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ABSTRAKSI

Diskusi verbal berhubungan dengan proses pemeriksaan telah meningkatkan
motivasi dipthak yang direview dan dapat meningkatkan kinerja auditor |,
khususnya bagi auditor yang masih kurang berpengalaman, sedangkan bagi
auditor yang berpengalaman.justru akan mengurangi kinerja dan motivasi . Disisi
lain pengalaman kerja auditor dapat mempengaruhi kinerja dan motivasi, semakin
lama pengalaman kerja auditor dapat meningkatkan kinerja, bila motivasi
terkontrol.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh diskusi verbal dalam review
kertas kerja dan motiasi serta interaksinyd terhadap kinerja auditor. Data diperoleh
dari responden akuntan publik yang terdaftar di dirckiori Kantor Akuntan Publik
tahun 2001. Teknik sampling pada penelitian ini adalah purposive random
sumpling dengan kriteria responden berada pada area jawa timur dengan sampel
100 responden dengan menggunkan teknik analisis regresi berganda.

Hasil analisis menunjukkan bahwa semua hipotesis yang diajukan pada penelitian
ini diterima. obyek penelitian dengan hanya memilih dua kota merupakan
keterbatasan penelitian ini mengingat masih banyak wilayah lain yang memiliki
KAP.

Kata-kata Kunci : Diskusi verbal, kertas kerja, motivasi dan kinerja
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ABSTRACT

The relation between verbal communication and auditing has increase the
motivation in the revieweparty, partucarly to those who unexperience ones,
otherwise to those who have long experience,in reduce the performance and
motivation. On the other hard, work experience can effect performance and
motivation, the longer the experience the more likely to the performance to be
increasing as long as the motivation cauld be controller.

This study is directed to analysis the verbal communication  in worksheets
review and motivation and their imteraction on auditor performance. The
data are collected from public accauntants whom listed from 2001 KAP
directory. The sampling technique is purposive random one which criteria
refer to hose auaditor situased in east java. The sampling frame consist
of 100 responden and the data analysis employ regression analysis.

The result indicate that all proposed hypotesises can not be rejected. The
research object which include only two cities should be thought as the
limitation of this study as there are many KAP in other areas.

Key words : Verbal communication, worksheets review, motivation and
performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Berlakang Masaldh

Kertas kerja merupakan mata rantai yang menghubungkan catatan klien
dengan laporan akuntan. Kertas kerja auditor akan menjadi sualu tempai untuk
medokumentasikan informasi yang didapat selama audit berlangsung, bahkan
menjadi dokumen,’buktlg auditor dimasa akan datang. Juga kertas kerja mencakup
perencanaan audit, penngujian sistem pengendalian intern, prosedur pelaksanaan
audit, hingga tercipta laporan auditan,

Untuk meyakinkan bahwa seinua prosedur-prosedur audit telah dilaksanakan
kertas kerja harus direview oleh atasan agar dapat memberikan umpan balik dan
pelatihan terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh bawahan.

Tujuan lain dari review laporan kertas kerja adalah menyediakan keterangan
umpan balik _dan pelatihan kerja (Libby dan Luft, 1993). Review dilakukan sebagai
proses umpan bahk untuk meningkatkan kinerja bawahan. Penelitian yang dilakukan
Miller et al (1999) menemukan bahwa diskusi yang berhubungan dengan proses
pemeriksaaﬁ telah meningkatkan motivasi dipihak yang direview untuk lebih
meningkatkan kinerja yang dilakukan, khususnya bagi staff auditor yang masih
kurang berpengalaman. Hal ini dapat terjadi dikarenakan dalam proses umpan balik
;taupun menerima umpan balik membutuhkan sejwmlah waktu, pengalaman tertentu..

Bamber dan Belynsky (1986) mengatakan review tentang laporan kertas kerja

(T PUSTAR TGP
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menjadi sesuatn yang mahal karena melibatkan ﬁenggunaan waktu yang berharga
dari para auditor yang berpengalaman, para manajer dan patner.

Ismail dan Trotman (1995) menemukan dalam penelitannnya bahwa
kelompok yang melakukan proses diskusi menghasilkan kualitas hasil audit yang
baik dalam pemecahan masalah ter'hadap pemeriksaan analitis yang ada dibandingkan
dengan tidak melakukan proses diskusi. Lebih lanjut dikatakan oleh lsmail dan
Trotman (1995) proses diskusi memberi diskusi memberikan kesempatan bagi staff
auditor senior untuk melpkukan penilaian atau pihak yang direview untuk
memperbaiki kinerjanya setelah djtemukaﬁ adanya kesalahan.

Penyediaan umpan balik yang tepat kepada pekerja adalah sebuah faktor
penting dalam meningkatkqn kinerja (Ilgen dan moore, 1987, Nathan, 1991, Godson,
1992). Dalam peneliian ini dijelaskan tentang kandungan umpan balik harus tepat
waktu, spesifik tugas, dipersepsi secara obyektif dan memberikan informasi
tambahan.

Penelitian terhadap pengaruh umpan balik masih dirasakan sedikit, banyak
penelitiaan di Indonesia yang berkaitan dengan auditor antara lain: personalia,
pengaruh gender, peningkatan tingginya perpindahan auditor, management fee
auditor dan kode etik auditer. |

Iskak (1997) meneliti tentang faktor-faktor yang mempengaruhi keputusan
dalam menentukan audit fee. Peneliti menemukan faktor tersebut antara lain besarnya

perusahaan, jenis perusahaan, efektifitas pengendaliaan, lamanya waktu audit ukuran

besarnya kantor akuntan politik.




Adanya asumsi tingginya tingkat perpindahan staff akuntan pada kantor
akuntan publik di Indonesia. Dalam penelitian ini yang aillji adalah variabel-variabel
organisasi. Secara spesofik penelitian ini ingin menguji pengaruh dari job insecurity
yaitukepuasan kerja, konflik peran, dan locus of control serta konsekuensi dari job
insecurity. komitmen organisasi terhadap keinginan berpindah. Maghfiroh (2000)
melakukan penelitian untuk menemukan b.ukti empiris mengenai hubungan kultur
organ;sasai', personilitas individu dan kreatifitas dengan kepuasan kerja, komitmen
organisasi dan kemungkinan pindah kerja. Suwandi dan Inriantoro (1999)
menggunakan model yang telah dimodifikasi oleh Pasewark dan Strawer (1996)
untuk menguji tingkat perpindahan auditor pétda Kantor Akuntan Publik di Indonesia.

Dalam tugasnya auditor harus bertindak obyekﬁf dan independent, karena
auditor menjadi pthak penengah antara 2 pihak yang berbeda kepentingan yaitu pihak
manajemen dan pihak eksternal (investor dan auditor), sehingga prilaku etik auditor
menjadi sorotan dalam pengambilan keputuszm (Muawanah, 2000). Penehtian ini
ingin menguji pengarnh variabel personalitas yaitu: Locus of conirol dan komitment
profesi dengan cognitive style (kesadaran etik) terh_adap prilaku auditor dalam situasi
konflik yaitu kemampuan editor untuk menolak/menerima tekanan.

Berkembangnya issue mengenai pengaruli gender menjadi suatu topik
menarik untuk diteliti. Meningkatnya jumlah wanita yang bekerja sebagai auditor,
menyebabkan meningkatnya issue gender untuk kesempatan karir, tanggung jawab
profesi, pengukuran kinerja, kompensasi serta promosi. Kuntari (2000) meneliti
pengaruh perubahan perbedaan gender terhadap pengalaman organisasi, evaluasi

kinerja dan hasil karir pada Kantor Akuntan Publik serta untuk mengetahui hubungan




antara variabel pengalaman organisasi dengan evaluasi kinerja dengan hasil
karier.Gani (2000) mengukur tingkat perbedaan evaluasi etikal akibat pengaruh
auditor-auditor di Kantor Akuntan Publik berbeda dengan pengaruh gender.

Salah satu teori yang' berguna untuk mengetahui pengaruh yang timbul adanya
diskusi pada proses review kertas kerja adalah teori motivasi (Sullivan,1988) dan
dikatakan Jebih lanjut bahwa dengan mcngéunakan diskusi verbal pada review

tertulis akan meningkatkan  kinerja anggota staff dengan jumlah informasi yang,

. lebih banyak. Diskusi tersebut mungkin memperluas catatan review yang tertulis

dengan penje]asaﬁ tentang bagaimana melaku](an'proscdur audit dengan hasil yang
lebih efisien.

Penelitian ini  memodifikasi terhadap apa yang diteliti oleh Miller. et.al.
( 1999.) tentang dampak diskusi verbal dan motivasi serta interaksinya terhadap
kinerja staff dimana penelitian ini menganalisa indikator diskusi verbal terhadap
motivasi staff auditor, pengalaman kerja berpengaruh terhadap motivasi demikian
pula indikator diskusi verbal berpengaruh terhadap kinerja auditor yang satu sama
lain mmdikator tersebut saling mendukung. Peneliti tertarik terhadap apa yang diteliti
oleh Miller at al (1999) di kantor akuntan publik Jawa Timur dengan alasan bahwa
KAP di wilayah tersebut rata-rata merupakan KAP yang cukup besar dengan
organisasi usaha yang cukup mantap. Selain itu peneliti ingin mengetahui tentang
konsistensi dari proses pemeriksaan tentang diskusi verbal dalam review kertas kerja
yang dilakukan oleh supervisor dan staf auditor dalam meningkatkan motivasi

sehingga berpengaruh terhadap kinerja.
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12 Rumusan Masalah
Diskusi verbal berhubungan dengan proses pemeriksaan meningkatkan

motivasi dipihak yang direview dan dapat meningkatkan kinerja auditor , khususnya

bagi auditor yang masih kurang berpengalaman, sedangkan bagi auditor yang

berpengalaman justru akan mengurangi kinerja dan motivasi .

Berdasarkan pokok permasalahan tersebut kemudian dirumuskan dalam
pertanyaan penelitian sebagai berikut ini
1. Apakah diskusi verbal atas review kertas kerja alté'iitlberpengartlll terhadap kinerja

staf auditor yang berpengalaman dan yang tidak berpengalaman,

2

Apakah motivasi berpesgaruh terhadap kinerja staf auditor yang berpengalaman

dan yang tidak berpengalaman.

3. Apakah interaksi antara diskusi verbal atas kerja audit dengan motivasi erbal dan
motivasi, berpengaruh pada kineirja staf auditor yang berpengalaman dan yang
tidak berpengalaman.

4. Apakah diskusi verbal atas review kertas‘ kerja audit dan motivasi berpengaruh

serta interaksi diantara keduanya secara simultan terhadap kinerja staf auditor

yang berpengalaman dan-yang tidak berpengalaman.

1.3Tuj uan Penelitian

Dengan memperhatikan latar belakang dan perumusan masalah maka tujuan ri
penelitian 1m adalah :
1. Menganalisis ﬁengaruh diskusi verbal atas review kertas kerja audit terhadap

kinerja staf auditor yang berpengalaman dan yang tidak berpengalaman.




2. Menganalisis pengaruh motivasi audit terhadap kinerja staf auditor yang
berpengalaman dan yang tidak berpengalaman.

3. Menganalisis pengaruh interaksi antara diskusi verbal atas audit dengan motivasi
yang diukur berdasarkan nilai absolut perbedaan antara diskusi verbal dan
motivasi terhadap kinerja staff auditor yang berpengalaman dan yang tidak
berpengalaman,

4. Menganalisis pengaruh diskusi verbal atas review kertas kerja audit dan motivast
serta interaksi diantara keduanya secara simultan terhadap kinerja staf auditor
yang berpengalaman dan yang tidak berpengalaman.

1.4 Manfaat Penelitian

1. Memberikan motivasi kepada auditor untuk meyakinkan bahwa prosedur-prosedur
audit telah dilakukan secara sistematis dan hasilnya di review, didiskusikan yang
mengarah kepada peningkatan kinerja auditor.

2. Memberikan masukan kepada praktisiﬁ bahwa diskusi verbal kertas kerja audit
dapat meningkatkan kinerja staff audit.

3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan untuk penelitian

selan jutnya.




BABII

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1. Kertas Kerja Audit.

Kertas Kerja adalah catatan-catatan yang diselenggarakan auditor mengenai
prosedur audit yang ditempuhnya, pengujian yang dilakukannya, informasi yang
diperolehn&a, dan kesimpulan yang dibuatnya berkenaan dengan pelaksanaan audit.
Kertas kerja merupakan media penghubung antara catatan klien dengan laporan a;udit.
Oleh karena itu, pembuatan dan penyimpanan kertas kerja merupakan pekerjaan yang
penting dalam audit Kertas kerja merupakan bukti dilaksanakannya standart auditing,
dan program audit yang telah ditetapkan. Kertas kerja dapat saja bervariasi tergantung
pada keadaan lapangan yang dihadapi auditor, oleh karena itu pembuatan kertas kerja
harus dibuat lengkap, teliti, ringkas, jelas dan rapi.

Syarat kertas kerja (Abdul Halim 1988) harus memiliki prinsip umum vyaitu :
a. Kertas kerja harus mempunyai maksud yang jelas.

b. Hindan pembuétan kertas kerja dengan berjalan menyalin.

¢. Jangan meninggalkan suatu pertanyaan tanpa ada jawaban yang jelas.

d. Tuliskan segala masalah relevan yang ditemukan pada saat melaksanakan audit.
Sedangkan tipe kertas kerj audit meliputi (a) Program, {(b) Working trial balance,
(¢) Ringkasan j'urnall penyesuaian dan jurnal pengklasifikasiaan kembali (d) Daftar
pendukung (e) ‘Daf‘tar utama (f) Memorandum audit dan dokumentasi informasi

pendukung,




2.2. Konsep Diskusi

Menurut Sunaryo (1983 ) diskusi adalah bertukar pikiran atau membahas
suatu masalah dengan mengemukakan dasar-dasar alasannya atau membahas suatu
masalah ﬁﬁtuk memecahkanﬁya. Dengan adanya diskusi, peserta diskusi diharapkan
mampu bertukar pikiran dengan aktif dalam usaha membahas suatu masalah dan
memperoleh pemecahannya.

Diskusi merupakan bagian komunikasi. Komunikasi merupakan suatu ilmu
yang termasuk dalam ilmu-ilmu sosial dan terapan. Ihﬁu komuntkasi diklasifikasikan
kedalam : intrapersonal communication, inlerpersonal communication, group
COmmuRnication, mass comhunication, intercultural communication dan sebagainya
(Effendy, 1999 ).Berdasarkan definisi tersebut, diskusi digolongkan kedalam
interpersonal communication (tatap muka, secara langsung ).Dikatakan komunikasi
tatap muka karena ketika komunikasi ber]angsﬁng, komuntkator dan komunikan
saling berhadapan dan saling melihat. Komunikator dapat mengkaji dirt si komunikan
secara langsung. Begitu juga dengan pelaksanaan komunikasi tatap muka untuk hal
pereviewan kertas kerja audit. Diskusi yang dilakukan dalam review kertas kerja
audit dilakukan oleh atasan pada setiap penugasan audit. Dengan demikian bawahan
akan bertemu dengan atasan.

Catatan tentang review audit yang ditulis merupakan informasi yang
beroremtasi pada tugas auditor dan penting untuk didiskusikan kepada atasan
sehingga memberikan dampak yang positif terhadap staff anditor terntama didalam

peningkatan kerja auditor tetapi akan berdampak negatif terhadap staff




Anggota staf yang tidak berpengalaman biasanya kurang terbiaéa dengan
anggota tim audit dari anggota staf yang berpengalaman dan untuk itulah
membutluhkan untu:k menyatu seperti diskpsi yang bersifat verbal. Jadi diskusi
tentang kinerja anggota staf dengan menggunakan catatan review audit diharapkan
meningkatkan motivasi dan kinerja anggo‘ia staf yang tidak berpengalaman lebih dari
motivasi dan kinerja staf yang berpengalaman.

2.3. Motivasi

Steers &_ Porter (1997) motivasi adalah ‘proses sebagal langkah awal
sescorang melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau dengan
kata lain adalah suatu dorongan yang ditunjukkan untuk memenuhi tujuan tertentu
(Lutahn ; 1995). Robbin S.P (1993} memberikan batasan motivasi merupakan hasrat
untuk melakukan sesuatu yang digerakan oleh semangat bertindak guna memuaskan
kebutuhan. Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi berkisar pada :
Kebutuhan (reed) — Dorongan (drives) — Rangsangan (incentive).

Gibson (1990) teori motivasi terdiri, pertama confent theories atau teori
kepuasan yang memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang
menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilaku. Kedua adalah
process theory atau teori proses yaitu yang ménguraikan dan menganalisis bagaimana
perilaku itu dﬂ<uaﬂ;an, diarahkan didukung dan dihentikan. Kedua kategori tersebut
mempunyéli pengaruh penting bagi para manajer untuk memotivasi karyawan. Dan
ketiga adalah Contemporary Theoris, yang merupakan gabungan content teori dengan
process theory. Masmg-masing ahli aliran perilaku membagi aliran tersebut dalam

pandangan kritis yang terjadi selama waktu pengukuran motivasi (Lutanh, 1995).
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Motivasi seseorang itu ditentukan oleh intensitas motifnya. Sedangkan motif
itu sendiri adalah dorongan kebutuhan , keinginan, dorongan atau impuls ( Harsey &
Blanced, 1986). Menurut Porter & Mils sebagaimana dikutif oleh Stoner (1996)
mengklasifikasikan tiga faktor utama yang mempengaruhi motivasi dalam organisasi,
yaitu perbedaan karakteristik individu, perbedaan karakteristik pekerjaan serta
karakteristik organisasi. Hal tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Karakteristik Individu, perbedaan-perbedaan tersgbut dibawa ke dalam dunia
kerja sehingga motivasi individu didalam orgﬁnisasi bervariasi, Apabila pimpinan
tidak dapat memahami perbedaan itu, maka ia tidak akan dapat memotivasi
bawahannya secara efektif. Seorang karyawan mempunyai motivasi untuk
memperoleh nang sebanyak-banyaknya, ia akan rajin bekerja keras dengan resiko
pekerjaan yang tinggi, dibandingkan dengan karyawan lain yang mempunyai
motivasi mengutamakan keselamatan,

b. Karakteristik pekerjaan, karakteristik pekerjaan yang berbeda memerlukan

| persyaratan kecakapan, identitas tugas, signifikansi tugas serta derajat otonomi
yang berbeda pula. Perbedaan karakteristik yang melekat pada pekerjaan akan
memerlukan tipe pekerja yang tepat sesuai dengan spesifikasi kerja yang ada.

c. Karakteristik situasi kerja, karakteristik ini ditunjukkan dengan kebijakan dan
kultur yang berbeda dari masing-masing individu dalam organisasi serta
hubungan antar masing-masing individu dalam organisasi. Dalam rangka
mencapai kinerja yang optimal, pimpinan. organisast harus memperimbangkan
hubungan fak?or-faktor tersebut dan pen gaﬂ_rhnya terhadap perilaku individu para

karyawan.
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Subtansi dari performance adalah melakukan evaluasi terhadap motivasi
(motivation) dan kémampuan (ability). Kekuatan motivasi adalah valensi dengan
expectancy, selanjutnya performance adalah fungsi dari motivasi dan kemampuan.
Dalam penelitian ini mencoba mengkonfirmasikan hasil pénelitian Miller et.al (1999)
yang menunjukkan motivasi secara signiﬁkan berperan sebagai varibel moderating
dalam hubungan diskusi verbal atas l;eﬂas kerja staf auditor dengan kinerja staf
auditor yaﬁg belum bepengalaman.

Teori cognitive dissonance yang dikemukakan oleh  Fistinger (1957)
menyatakan bahwa karyawan yang memiliki motivasi lebih baik (tinggi) akan
memperbaiki kesalahan atau merasa khwatir, jika kinerja mereka dibawah tingkat
pengharapan (rendah). Untuk mengurangi kesalahan dan rasa khawatir tersebut,
mereka secara sukarela mencoba memperbaiki kinerja mereka (Calder dan
Ross,]?'f'é; Hammer dan Organ, 1978).

Tiga kategori yang ditulis dalam penelitian sebelumnya berkaitan dengan
motivast yaitu Motivasitional Language  Theori (MLT) (Sullivan,1988)
memprediksikan bahwa diskusi verbal dalam review kertas kerja audit yang
dilakukan akan me;iingkatkan motivasi dan kinerja yang dilakukan. MLT membagi
bahasa menjadi 3 fungsi Pertama adalah men}.fampaikan informasi tentang tugas dan
prosedur kerjé dan mengurang terhadap adanya ketidakpastian kerja. Kedua bahasa
membawa informasi tentang mengapa sebnah tugas atau prosedur penting yang
memberikan arti tentang sebuah pekerjaan. Ketiga bahasa membawa informasi
tentang hubungan pribadi dan meningkatkan pertalian antar sesama manusia dan

membangun sebuah tim.
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Motivasi mengacu pada suatu proses mempengaruhi pilihan-pilihan terhadap
macam-macam bentuk kegiatan yang dikehendaki. Jhon P. Cambell dalam Ngalim
Purwanto (1992 : 72) menambahkan sambing itu istilah itupun mencakup sejumlah
konsep seperti : dorongan (drive), kebutuhan (need), rangsangan (incentive), ganjaran
(reward), harapan (exppectancy), penguatan (reinforcement), ketetapan tujuan
(go/satting) dan sebagainya.

Menurut defenisi motivasi tersebut dia‘Fas mengandung tiga komponen pokok
yaitu : menggerakkan, mengendalikan dan menopang tingkah laku manusia.
Menggerakkan mengandung pengertian menimbulkan kekuatan pada seseorang,
mendorong seseorahg untuk bertindak dengan mengarahkan atan mengalurkan
tingkah 1ﬁknya dengan berorientasi  ketujuan untuk mencapai keadaan yang
ditnginkan untuk menjaga dan menompang tingkah laku hingkungan sekitar harus
menguatkan intensitas dan arah dorongan-dorpngan dan kekuvatan individu.

Sejalan dengan apa yang diuraikan diatas Hoy dan Miskel dalam Ngalim
Purwanto (1992 : 73) mengemukakan bahwa motivasi sebagai kekuatan —kekuatan
yang kompleks, dorongan-dorongan, kebutuhan-kebutuhan, atau mekanisme-
mekanisme lainnya yang memulai dan menjaga kegiatan-kegiatan yang dimginkan
ke arah pencapaian tujuan-tujuan personal.

Dengan demikian motivasi merupakan suatu hal yang menimbulkan dorongan
atau -boleh dikatakan faktor yang mendorong seseorang untuk bertindak, bergerak,
mengarahkan dengan cara-cara tertentu. Sedangkan kerja mengandung pengertian

kegiatan melakukan sesuatu yang dilakukan (diperbuat). ( Purwodarminto, 1985).
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Bertolak dari arti kata motivasi 'dan ‘kerja, maka yang dimaksud dengan
motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja atau
dengan kata lain “pendorong semangat kerja™. Moﬁyasi bukan hanya berperan dalam
bekerja saja melainkan juga dalam bidang-bidang kehidupan yang lain. Dibedakan
antara motif dengan motivasi. Motif adalah daya penggerak di dalam diri seseorang
untuk melakukan aktivitas-aktivitas tertenti demi mencapai tujuan tertentu. Motif itu
merupakan kondisi internal atau disposisi internal (kesiapsiagaan). Motivasi adalah
motif yang sudah menjadi aktif péda saat-saat tertentu.

Motivasi merupakan pendorong bagi perbuatan manusia. Hal ini menyangkut
soal mengapa seseorang itu berbuat atau melakukan suatu pekerjaan dan apa yang

menjadi tujuannya. Untuk mengetahui pekerjaan dan atau perangsang wuntuk

. menariknya untuk melakukan perbuatan, mungkin didorong oleh keinginan-keinginan

untuk memperoleh kepuasan hidup atau mungkin didorong oleh kebutuhan-
kebutuhan yang ada pada dirinya, ataukah karena ada suatu hal yang sangat menarik
schingga 1a tertarik melakukan perbuatan. Untuk lebih jelasnya Kuncorchadi (1983)
menyatakan bahwa motivasi dapat dibagi m:er_ljadi dua Jenis yaitu : Motivasi instrinsik
dan motivasi ekstrinsik.

Disebut motivasi intrinsik jika yang mendorong seseorang untuk melakukan
perbuatan adalah nilai-nilai yang terkandung di dalam obyeknya itu sendiri, jelasnya
yang mendorong seseorang untuk berbuat befasal dari dalam dirinya sendiri tanpa
adanya paksaan dari luar. Sebagai misal seoréng guru sekolah dasar yang mengajar
siswanya di kelas, karena di dorong oleh suatu keinginan dan harapan yang timbul

dari dalam dirinya agar siswa yang diajar kelak menjadi orang dewasa yang cerdas,




terampil, dan memliki budi pekerti yang luhur. Sedang motivasi ekstrinrik adlah
doronigan untuk mencapai tujuan-tujuan yang terletak diluar perbuatan, atau golongan
itu timbul diluar dinl seseorang. Sebagai misal seorang guru menyajikan program
pengajaran dikelas, hal ini karena didorong oleh suatu hal seperti supaya mendapat
nilai angka kredit, supaya naik pangkat lebih cepat, suapaya mendapat penghargaan
dari atasannya atau supaya mendapat tambah;m gaji/tunjangan dan sebagainya.
Tumbuhnya motivasi kerja akibat adanya interaksi antara fungsi-fungsi
tertentn. Kekuatan motivasi untuk melakukan berbagai kegiatan adalah suatu fungsi
dari
a. Kekuatan yang menjadi alasan bergerak adalah suatu keadaan dimana didalam
dirt setiap individu, tingkat alasan atau motif-motif yang menggerakkan tersebbui
menggambarkan tingkah Jaku untuk memenuhi suatu kepentingan.
b. Harapan adalah dimana kemungkinan atau keyakinan perbuatan akan mencapai
twnan.
¢. Nilai dan incetive dimana ganjaran-ganjaran demi tercapainya tujuan.
Dengan berpegang pada teori moti‘vasi diatas maka pertumbuhan motivasi
kerja dapat dilihat dari tiga fungsi mendasarinya yaitu : (1). Motif (dorongan), (2).
Expectancy (harapan), dan (3). Incentive (perangsang).
1. Motif ( dorongan )
Motif (dorongan) adalah sesuatu yang dapat menyebabkan individu
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu.
(Edgar H. Scheim, 1985 ; 112). Sedangkan Galerman dalam Edgar H. Scheim,

1885 ; 115 menyebutkan bahwa motif adalah kebutuhan yang belum terpuaskan




O I | D0 . PO S S Lo P R FRURPPT NS SR P

15

yang mendorong individu untuk mencapai tujuan tertentu. Jadi motif merupakan
suatu dorongan yang ada dalam diri seseorang untuk melakukan kegiatan-
kegiatan guna memenuhi kebutuhan yang belum terpuaskan.
Kebutuhan-kebutuhan yang belum terpuaskan yang mendorong individu
untuk berusaha memenuhinya, Abraham Maslow dalam Kuncorohadi (1983)
membagi kebutuhan menjadi lima tingkatan yaitu (1). Kebutuhan
mempertahankan hmdup (phsyological needs) yakni kebutuhan mempertahankan
phisik seperti makan, minum, rumah dan sebagainya ; (2). Kebutuhan akan rasa
aman (safety needs) meliputi kebutuhan akan keamanan jiwa dimana manusia

berada, kebutuhan keamanan harta, perlakuan yang adil ; (3). Kebutuhan sosial

~ (social needs) yakni kebutuhan akan perasaan diterima orang lain, kebutuhan

untuk maju dan tidak gagal ; (4). Kebutuhan akan penghargaan/prestise (esteem
needs) yakni berupa kebutuhan akan harga diri, makin tinggi status makin tinggi
pola prestisenya. Kebutuhan ini manifes-tasinya dalam banyak bhal misalnya
tongkat komando, mobil mercy dan lain-lain ; (5). Kebutuhan mempertinggi
léépasitas kerja (self aktualization needs) kebutuhan ini manifestasinya tampak
pada keinginan mengembangkan kapasitas mental dan kapasitas kerja melalui

seminar, pendidikan akademis dan lain-lain.

2. Expectancy (‘harapan )

Setiap individu termasuk guru tentunya mempunyai berbagai harapan
tertentu yang ingin dicapainya. Harapan-harapan tersebut biasanya tidak lepas

dari berbagai bentuk kebutuhan yang ingin dipenuhinya. Adapun yang dimaksud
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dengan harapan adalah sebagai kekuatan dari kepercayaan bahwa suatu tindakan
akan diikuti oleh hasil tertentu. (Kuncorchadi, 1983). ‘
Incentive ( perangsangan )

Incentive dapat dipandang sebagai keadaan yang membangkitkan kekuatan
manusia, atau persiapan-persiapan daripada keadaan yang menghantarkan dengan
harapan dapat mempengaruhi atau merubah sikap atau tingkah laku manusia
(Chastar I Barnard, dalam Kuncorohadi 1983 ; 25). Sedangkan menurut Arydis
dalam Kuncorchadi (1983 ; 21) Incentive adalalf'perangsang yang menjadikan
sebab berlangsungnya kegiatan, memelihara kegiatan menéarah langsung ke satu
tujuan yang lebih baik dari yang lain.

Setiap individu berbeda antara yang satu dengan yang lain. Karena itu setiap

pemimpin harus mempelajari bawahan-nya agar bisa menggunakan tipe motivasi

dengan tepat. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut,

Heidjerachman Ranupandojo dan Suad Husnan ( 1984 ; 207-208 ) anatara lain :

a.

Penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan.
Kebanyakan manusia senang menerima pengakuan terhadap pekerjaan yang
diselesaikan dengan baik. Bagaimanapun penghargaan terhadap pekerjaan yang

diselesaikan dengan baik akan menyenan glcan guru tersebut.

. Informasi

Sebagaian besar orang ingin mengetahuilatar belakang atau alasan suatu tindakan,
karena sifat ingin tahu ini maka pemberian informasi tentang mengapa suatu
tindakan atau perintah diberikan bisa merupakan faktor pendorong motivasi.

Pemberian perhatian yang tulus kepada guru sebagai seorang individu.
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" Pemberian perhatian yang tulus sukar dilakukan oleh seseorang secara asal : saja.

=

Para guru bisa merasakan apakal suatu perha'tian. diberikan secara hati-hati sebab

.adanya Konsep Individual Differences yaitu perhatian yang diberikan, bisa

menimbulkan akibat yang berbeda terhadap orang yang berbeda.

. Persaingan.

Pada umumnya setiap orang bersaing secara jujur. Sikap dasar ini merupakan
faktor penting yang sangat mempengaruhi rangsangan ( motivasi ) persaingan
sehat dalam menjalankan pekerjaan. Pembenan hadi.ran untuk menang merupakan
bentuk motivasi positif.

Partisipasi

Partisipasi yang digunakan sebagai salah satu bentuk motivasi positif yang
dikenal sebagai Democratic Managemeni. Dengan dijalankannya partisipasi ini
bisa diperoleh beberapa manfaat seperti bisa dibuatnya keputusan yang lebih baik
(karena banyak sumbang pikiran dan adanya perasaan diperlukan atau disebut
sebagai Feeling Importance ).

Kebanggaan.

Penggunaan kebanggaan sebagai alat motivasi dengan persaingan dan pemberian
penghargaan rﬁemberikan tantangan “yang wajar”, keberhasilan mengalahkan
tantangan tersebut memberikan kebanggaan. Penyelesaian suatu pekerjaan yang

dibebankan akan menimbulkan rasa puas dan béngga.

g. Uang
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Uang jelaé merupakan suatu faktor alat motivasi yang berguna untuk
memuaskan kebutuhan ekonomi. Kalau kita bertanya kepada sesecrang mengapa 1a
bekerja jawaban yang sering diberikan adalah mendapatkan vang.

2.4. Pengalaman

Bahasa yang diucapkan oleh atasan sering ditafsirkan sebagai suatu pengaruh
yang dapat memotivasi bawahan sehingga déi)at meningkatkan kinerja atau hasil .
Penelitian oleh Motivasional Language Theory tidak menyebut adanya pengaruh
pengalaman kerja untuk meningkatkan kinerja atau hasi. Beberapa penelitian
(Hillery dan Wexley,1974; Goodson, Mc Gee dan Seers, 1992) menguji timbal balik
pada tingkat pengalaman yang berbeda dan pada situasi training menemukan bahwa
metode umpar balik yang efisien dibutuhkan pada tingkat yang berbeda dalam
pengalaman, orang yang memiliki pengalaman yang lebih sedikit mendapat
keuntungan yang lebih besar atas umpan bajjk yang beroreintasi pada tugasdan
diberikan oleh karyawan yang mempunyai pengalaman yang cukup.

Selanjutnya Hillery dan Wexley (1974) menemukan bahwa seseorang di dalam
masa training lebih tidak puas kurang berkembang. ketika diminta untuk menilai
unjuk kerja mereka sendiri. Penemuan ini bertolak belakang dengan literature
tentang penilaian kinerja, yang menemukan adanya peningkatan kinerja, perbedaan
yang sangat signifikan antara Hillery dan Wexley (1974) dan studi tentang penilaian
kinerja yang lain adalah adanya tingkat pengalaman dari subyek yang diteliti. Hillery
dan Wexley (1974) dalam temuannya mengémukakan bahwa untuk meningkatkan
kinerja dan kepuasan kerja. Seseorang yang tidak berpengalaman menginginkan

adanya hal yang bersifat langsung, informasi yang berorientasi tugas dan penjelasan
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bagaimana tugas mereka memang berarti dibanding dengan mereka yang
berpengalaman.

" Sedangkan Goodson, McGée_ dan Seers (1992) menguji umpan balik dan
tampilan kinerja pgda berbagai tingkatan manajer. Mercka memprediksi bahwa
informasi tambahan dari informasi yang telah dimiliki akan mengurangi
ketidakpastian sehﬁbungan dengan hasil kinerja mereka Selanjutnya mereka
menemukan bahwa level bahwa manajer yang tidak berpengalaman ditemukan
adanya hubungan yang kuat antara umpan balik dan hasil umpan balik itu jika
dibandingkan dengan pada level atas (manajer yang berpengalaman). Penelitian
tersebut mengindikasikan bahwa diskusi tentang kinerja pada review kertas kerja
akan lebih efektif untuk staf auditor yang kuran'gr berpengalaman disbanding dengan
mereka yang berpengalaman. Ini menunjukkan bahwa pengalaman berhubungan
dengan pelaksanaan dari diskusi kerja kerja terhadap tampilan kinerja.
Kesimpulannya dalam penelitian yang dilakukan oleh Goodson, McGee dan Seers
(1992) bahwa proses diskusi diperlukan lebih bagi individu yang kurang
berpengalaman dan individu di dalam masa training daripada individu yang
berpengalaman.

2.5, Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan tindakan-tindakan atau pelaksanaan—pelaksanaan tugas
yang dapat diukur (:Seymour, 1991). As*ad (1989) memberikan batasan bahwa kinerja
sebagai kesuksesaﬁ seseorang dalar.;l melaksanakan pekerjaan. Sedangkan penulis
lain, Byars dan Rue (1988) mendefinisikan kinerja merupakan derajat penyelesaian

tugas yang menyertai pekerjaan sescorang.. Kinerja adalah yang merefleksikan
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seberapa baik seseorang individu memenuhi permintaan pekerjaan. Berdasarkan
definisi-definisi di atas, menunjukkan bahwa kinerja merupakan hasil yang bersifat
kuahtatif dan kuantitatif,

Byars dan Rue (1988) mengungkapkan bahwa kinerja diukur dengan
instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja
secara umum, kemudian diterjemahkan ke dalam penilaian perilaku secara mendasar,
meliputi : (1) Kuantitas kerja, (2) kualitas kerja, (3) pengetahuan tentang pekerjaan,
(4) pendapat atau pernyataan yang disampaikan, (5) keputusan yang di ambil, (6)
perencanaan kerja dan (7) deskripsi pekerjaan. ‘

Sedangkan menurut Ivancevich (1993) mengevaluasi kinerja karyawan dalam
dua kategori : pertama pada karyawan teknik, yang mencakup kompetensi teknis,
kesanggupan men.cﬁkupi kebutuhan sendiri, hubungan dengan orang lain, kompetensi
komunikasi, inisiatif, kompetensi administrasi, keselurnhan hasil kinerja karyawan
teknik . Kedua evaluasi terhadap ilmuwan, yang , mencakup kreatifitas, kontribusi
yang diberikan, usaha kelompok kerja, keseluruhan hasil kerja ilmuwan. Halim
mengukur kinerja para mandor dengan, kualitas kinerja mereka, produktifitas dalam
pekerjaan, usaha yang dicurahkan dalam pekerjaan, kecepatan bekerja dan
keseluruhan pekerjaan yang menimbulkan kinerja.

Penilaian kinerja di atas dapat memberikan informasi bagi pihak manajemen

~untuk menentukan kebijakan sumber daya manusia tentang apa yang terbaik untuk

diberikan kepada karyawan dalam rangka mencapai tujuan. E.B. Flippo (1996)

penilaian kinerja menyediakan informasi untuk membantu, membuat dan




21

melaksanakan keputusan mengenai beberapa subyek seperti promosi, kenaikan gaji,

pemberhentian dan pemindahan.

Adapun beberapa metode penilaian kinerja, seperti yang diungkapkan oleh

Desler. G (1998) terdiri :

a. Metode Skala penilaian grafik, yaitu skala yang mendaftarkan sejumlah ciri dan
kisaran kinerja untuk masing-masing. Karyawan kemudian dinilai dengan
mengidentifikasikan skor yang paling batk mepggambarkan tingkat kinerja untuk
masing-masing ciri,

b. Metode Skala penilaian berjangkarkan perilaku (BARS), suatu metode penilaian
yang bertujuan mengkombinasikan manfaat dari insiden kritis dan penilaian
berdasarkan kuantitas dengan menjangkarkan skala berdasarkan kuantitas pada
contoh-contah naratif spesifik dari kinerja yang baik dan yang jelek.

¢. Metode manajerhen berdasarkan sasaran (MBOQO), metode int meliputi penetapan
tujuan khusus yang dapat diukur bersama dengan masing-masing karyawan dan
selanjutnya secara berkala meninjau kemajuan yang dicapai

Manfaat dari penilaian kinerja sumber daya manusia, menurut Handoko

(1989) adalah sebagai berikut:

1. Perbaikan kinerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan sumber daya manusia, manajer
dan Departemen sumber daya manusia dapét membetulkan kegiatan-kegiatan
mereka untuk memperbaiki kinerja.

2. Penyesualan-penyesuaian kompensasi
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Evaluasi kinerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan

kenaikan gaji, bonus dan kompensasi bentuk lain.

. Keputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer dan demosi bisanya didasarkan pada prestasi kerja pada masa

jalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap

' kinerja masa lalu,

. Kebutuhan- kebutuhan latthan dan pengembémgan

Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga

kinerja yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan,

. Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan balik kinerja mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur

karier tertentu yang harus diteliti.

. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing,

Kierja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan dan kelemahan prosedur

staffing Departemen sumber daya manusia.

. Ketidakaknratan informal

Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi
analisis jabatan, rencana sumberdaya maﬁusia atau komponen-komponen lain
system informa:si sumberdaya manusia. Menggantungkan diri pada informasi
yang tidak a}curat dapat menyebabkan keputusan-keputusan sumberdaya manusia

yang diambil tidak tepat.

. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
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Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain
pekerjaan. Penilaian kinerja membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut.

Budi Wibowo, Soewito dan FX. Sugiyanto (2001) mengungkapkan bahwa
kinerja karyawan mengacu pada prestasi kerja karyawan yang diukur berdasarkan
standar/kriteria yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Pengelolaan untuk mencapai
kinerja karyawan yang tinggi terutama dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja
perusahaan secara keseluruhan. Noe _da]am Budi Wibowo, Soewito dan FX.
Sugiyanto (2001) memaparkan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan, yakmi :

1. Strategi organisasional (nilai tujuan jangka pendek dan jangka panjang)
2. Batasan situasional (budaya organisasi dan kondisi ekonomi)
3. Atribut individual (antara lain kemampuan dan keterampilan)

Dalam upaya meningkatkan kinerja icaryawan secara optimal dalam suatu
perusahaan terdapat tujuh faktor yang dianggaﬁ dapat mempengaruhi kinerja
karyawan (Robert, M.Raft dalam Temple, 1999) yaitu :

1. Sister: upah untuk memperbaiki motivasi kerja dalam pelaksanaan tugas

2. Penetapan tujuan untuk menambah motivasi kerja

3. Program Management by Objective (MBO) untuk menjelaskan dan membuat agar
tujuan individu sejalan dengan tujuan perusahaan

4. Berbagai prosedur seleksi karyawan untuk mencari kemungkinan menyewa atau

kontrak individu-individu yang berbobot dan berpengalaman

wh

Program pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan pengetahuan dan

keterampilan kayyawan sehingga dapat berfungsi dengan efektif
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6. Pergantian kepemimpinan dan program-program untuk memperbaiki efektivitas
manajerial
7. Mengubah strukfur organisasi untuk memperbaiki efektivitas organisasi
McKenna dan Beach (1995) menyimpulkan bahwa faktor-faktor kinerja yang

paling sering digunakan sebagai indikator penelitian adalah : pengetahuan,
kemampuan, keterampilan kerja, sikap terhadap pekerjaan (antusiasme, komitmen
dan motivasi), kualitas kerja, volume -I;asil produksi dan interaksi (koﬁmnikasi,
hubungan dalam kelompok). Dessler (199'7) memberikan contoh kriteria penilaian
kinerja karyawan meliputi : kualitas, produﬁtivitas (kualitas dan ecfisiensi), pekerjaan
dengan menggunakan ilmu pengetahuan yang terukur, tersedia dan bebas dan
pengaruh,
2.6. Penelitian Terdahulu

Atasan selaku pihak yang interview kertas kerja audit dapat melakukan
review kertas kerja audit dengan menyertakan diskusi oleh bawahan ataupun dapat
melakukan review tanpa kehadiran bawahan . Halini telah terbukti dari beberapa hasil
penelitian yang dilakukan oleh Trotmen dan Yetton (1985) bertujuan untuk mernguji
dapatkah suatu prosee review mengurangi perbedaan pertimbangan (judgement
varience) auditor. Dalam penelitian ini suatu proﬁes review dilakukan oleh manajer
sebagai séorang atasan terhadap pertimbangan senior (judgement senior) sebagai
bawahan tanpa menghadirkan bawahan tersebut.

Penelitian lain yang menjelaskan adanya diskusi dalam proses review
dilakukan oleh Trotmen(1985), penelitian ini adalah untuk melihat pengaruh(efek)

dari proses review terhadap keakuratan pertimbangan auditor. Demikian pula Ismsm
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dan Trotmen dalam penelitiannya tentang pengaruh pembahasan dan pengulasan
kertas kerja auditor menemukan bahwa kelompokm yang mendapat informjasi umpan
balik verbal menghasilkan lebih banyak dibandingkan kelompok yang dibekali
dengan informasi dan ulasan Kertas kerja verbal. Penelitian Ismail dan Trotmen(1995)
menyelidiki pengaruh unlasan kertas kerja verbal _pada motivasi staff auitor untuk
meningkatkan kinerja staff auditor secara tertulis selama proses audit. Walaupun
demikian penelitian tentang berbagai metode umpan balik masih jarang dilakukan
perkembangan terakhir yang diteliti oleh Early (1999) meneliti umpan balik unilateral
(atasan bawahan) dengan menggunakan komputerisasi secara verbal.

Dengan adanya diskusi bawahan dapat menjelaskan alasan terhadap
ajustment yang dibuatnya. Selain itu diskusi juga akan membuat atasan akan
menghapuskan hipotesis-hipotesis yang dibuat oleh bawahannya.

Gambar 21 menjelaskan keranglga pemikiran teoritis yang menggambarkan
tentang pengaruh diskusi verbal terhadap motivasi dan pengalaman kerja auditor
erhadap motivasi, kemudian apakah terjadi interaksi antara diskusi verbal de
pengalaman kerja'auditor sehingga mempengaruhi motivasi. Hasil penelitian MLT
(Sulivan,1988) memprediksikan bahwa pemberian informasi umpan balik dan diskusi

verbal memacu motivasi staf untuk memperbaiki kinerja mereka secara aktual

terutama pemberian informasi verbal képada pegawai yang kurang berpengalaman |

dibanding pada pegawai yang lebih berpengalaman. Demikian pula motivasi pegawai
lebih terpacu bila mereka mendapatkan informasi kinerja secara verbal pada pegawai
yang kurang berpengalaman tetapi pemberian informasi verbal tidak berpengaruh

langsung pada peningkatan motivasi oleh pegawai yang berpengalaman
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Miller atal (1999) dimana diskusi verbal, pengalaman kerja auditor dan
motivasi masing-masing mempengaruhi kinerja auditor terutama pada staf auditor
yang kurang berpengalaman, sebaliknya akan menghambat kinerja auditor yang lebih
berpengalaman. Kemudian‘ interaksi antara ketiga variabel tersebut berpengaruh
positif terhdap kinerja auditor.

2.7. Kerangka Pemikiran Feoritis

Berdasarkan telaah pustaka maka kerangka pemikiran teoritis yang diteliti
oleh Miller atal (1999) memberikan inspirasi kepada peneliti untuk memeodifikasi
pemikiran tersebut tentang pengaruh diskusi verbal dan motivasi kerja serta
interaksinya terhadap kinerja staf auditor dimana pengalaman kerja merupakan
variabel dumy sehingga peneliti tidak secara spesifik mengukur penelitian
pengalaman kerja tersebut sebagai indikator utama mengingat penelitt terdahulu
belum menemukan hasil penelitian tentang indikator pengalaman tersebut dikaitkan
dengan kinerja a;uditor. Kemudian kerangka pemikiran tersebut dijelaskan dalam

gambar 2.}, seperti di bawah ini,
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Gambar 2.1 -
Kerangka Pemikiran Teoritis
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Gambar tersebut  merupakan modifikasi dari hasil penelitian yang
dikembangkan oleh Miller at.al dimana variabel pengalaman kerja sebagai variabel
dumy. Alasan memasukkan pengalaman kerja sebagai variabel dumy karena diskusi
verbal dan motivasi dilakukan oleh atasan yang didasrkan atas pengalaman kerja

sebagai variabel kontrol atas kedua variabel tersebut sehingga berpengaruh terhadap

kinerja auditor.
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2.8. Hipotesis
Sulivan (1988) dalam Motivation Language Theory (MLT) menyatakan
bahwa bahasa secara langsung dan tidak langsung mén'ghasilkan pembentukan skema
kerja yang berfungsi sebagai pedoman kerja dan komitmen tersebut akan mengsilkan
motivasi yang lebih besar, kemudian menjadi pendorong peningkatan kinerja.
Evaluasi ke;rtas kerja berfungsi untuk merﬁberikau umpan balik bagi para staff
auditor dan kinerjz; prosedur audit, catatan ulasan tertulis ini mengarah secara spesifik
pada pembetulan atau koteksi kertas kerja audit. Hal ini merupakan informasi verbal
menurut hast! penelittan MLT akan meningkaﬂ;(an motivasi yang posiﬁf dan
berpengaruh terhadap kinerja auditor mengingat informasi tersebut berorientasi pada
tugas audit yang lebith efektif dan efisien. Jika diskusi verbal dan motivasi
diinteraksikan maka keduanya akan berpengaruh pada kinerja auditor dengan
pengalaman kerja sebagai variabel koniro]:'.
Berdasarkan landasan teori dan hasil-hasil penelitian terdahulu dalam penelitian
ini hipotesis yang dibangun adalah sebagai berikut:
HI biskusi verbal atas review kertas kerja audit berpengaruh terhadap kinerja
staff auditor.
H2 : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja staf auditor.
H3 : Interaksi diskusi verbal atas review kertas kerja audit dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja staf auditor.
H4 . Diskusi verbal atas review kertas kerja audit, motivasi dan interaksi diskusi
verbal atas review kertas kerja audit dan motivasi berpengaruh terhadap

kinerja staf auditor.
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BABIII.

METODE PENELITIAN

3.1, Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah bersumber dari obyek
yang diteliti dan diamati secara langsung dengan mengadakan pengumpulan data

melalui penyebaran kuesioner kepada para responden yang telah ditentukan, melahui

daftar pertanyaan yang terdiri atas rangkaian peﬂaﬁyaan—pertanyaan berupa “self’

reporl” dari subyeknya, yang diserahkan kepada responden yang bersangkutan. data
sckunder berupa data yang berkaitan dengan, penelitian ini merupakan data yang
didapatkan dari direktori Kantor Akuntan Publik tahun 200! yang dibuat oleh Ikatan

Akuntan Indonesia.

3.2. Populasi dan Teknik Penentuan Sampel

Penelitian ini menggunakan quisioner yang dikirimkan melalui jasa pos dan
mendatangi langsung (contact person) yang}' ditujukan kepada auditor kantor akuntan
publik di Jawa Timur yang peneliti anggap telah menjalankan prosedur revéw kertas
kerja audit sesuai dengan yang telah ditefeapkan dengan cara memilih atasan dan
bawahan yang asama-sama bergabung dalam satu tim audit. Atasan (supervisor) dan
bawahan (subordinate) masing-masing diberi kuisioner.

Metode pe_ngambilan sampel dengan metode purposive random sampling

dengan kriteria berdasarkan area yaitu kantor akuntan publik yang berada di Jawa
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Timur cukup representatif baik dilihat dar skala ekonomi maupun organisasi..
Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 100 responden.
3.3. Definisi Operasional Variabel
a. Diskusi Verbal

Diskusi verbal diukur dengan menggunakan 2 item yang menggunakan skala
likert (7 tingkat) 1=sangat tidak setuju, 7=sangat setuju. ltem ini termasuk pertanyaan
tentang apakah percakapan tentang kinerja dilakukan.Alat ukur ini sama seperti yang
digunakan‘ oleh Miller. et al (1999)
b. Pengalaman

Pengalaman diukur dengan mengetahui lamanya bekerja di kantor akuntan
publik.Untuk kategori pendek 1 sampai dengan 5 tahun untuk kategori lama 5 tahun
sampai tak terhingga. Pengukuran ini dikembangkan sendiri oleh peneliti.
¢. Motivasi

Motivasi diukur dengan menggunakan skala likert dari 1= sangat tidak setuju
sampai 7 = sangat setuju. Motivasi untuk meningkatkan kinerja dan perbaikan
kinerja tersebut untuk mengukur usaha yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja.
Alat ukur ini diadopsi dari Miller. et al (1999)
d. Kinerja

Kinerja diukur dengan menggunakan skala likert dari 1= sangat tidak setuju
sampai 7 = sangat setuju. Instrumen ini dikembangkan dari Miller. et al (1999).
Penelitian sebelumnya digynakan untuk mengukur kinerja staf melatui persepsi
supervisor, untuk penelitian ini adalah yang diukur dengan instrumen ini adalah para

staf auditor melalui supervisornya untuk melihat kinerja staf,
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3.4. Teknik Analisis

3.4.1. Uji Reliabilitas

Menurut Singgih Santoso (2000), ada dua syarat penting yang berlaku pada

sebuah angket, yaitu keharusan sebuah angket untuk valid dan reliabel. Menurut Hair
ctal (1998) data adalah reliabel bila nilai cronbach alpha > 0.7 sedangkan untuk
validitas dafa maka dapat dilihat dengan membandingkan nilai r hitung dengan r
tabel, bila r hitung lebih besar dari r tabel maka dapat menjelaskan bahwa variabel
yang diamati valid.

3.4.2. Uji Normalitas Data

Proses uji normalitas data dilakukan déngan memperhatikan penyebaran data
(titk) pada Normal P-Plot of Regression Standizzed Residual dan variabel terikat,

Singgih Santoso (2000), dimana :

* Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

* Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/ atau tidak mengikuti garis

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3.4.3. Uji Penyimpangan Asumsi Klasik

Pada penelitian ini juga akan dilakukan beberapa uji asumsi klasik terhadap
model regresi yang telah diolah dengan menggunakan Program SPSS 10 yang
meliputi :

a. Uj MuItikolin.earitas

b. Uji Heteroskedastisitas
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c. Uji Autokorelasi

Untuk melakukan uji aufokorelasi, pada penelitian int menggunakan besaran

3.4.4. Analisis Regresi

Metode an.alisis data yang digunakan dalam penelitian im adalah analisis
regresi berganda yaitu persamaan regresi yang melibatkan hubungan antar 2 (dua)
variabel atau lebih (Samsubar Saleh, 1990). Regresi berganda dilakukan untuk

mengetahui sejauh mana variabel bebas mempengaruhi vanabel terikat.

Tabel 3.1.
Penentuan Variabel Terikat dan Variabel Bebas
Persamaan Jenis Variabel Notasi Na_ma
g Variabel
Persamaan | Vanabel Terikat Y Kinerja auditor
Xi . Diskust Verbal
. X2 Motivasi
\Y% 1 Beb — -
ariabel Bebas Interaksi diskusi verbal dengan
X3 : L.
Motivasi

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini
Model yang digunakan:

Y=o + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4D + e

Keterangan :

Y = Kinega Auditor

Xi = Diskusi Verbal aias kerja auditL

X2 = Motivast

X3 = Interaksi antara Diskusi Verbal atas kerja audit dengan Motivasi, atau

X1-X2 yang dihitung nilai mutlaknya.
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= Dummy va;iable staf yang berpengalaman dan tidak berpengalaman
1 untuk auditor beréengalaman lebih dari 5 tahun.-_l
0 untuk auditor yan;g tidak berpengalaman yaitu kurang dari 5 tahun

= Error sampzling '

Untuk melakukan uj} agtokorelasi, pada penelitian im menggunakan besaran

3.4.5 Justifikasi Statistik

I.

Uji t (Pengujian si gﬁiﬁkansi secara parsial)

Secara parsial Esemua variabel bebas di dalam penelitian ini dapat dikatakan
signifikan pada o = 5% apabila nilai probability significancy dari t-rasio pada
hasil regresi lebih kécil dari 0,05.

Ujt F { Pengujian sifgniﬁkansi secara simultan)

Pengujian sig1;1iﬁkansi secara simultan atau uji F digunakan untuk melihat
bagaimana variabe]ﬁbebas secara bersama-sama mempengaruhi variabel terikat.
Jika n.i]ai probabi!t_’t?y significancy dari F-rasio dari regresi lebih kecil-dari 0,050
maka dapat dikatakian_ bahwa semua variabel bebas yang ada pada model secara
simultan mempengairuhi variabel terikat dan signifikan pada o = 5%.

Koefisien ditennma;i(Rz)

Koefisien determinasi (R?) dipergunakan untuk mengetahui sampai seberapa
besar prosentase v;ariasi variabel bebas pada model dapat diterangkan oleh
variabel terikat (Gﬁjarati, 1995). Koefisien determinasi (R*) dinyatakan dalam

prosentase. Nilai R% ini berkisar antara 0 <R? < 1,




34

BABIV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Q_byek Penelitian

Responden dalam penelitian ini adalah staff akuntan publik pada Kantor
Akuntan Publik yang terdaftar pada Direktori Kantor Akuntan Publik tahun 2001
yang dibuat oleh lkatan Akuntan Indonesia“dan berlokasi di Surabaya dan Malang.
Adapun jumlah responden yang dijadikan sampe! pada penelitian ini adalah sebanyak
100 responden dan sesuai dengan jumlah kebutuhan yang diperlukan dalam penelitian

1mi.

4.2 Analisis Deskriptif
Untuk meinberikan gambaran yang lebih menyeluruh, sebelum dilakukan
analisis regresi berganda, terlebih dahulu dilakukan pembahasan deskripsi respoden

yang meliputi usia, jenis kelamin dan masa kerja responden.

4.2,1 Usia

Usia responden dibedakan menjadi empat yaitu di bawah 25 tahun, 26 tahun
sampai dengan 35 tahun, 36 tahun sampai dengan 45 tahun dan di atas 46 tahun.
Analisis ini dilakukan untuk mengetahui apakah sampel yang diambil termasuk ke
dalam golongan berpengalaman atau tidak berdasarkan usia respoﬁden, dengan

asumsi jika usia semakin lanjut maka semakin berpengalaman. Di bawah ini disajikan

komposisi usia responden dalam tabel 4.1.




Tabel 4.1.
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Dibawah 25 tahun 22 22.0 22.0 22.0

26 tahun - 35 tahun- 44 440 44.0 66.0

36 tahun - 45 tahun 19 19.0 18.0 85.0

Di atas 46 tahun 15 15.0 15.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Sumber : Data primer yang diolah, 2002

Dari data di atas tampak komposisi usia responden, dimana 22 % responden
berusia di bawah 25 tahun, 44 % responden berusia 26 tahun sampai dengan 35
tahun, 19 % responden berusia 36 tahun sampai dengan 45 tahun dan 15 % responden
berusia di atas 46 tahun. Dari proporsi usia responden tersebut diketahui bahwa

perbandingan antara responden yang berpengalaman dan yang tidak berpengalaman

dalam penelitian ini relatif berimbang,

4.2.2 Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden dibagi menjadi dua yaitu laki-laki dan wanita.
Analisis ini dilakukan untuk mengetahui proporsi jenis kelamin responden dalam

pengambilan sampel. Berikut adalah komposisi jenis kelamin responden disajikan

dalam tabel 4.2.
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Tabel 4.2.
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequéncy Percent | Valid Percent Percent
Valid  Laki-aki 46 460 | 46.0 46.0
Wanita 54 54.0 54.0 100.0
Total 100 100.0 ' 100.0

Sumber : Data primer yang diolah, 2002
Dari data di atas tampak komposisi jenis kelamin responden, dimana 46 %
responden berjenis kelamin laki-laki sedangkan 54 % berjenis kelamin wanita. Hal
tersebut menunjukkan bahwa proporsi jum]aﬂ staff akuntan publik berdasarkan jenis
kelamin responden relatif berimbang, meskipun terdapat kecenderungan jumlah
responden wanita lebih besar. Hal tersebut dapat dipahami mengingat dalam
menyelesaikan tugas-tugas staff akuntan publik dibutuhkan ketelitian tinggi, dan

kaum wanita diasumsikan lebih teliti daripada kaum laki-laki.

4.2.3 Masa Kerja

Masa kerja responden dibedakan menjadi dua yakni di bawah 5 tahun dan di
alas 5 tahun. Analisis in1 dilakukan untuk men getal11ii tingkat pengalaman kerja pada
-reponden yang diambil sebagai sampel dalam penelitian ini, dimana masa kerja di
bawah 5 tahun dikategorikan belum berpeng-alamar'l dan di atas 5 tahun dikategorikan

berpengalaman. Komposisi responden dilihat dari masa kerja dapat diperhatikan pada

tabel 4.3 berikut ini.
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Tabel 4.3.
Masa Kerja
Cumulative
Freguency | Percent Valid Percent Percent
Valid  Dibawah 5 tahun 48 48.0 " 480 48.0
Di atas 5 tahun ‘ 82 52.0 52,0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Sumber : Data primer yang diclah, 2002

Dari data di atas tampak komposisi masa kerja responden dimana 48 %
responden memiliki masa kerja di bawah 5 ‘;ahun dan 52 % responden memiliki masa
kerja di atas 5 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa komposisi responden berdasarkan
masa kerja relatif berimbang, dimana respohden yang dikategorikan belum
berpengalaman sejumlah 42 % dan yang%dikategorikan berpengalaman sejumlah

58 %.

4.3  Proses dan Hasil Analisis Data
4.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
digunakan dalam penelitian ini mampu mengm‘lgkapka'n sesuatu yang diukur dalam
penelifian tersebut dan apakah data itu konsisten dari waktu ke waktu. Karena data
yang digunakan merupakan data primer maka uji validitas dan reliabilitas adalah
suatu keharusan. Dari hasil perhitungan dengan SPSS didapatkan hasil uji validitas

seperti pada Tabel 4.4.




Tabel 4.4.

Uji Validitas

No.| KODE R |KETERANGAN
] Pl 0,6691 © Valid
20 P 0,6260 Valid
3] P3 0,5791 Valid
4] P4 0,3917 Valid

5| Ps 0,6866 Valid
6 | P6 0,5794 Valid
71 P7 0,2834 Valid
8| P8 0.6081 Valid
9| P9 0,4021 Valid
10 P10 | 0,5230 Valid
11{ P11 | 0,7909 “Valid
12! P12 | 06159 Valid
13| P13 | 0,2822 Valid
14| P14 | 0,4063 Valid
15| P15 | 0.6442 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2002
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Setelah dilakukan uji validitas terhadap data yang telah dikumpulkan maka

hasilnya menunjukkan bahwa dari ke-15 pertanyaan dalam kuesioner adalah valid,

karena nilai T ninng -Niya lebih besar daripada r i = 0,197 (dapat dilihat pada tabel

Tubel dalam lampiran). Ini berarti data tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang

diukur dalam penelitian imi.

Hasil uji reliabilitas dari kualitas data yang dipakai dalam penelitian ini dapat

diringkas sebagai berikut.




Tabel 4.5

Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Jumlah Item | Cronbach Alpha | Kesimpulan
1 lyerpy 2 0.6519 Cukup
2 | X1(P3..P9) 7 0.7799 Bagus
3 | X2(P10.P15) 6 0.7484 Bagus
Pool 15 0.8833 Bagus

Sumber : Hasil Uji Reliabilitas

Dari Tabel 4.5 di atas terlihat bahwa niali cronbach alpha dari masing-masing
variabel adalah lebih besar dari 0.7. Dengan demikian dapat dikatakan data dari
vartabel operasional yang dipakai pada penelitian ini sudah layak (reliabel) dengan

rentang antara 0.6519 sampai dengan 0.8833,

4.3.2 Uiji Penyimpangan Asumsi Klasik
Adapun pengujian terhadap asumsi klasik dengaﬁbéntuan program SPSS 10
yang dilakukan pada penelitian imi meliputi :

a. Uj Multikolinieritas

Ujt multikolinierttas pada penelitian imi dilakukan dengan matriks korelasi.
Setelah dilakukan wi multikolinieritas pada variabel-variabel bebas dengan
memperhatikan nilai matriks korelasinya, has;ilnya menunjukkan bahwa semua
variabel bebas pada model yang diajukan bebas dari multikolinearitas. Hal ini

ditanjukkan dengan indikator tidak ada nilai korelasi yang lebih besar dari 0,5




sesuai dengan persyaratan yang ditetapkan oleh Gujarati (2003) dan Hair et.al
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Tabel 4.6.

Coefficient Correlationg
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Model ) Dummies X1 X3 X2
1 Comelations  Dummies 1.000 -.087 .043 -. 166
X1 -.087 1.000 146 -.905
X3 043" 148 1.000 -.085
X2 -.166 -.905 -.985 1.000
Covariances ~Dummies | 9.629E-03 | -3.89E-04 | 1.865E-04 | -7.28E-04
X1 -3.89E-04 2.055E-0$ 1.837E-03 | -1.83E-03
X3 1.865E-04 |1 .837E-0$ 1.962E-03 | -1.94E-03
X2 -7.28E-04 | -1.83E-03 | -1.94E-03 | 1.885E-03

8. Dependent Variable: Y

Sumber : Data primer yang diolah, 2002

Uji Heteroskedatisitas

b
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Uji heterokedastisitas pada penelitian dilakukan delégan wji Park (Park Test).

Dimana dilakukan regresi hasil log natural dari vaifiabel independen terhadap
_ r

hasil log natural dari kuadrat nilai residual variabél dependen dalam regresi
]

utama. Dengan syarat, apabila regresi tersebut Esignifikan maka terdapat
i

heteroskedastisitas dalam data yang digunakan sedangi<an apabila tidak signifikan
i

maka tidak terdapat hetgroskedastisitas dalam data yailg digunakan. Hasil regresi
t

uji Park tersebut disajikan dalam tabel 4.7 di bawah ini.

3
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Tabel 4.7.
Uji Heteroskedastisitas
Coefficients?
Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error | Beta t Sig.
1 (Constant) .301 5.991 .050 .980
LNX1 3.912 2.087 AB2 1.874 084
LINX2 -5.539 6.483 . -682 -.854 .395
LNX3 2.867 4195 A81 583 496

a. Dependent Variable: LNZRES2

Sumber : Data primer yang diolah, 2002

Berdasarkan hasil regresi dengan bantuan ﬁrogram SPSS 10, didapatkan
output seperti terlihat di atas (dapat dilihat ﬁada lampiran). Dari tabel 4.6 diketahu
bahwa semua hasil log natural variabel independen dalam penelitian ini tidak
signifikan terhadap kuadrat nilai residual variabel dependen, sehingga bisa diambil
kesimpulan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dalam data yang digunakan
untuk penelitian ini.
¢. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi dilakukan dengan uji mapping Durbin Watson (DW). Dari regresi
diperoleh angka DW sebesar 2,123 (dapat dilihat pada Lampiran 2). Dengan
Jumlah data (n) sama dengan 100 dan jumlah variabel (k) sama dengan 4
diperoleh angka di, = 1,592 dan dy = 1,758. Dengan syarat apabila nilai DW

berada diantara dU dan 4-dU (dU < d < 4-dU) maka tidak terdapat autokorelaéi
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dalam data yang digunakan untuk penelitian ini. Untuk memperoleh gambaran

yang lebih jelas, dapat dilihat pada gambar 4.1 berikut ini.

Gambar 4.1.
Hasil Pengujian Durbin Watson

Autokorelasi Tanpa Tidak Tergapat Tanpa | Autokorelasi
Negatif | Kesimpulan Autokorglasi Kesimpulan|  Positif
dL du 2 DW 4-dU 4 -dL

1,592 1,758 2,123 2,242 2,408

Dengan melihat gambar 4.1, dapat diambil kesimpulan bahwa nilai DW = 2,123
terletak antara 4 — dU dan dU maka tidak terdapat autokorelasi baik positif maupun
negatif.
4.4  Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan analisis regresi
berganda (multiply regression analysis) dengan bantuan program SPSS 10, dengan
memperhatikan nilai thjune dari hasil regresi tersebut untuk mengetahui signifikansi
variabel ih‘;:lependen secara terpisah (parsial) terhadap variabel dependen pada tingkat
alfa = 5 %. Dengan syarat apabila variabel indepénden signifikan terhadap variabel
dependen maka terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel
dependen seciaugkan apabila tidak signifikan maka tidak terdapat pengaruh antara
variabel independen terhadap variabel dependen.

Setelah dilakukan pengolahan data dengan bantuan program SPSS 10, maka

didapatkan persamaan akhir sebagai berikut :

Y = -2,815 + 1,099X1 + 0,173X2 + 0,565X3 + 0,228D

1
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dimana:
Y = Kinerja Staff Auditor
X1 = Variabel Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit
X2 = Variabel Motivasi Staff Auditor
X3 = Varia’bel Interaksi Antara Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja

Audit dengan Motivasi Staff Auditor atau nilai mutlak X1-X2
Adapun hasil estimasi regresi secara lengkap dapat dilihat pada Tabel
4.8 sebagat berikut,

Tabel 4.8
Ringkasan Hasil Estimasi Regresi

Variabel KO:nﬁS‘ t-ratio Prob-Sig Keputusan
X1 (diskusi 1.099 24.245 0.000 Signifikan
verbal) - - }
X2 (motivasi staf | 0.173 3.873 0.000 Signifikan
editor) '
X3 (interaksi X1 | 0.565 12.748 0.000 Signifikan
dan X2)
Dummy (1=staf | 0.228 2.327 0.022 : Signifikan
editor
berpengalaman;
O=sebaliknya)
Konstanta -2.815
R’ 0.997
F-Ratio 7588.572 (prob-sig= 0.000 ----- Signifikan)
(Prob. — Sig.) :
DW 2.123 (bebas autokorelasi)
N 99
Catatan;

Y=Kinerja staf editor

Sumber : Data primer yang diolah, 2002 (lihat lampiran 1 dan 2)
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Pengujian hipotesis untuk analisis regresi berganda_ pada penelitian ini adalah
dengan melihat nilai twung Nya atau bisa dilihat langsung dari indikator digitalnya
melalui nilai probabilitas signifikasi. Bila nilai probabilitas-signifikasi < dari nilai o =
5% maka dapat dikatakan bahwa variabel yang diamati adalah signifikan, dengan
demikian HO dapat ditolak. | |

Pengujian parsial terhadap koefisien regresi dapat dilakukan dengan dengan
uji t dari masing-masing variabel yang diamati. Sedangkan pengujian secara
keseluruhan dapat dilakukan dengan uji F. Ternyata nilai probability signifikansi dari
kesemua variabel vang dianalisis mempunyai prob—siglifikasi <a=>5%.

Nilai koefisien dari masing-masing variabel dalam penelitian ini tidak dapat
diinterpretasi sebagai elastisitas mengingat variabel persamaan regresinya bukan
dalam bentuk logaritma (Gujarati, 1995). Sehingga uji parsial dalam penelitian ini
hanya dilihat dari tandanya saja. Uji t dari analisis regresi berganda pada penelitian
ini dapat diterangkan sebagai berikut.

Semua variabel yang diamati dalam penehtian mm (X1, X2, X3) secara
statistik adalah signifikan dengan tingkat keberartian yang tinggi seperti yang terlihat
pada tabel di atas. Koefisien regresi dari variabel X, (diskusi verbal atas review kertas
kerja) mem:punyai tanda positif. Ini memberikan indikasi bahwa semakin intensif
diskusi yang dilakukan oleh para staf editor maka akan mendorong tercapainya
kinerja yang semakin baik, Dari hasil analisis ‘ditemukan bahwa variabel X2
(motivast staf editor) juga mempunyai tanda positif. Ini dapat diinterpretasikan

bahwa semakin tinggi motivasi dari para staf editor yang menjadi sampel maka
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akan memberikan dorongan yang positif dalam mencapai kinerja yang lebih baik.
Untuk ;\fariabel interaksi dari X1 dan X2 ternyata juga @'e:nberikan hasi] yang
signiftkan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa faktor motjvas} dan fakfor djskusi
verbal baik secara bersama-sama (interaksi) maupun secara parsial —memang
menentukan kinerja dari staf editor. Hal ini terljhat bahwa up t dari varigbpl X1, X2
dan X3 kesemuanya adalah sangat signifikan. | ,

Untuk variabel dummy (staf editor yang Bcgpgngalamanﬂ; O=sebaliknya)
ternyata juga memberikan hasil yang signifi kam deng,an taraf nyata sepesar 2.2%.
Fenomena ini memberikan konsekuensi bahwa semakm bprpenga]aman seorang staf

editor maka ada kecenderungan untuk semakin berpotc:n31 memberikan performa

kinerja yang semakin baik dibandingkan dengan staf yang belym banyak/ tidak

berpengalaman. Hal ini adalah wajar karena dengan pengalaman kerja yang baik
dapat membenkan stimulasi untuk bisa m¢nun3ukk§n kiperja kepada para staf
editor yang diamati, |

Variabel konstanta dari regresi meméunyai koefisien sebesar —2,815. Tanda
negatif pada: nilai konstanta ini bjla dii;;;tpxpretas/ikan secpra bebas bisa mengandung
arti bahwa bila seseorang tidak ;nemp;:}ﬂmbp))/gkan faktor motivasj, keikutsertaan
dalam diskusi verbal dan kedua—duanya sekah,gus serta pengalaman atau tidak nya
staf editor maka bisa jadi akan memberikan pengaruh yang negatif terhadap kinerja
dari staf editor vang diamati.

Dari uji F (nilai=7588,572) dapat’ diketahui bahwa secara keseluruhan kinerja
staf editor yang diamati adalah mampu diterangkan oleh variabel independen nya

{diskusi verbal, motivasi, interaksi motivas: dan keikutsertaan diskusi verbal, dan ada
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tidak ‘nya pen galaman kerja staf editor) secara signifikan denpan taraf nyata
mendekati nol. Hal ini juga diduicung oleh nilai koefisien determinasi yang cukup
bagus (sebesar R?=0.997), artinya bahwa variasi dari kinerja mampu dijelaskan oleh
variabel-variabel independennya dengan pgosentasi yang relatif besar. Dengan
demikian maka secara keseluruhan dapat disimpp_lkan bahwa model regresi di atas
(lihat Tabel A) adalah best-fit dalam menerangkan faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja editor di daerah penelitian sesuai dengan kerangka pemikiran teoritis (KPT)

yang dikemukakan oleh penelitian ini.
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BABYV
'KESIMPULAN IMPLIKASI DAN- KETERBA;FASAN
5.1 Kesimpulan |

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan pada bab sebelumnya maka
dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

Kesimpulan yang dapat diberikan atas hipotesis 1 yang menyatakan terdapat
pengaruh antara Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit terhadap Kinerja
Staff Auditor, diterima. Hal tersebut ditunjukkan dengan tingkat signifikansi pada
koefisien regresi dimana. tingkat signifikansi varabel Di.skusi Verbal atas Review
Kertas Kerja Audit adalah 0,000 sementara syarat untuk signifikan adalah tingkat
signifikansi lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel
Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Staff Auditor. |

Kesimpulan yang dapat diberikan atas;l1ip0tesis Il yang menyatakan terdapat
pengaruh antara Motivasi Staff Auditor terhadap Kinerja Staff Auditor, diterima. Hal
tersebut ditunjukkan dengan tingkat signifikansi pada koefisien regresi dimana
tingkat signifikansi variabel perhatian kerincian adalah 0,000 sementara syarat untuk
signifikan adalah tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat diambil
kesimpulan bahwa variabel Motivasi Staff Auditor memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Staff Auditor. |

Kesimpulan yang dapat diberikan atas hipotesis III yang menyatakan terdapat
pengaruh antara Interaksi Antara Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit

dengan Motivasi Staff Auditor terhadap Kinerja Staff Auditor, diterima. Hal tersebut
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ditunjukkan dengan tingkat signifikansi pada lkoefisieh, regresi dimana tingkat
signifikansi variabel érientasi hasil adalah 0,000 sementara syarat untuk signifikan
adalah tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,65. Sehingga dapat diambil kesimpulan
bahwa variabel Interaksi Antara Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit
dengan Motivasi Staff Auditor memiliki pengarub yang signifikan terhadap Kinerja
Staff Auditor.

Kesimpulan yang dapat diberikan atas hipotesis IV yang menyatakan terdapat
pengaruh variabel Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit, Motivasi Staff
Auditor dan Interaksi Antara Diskusi Verbal atas Review Kertas Kerja Audit déngan
Motivasi Staff Auditor, secara simultan terhadap Kinerja Staff Auditor, diterima. Hal
tersebut ditunjukkan dengan tingkat signifikansi pada koefisien regresi dimana
tingkat signifikansi variabel orientasi orang adalah 0,001 sementara syarat untuk
signifikan adalah tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat diambil
kesimpulan bahwa variabe!l variabei Diskusi Verb_al atas Review Kertas Kerja Audit,
Motivasi Staff Auditor dan Interaksi Antara Diskusi Verbal atas Review Kertas
Kerja Audit dengan Motivasi Staff Auditor, secara simultan memiliki pengaruh yang
signifikan tefhadap Kinerja Staff Auditor.

Perbedaan antara Staff Auditor yang berpengalaman dan yang tidak
berpengalaman ditentukan dengan nilai dummies pada persamaan. Staff Auditor yang
berpengalaman menggunakan nilai dummies = 1 sedangkan Staff Auditor yang tidak
berpengalaman menggunakan nilai dummies = 0. Sehingga ditemukan nilai konstanta
yang berbeda untuk kedua variabel Kinerja Staff Auditor, pada Kinerja Staff Auditor

yang berpengalaman mempunyai nilai konstanta —2,587 sedangkan pada Kinerja Staff
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Auditor yang tidak berpengalaman mempunyai nilai konstanta -2,815. Hal tersebut
berarti apabila variabel bebas dalam model sama dengan 0, maka secara rata-rata
variabel di luar model Kinerja Staff Auditor yang berpengalaman memberikan nilai
pengurangan yang lebih kecil dari variabel di‘luar model Kinerja Staff Auditor yang
tidak berpengalaman, yaitu memberikan nilai pengurangan sebesar 2,587 untuk
model Kinerja Staff Auditor yang berpengalaman dan scbesar 2,825 untuk model

Kinerja Staff Auditor yang tidak berpengalaman.

5.2  Implikasi
Adapun agenda penelitian mendatang yang perlu dilakukan untuk
menyempurnakan penelitian ini meliputi penambahan sampel auditor dari kot-kota

besar yang termuat dalam direktori Kantor Akuntan Publik.

5.3 Ke'terbatasan Penelitian

Penelitian ini menghadapi beberapa keterbatasan—keterbatasan meliputi
keterbatasan obyek penelitian, dimana dengan hanya menggunakan dua kota sebagai
sampel tidak cukup mewakili hasil penelitian tersebut, mengingat masih banyak kota-
kota Jain yang memiliki KAP dan tercatat dalam direktori KAP oleh IAL

Kemudian benelitian ini dithadapkan pada keterbatasan waktu, dimana waktu
untuk pencacahan (pengambilan sampel) sangat singkat.- Akibatnya pengambilan
sampel terkesan terburu-buru dan tidak memperhatikan jawaban responden secara

detail,
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