yang dimilikinya sebanding dengan tingkat pendidikan atau gelar yang dimilikinya.

Pernyataan tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  Saul W. Gellerman terhadap 200 orang profesional yang terdiri dari akuntan dan arsitek di Pittsburgh Amerika Serikat. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Gellerman tersebut diketahui bahwa hal penting yang paling mampu mendorong para profesional tersebut untuk meningkatkan motivasi, prestasi dan semangat kerja adalah kesempatan untuk menjadi semakin ahli dan mampu menangani tugas-tugas yang lebih menantang (Gellerman, 1984:51). Kesempatan untuk mengembangkan kemampuan pribadi dalam pekerjaannya atau  meningkatkan keahlian pekerja adalah hal yang paling mampu memotivator para profesional dalam bekerja (Gellerman, 1984:58). Didukung pula oleh William Duke yang menjalankan satu perusahaan manufaktur di Chicago bagian utara. Ketika Dudek mencoba untuk memperkenalkan beberapa dasar manajemen mutu dipabriknya, dia melihat bahwa banyak karyawannya tampaknya tidak mempedulikan instruksi tertulis, dan hanya beberapa yang dapat membagankan sebuah grafik sederhana. Setelah mengkonfirmasikan kekurangan keterampilan karyawannya, dia memperkerjakan seorang instruktor, menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan di kafetaria perusahaan. Dudek mengatakan bahwa pelatihannya yang memakan biaya $15,000 dalam tahun pertamanya, membuat karyawannya lebih efisien dan mereka sekarang bekerja lebih baik sebagai tim (Stephen P. Robbins, 2002:210).

2.3.3 Karakteristik Ethos Kerja Tinggi dan Produktif

Agar seorang karyawan dalam hal ini auditor internal dapat bekerja secara produktif, harus menganut falsafah atau ethos kerja yang produktif. Orang yang memiliki ethos kerja tinggi adalah orang yang rajin bekerja dan mau menggunakan seluruh potensi dirinya. Orang yang menganut ethos kerja yang produktif akan memiliki kesadaran bekerja yang akan melahirkan suatu improvement untuk meraih nilai yang lebih bermakna. Dengan cara pandang seperti itu orang tersebut tidak akan bekerja hanya sekedar bekerja tetapi akan bekerja produktif, tidak hanya untuk mendapat gaji atau sekedar untuk tidak jadi pengangguran.  Orang  yang  memiliki  ethos  kerja  yang  baik dan produktif akan 

memandang kerja sebagai hal yang disenangi dimana orang tersebut memperoleh kepuasaan dari pekerjaan yang di lakukannya dan akan memberi makna lebih pada pekerjaan yang ditekuninya dan menjadi tanggung jawabnya. Seperti yang dikemukakan Robert A. Baron dan Jerald Greenberg dalam bukunya Behavior in Organization : “work ethic motivates people to seek interesting and challenging jobs…” ( 1990:103), dan orang yang memiliki ethos kerja tinggi akan bekerja karena merasa senang pada pekerjaan yang lakukannya, memperoleh kepuasan dari pekerjaannya dan tidak semata-mata bekerja demi uang (1990:7).

Bekerja secara produktif tidak cukup hanya dengan memiliki kemampuan kerja yang sesuai tapi juga kemauan kerja yang tinggi dari karyawan tersebut (Muchdaryah Sinungun, 1995:3). Mereka juga biasanya memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi dan tujuan organisasi (Davis dan Newstrom, 1985:50). Ethos kerja yang baik juga akan mendorong karyawan untuk lebih termotivasi dalam bekerja. 

Hal penting yang paling mampu mendorong para profesional tersebut untuk meningkatkan motivasi, prestasi dan semangat kerja mereka adalah kesempatan untuk menjadi semakin ahli dan mampu menangani tugas-tugas yang lebih menantang (Gellerman, 1984:51).

Berdasarkan uraian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan yang memiliki ethos kerja yang tinggi dan produktif adalah mereka yang mendapatkan kepuasaan kerja yang tinggi, memiliki semangat kerja tinggi, memiliki komitmen organisasi yang kuat, termotivasi untuk bekerja lebih giat dan disiplin.

2.3.4 Ethos Kerja Auditor Internal

Etos kerja auditor internal adalah pandangan hidup atau cara pandang dari auditor internal terhadap pekerjaan yang di lakukannya dan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, yaitu melakukan fungsi penilaian dan pengendalian atas pengendalian internal yang berjalan dalam perusahaan tersebut sebagai pelayanan kepada pihak menajemen.

Auditor internal yang memiliki ethos kerja yang baik dan positif akan berusaha keras menjalankan tugasnya sebaik mungkin sesuai dengan aturan dan kode etik yang berlaku, dan dia akan menjalankan peranan dan tanggung jawabnya sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan. Auditor internal yang memiliki ethos kerja tinggi akan bekerja lebih giat dalam menjalankan tugasnya sebagai mitra manajemen sehingga manajemen benar-benar merasa terbantu dengan keberadaan  internal audit.
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JUDUL


“Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Internal Audit Terhadap Ethos Kerja Auditor Internal Pada PT. INTI (Persero) Bandung”





HIPOTESIS


“Pendidikan dan Pelatihan Internal Audit berpengaruh terhadap Ethos Kerja Auditor Internal .”
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LANDASAN TEORI


Pendidikan dan Pelatihan Internal Audit


“Pendidikan adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan sedangkan pelatihan merupakan bagian dari suatu proses pendidikan yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau 


keterampilan khusus seseorang atau kelompok orang.”


 (Soekidjo Notoatmodjo, 1998:25)





 “Internal Audit adalah aktivitas penilaian secara independen didalam suatu perusahaan atau kesatuan ekonomi yang dilakukan oleh karyawan perusahaan atau kesatuan ekonomi tersebut, dengan tujuan untuk memberikan bantuan yang bersifat 


produktif dan konstruktif bagi pimpinan perusahaan.” 


(Fauzi, 1999:17)





Ethos Kerja


“Cara pandang, persepsi, prilaku, pandangan hidup yang dianut seseorang dalam bekerja.”


(K. Bertens, 2001:224)





“Peningkatan kemampuan merupakan kekuatan yang penting untuk membentuk prilaku dan sikap karyawan serta memperbaiki potensi karyawan pada tingkat yang lebih tinggi dalam bekerja.” (Stephen P. Robbins, 2002:234)














Para karyawan dilatih atau dikembangkan
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