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BAB1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kualitas pekerjaan auditor berhubungan dengan kualitas keahlian, ketepatan
waktu penyelesaian pekerjaan, kecukupan bukti pemeriksaan dan sikap
independensinya terhadap klien. Kualitas audit diartikan sebagai probabilitas
seorang auditor dapat menemukan dan melaporkan penyelewengan yang terjadi
dalam sistem akuntansi klien (De Angelo, 1981).

Menurut peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara
No.Per/05/M.Pan/03/2008 tentang Standar Audit Aparat Pengawasan Intern
Pemerintah (APIP) mengatur bahwa kualitas audit dipengaruhi oleh keahlian yang
menyatakan bahwa auditor harus mempunyai pengetahuan, ketrampilan dan
kompetensi lainnya yang diperlukan untuk melaksanakan tanggung jawabnya.
Peraturan ini juga mengatur bahwa riteria auditor harus mempunyai tingkat
pendidkan minimal Starata satu (S1), memiliki kompetensi dibidang auditing,
akuntansi, administrasi pemerintahan, komunikasi dan telah mempunyai sertifikat
jabatan fungsional auditor serta mengikuti pendidikan dan pelatihan profesional
berkelanjutan.

Peraturan Mempan tersebut juga mengatakan bahwa kualitas audit
dipengaruhi oleh independensi yang menyatakan auditor intern pemerintah dalam
melaksanakan tugasnya harus memiliki sikap netral dan tidak bias serta
menghindari konflik kepentingan dalam merencanakan, melaksanakan dan
melaporkan pekerjaan yang dilakukannya. Faktor lain yang mempengaruhi kualitas
audit adalah kepatuhan terhadap kode etik yang mengharuskan auditor intern
pemerintah mematuhi kode etik yang merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari
standar audit tersebut.

Kualitas audit yang dihasilkan oleh aparat Inspektorat kabupaten/kota di
Sulawesi Selatan saat ini masih menjadi sorotan, karena masih banyaknya temuan
audit yang tidak ditemukan oleh aparat inspektorat sebagai auditor internal dapat
dideteksi oleh auditor eksternal dalam hal ini adalah Badan Pemeriksa Keuangan
(BPK). Berdasarkan hasil investigasi BPK semester I tahun 2011 terdapat 14




Laporan keuangan pemerintah daerah di Sulawesi Selatan ditemukanl43 kasus
penyimpangan. Temuan-temuan tersebut berupa ketidakpatuhan terhadap peraturan
perundang-undangan, kecurangan serta ketidak patuhén dalam pelaporan
keuangan. Dengan adanya temuan BPK menunjukkan bahwa kualitas audit yang
dihasilkan aparat inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan masih diragukan.

Faktor penyebab rendahnya kualitas audit aparat inspektorat adalah
minimnya aparat mengikuti pendidikan dan pelatihan fungsional di bidang
pengawasan, kurangnya perhatian atas hasil pekerjaan, adanya kejenuhan dalam
mengerjakan pekerjaan tersebut sehingga perlu rotasi dan mutasi kerja secara
berkala dan adanya mutasi antar satuan kerja menyebabkan aparat yang
berpengalaman tergantikan oleh yang kurang berpengalaman serta kurangnya
perhatian terhadap perbaikan insentif yang merujuk pada perubahan kebutuhan
hidup yang tidak menentu.

Kejenuhan dalam mengerjakan pekerjaan dapat menyebabkan kelelahan
emosional (emotional exhaustion). Menurut Cherniss (1980) kelelahan emosional
sebagai respon terhadap stres yang berlebihan atau akibat ketidakpuasan dan
kejenuhan dalam pekerjaan. Sumber kelelahan emosional dapat muncul pada
individu yang memiliki kecenderungan kepribadian perfeksionis atau
menginginkan kesempurnaan pada setiap pekerjaannya (Caputo, 1991).

Kelelahan emosional juga dapat berdampak buruk yang dapat mempengaruhi
pekerjaaan dan karyawan itu sendiri, seperti keengganan untuk pergi kerja, marah
dan dendam, perasaan bersalah, adanya perasaan gagal, kecil hati dan masa bodoh
(ignoring). Selain dampak di atas, kelelahan emosional juga dapat menimbulkan
kecenderung menyalahkan, merasa lelah dan letih setiap hari, mengisolasi dan
menarik diri negativisme, serta dapat juga kehilangan positif terhadap klien setelah
masa kontak dengan klien berakhir. Kelelahan yang berat setelah bekerja dapat
menimbulkan ketidakmampuan untuk berkonsentrasi atau mendengarkan apa yang
dikatakan klien, sinis terhadap klien, bersikap menyalahkan, perasaan
dilumpuhkan, serta kaku dalam berpikir serta bertahan untuk tidak berubah,
(Cherniss, 1980).

Keragaman faktor yang mempengaruhi kelelahan emosional dapat

diklasifikasikan ke dalam faktor organisasi dan karakteristik individual. Variabel




organisasional yang dapat menyebabkan kelelahan emosional termasuk peran yang
ambigu, konflik peran, kelebihan karyawan, dan tekanan kerja, (Witt et al., 2004;
Wright dan Hobfoll, 2004). Faktor organisasional lainnya, gaya kepemimpinan oleh
manajer, memainkan peran signifikan dalam menciptakan stres rendah dan kinerja
tinggi, karyawan yang puas akan menjaga komitmennya terhadap
perusahaan/organisasi ( Avolio et al., 2004).

Komitmen organisasi merupakan faktor yang mempengaruhi dalam self-
efficacy. Menurut Bandura (1997) self-efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa
ia dapat menguasai situasi dan menghasilkan hasil (outcomes) yang positif. Self-
efficacy merupakan penilaian individu terhadap keyakinan diri akan
kemampuannya dalam menjalankan tugas sehingga memperoleh hasil sesuai
dengan yang diharapkan. Sumber-sumber self-efficacy antara lain (1) pengalaman
performansi, muncul ketika individu pernah mencapai prestasi dimasa lalu, (2)
pengalaman vikarius/seolah mengalami sendiri, diperoleh melalui model sosial
dengan mengamati keberhasilan orang lain, (3) persuasi sosial, pada kondisi yang
tepat persuasi dari orang lain dapat mempengaruhi efikasi diri, (4) keadaan emosi,
keadaan emosi yang mengikuti suatu kegiatan akan mempengaruhi efikasi di
bidang kegiatan tersebut (Alwisol, 2006; 345).

Self-efficacy dan kelelahan emosional dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan.,
seperti yang dikemukakan oleh Anderson dan Huang (2005); Ruyter et al. (2001)
bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh langsung pada sikap seperti self
efficacy tetapi juga memiliki dampak tidak langsung terhadap variabel lainnya
seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kelelahan emosional. Karyawan
yang bekerja dengan pemimpin yang dapat berkomunikasi dengan bawahannya
memiliki kepuasan pekerjaan yang lebih besar karena mereka merasa dihormati,
mandiri dan dapat mengekspresikan dirinya sendiri (Kahai ez al. 1997).

Kepemimpinan menciptakan lingkungan kerja yang membuat individu
termotivasi, terinspirasi, tertantang, dan merasa berhasil. Seorang pemimpin yang
mudah berkumunikasi membuat karyawan memiliki suara dalam keputusan alokasi
sumber daya dan berpengalaman menurunkan kelelahan emosional. Sebaliknya,
ketika karyawan dihadapkan pada permintaan yang tidak tetap dan melihat
kurangnya pengaruh mereka terhadap alokasi sumberdaya, mereka menjadi



frustasi, kecewa, dan tidak puas. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
memiliki dampak langsung dan tidak langsung terhadap kepuasan pekerjaan.
Dampak tidak langsungnya dicerminkan oleh kelelahan emosional.

Manajer yang efektif harus memenuhi kemampuan memimpin seperti
memperluas jaringan, menumbuhkan modal sosial, dan manuver politik untuk
menggapai dan mengembangkan sumberdaya yang mengizinkan karyawan untuk
memenuhi tujuan organisasi (Ahearn et al. 2004). Gaya kepemimpinan berkaitan
dengan sikap dan perilaku para karyawan; khususnya terkait dengan persepsi peran,
kecemasan pekerjaan, kepuasan pekerjaan, kecenderungan berhenti, dan timbal
balik (Avolio e al., 2004). Gaya kepemimpinan yang memfokuskan pada aspek
perilaku karyawan tersebut adalah gaya kepemimpinan Path goal, (House 1971)

Gaya kepemimpinan, self eficacy, dan kelelahan emosional dapat
mempengauhi kualitas audit. Gaya kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi
anggota tim audit untuk melaksanakan pemeriksaan dengan baik sehingga dapat
terhindar dari penyimpangan-penyimpangan dalam proses pemeriksaan sehingga
kualitas audit yang diiinginkan dapat terlaksana.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini ingin mengungkapkan bahwa
kelelahan emosional karyawan membawa kepada ketidakpuasan kerja yang tinggi
serta komitmen organisasi yang rendah sehingga dapat berdampak rendahnya
kualitas audit. Karyawan yang puas dan berkomitmen akan berpikir positif terhadap
organisasi dan meningkatkan kesejahteraan organisasi ketimbang merusaknya. Di
sisi lain, karyawan yang tidak puas yaitu orang yang tidak memegang komitmennya
terhadap perusahaan dapat bersikap beda tentang kesejahteraan organisasi dan
cenderung berperilaku menyimpang. Penelitian ini mengaitkan pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap self efficacy, kelelahan emosional dampaknya pada
kualitas audit.

Inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan dibentuk untuk meningkatkan
fungsi pengawasan terutama pengawasan internal dan pengawasan melekat untuk
lebih menjamin terwujudnya pemerintahan yang baik, diwujudkan dengan 3 (tiga)
pilar elemen dasar yang saling berkaitan satu sama lainnya yaitu transparansi,

partisipatif dan akuntabilitas. Inspektorat berwenang melakukan pengawasan




BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori Penelitian
1. Contijensi Theory

Pendekatan teori kontingensi mengidentifikasi bentuk-bentuk optimal
kepemimpinan di bawah kondisi operasi yang berbeda dan mencoba untuk
menjelaskan bagaimana prosedur operasi kepemimpinan tersebut. Pendekatan ini
didasarkan pada premis bahwa tidak ada kepemimpinan secara universal selalu
tepat untuk dapat diterapkan pada setiap organisasi, tetapi hal ini tergantung pada
faktor kondisi atau situasi yang ada dalam organisasi. Teori kontingensi melihat
bahwa kelompok efektif tergantung pada kecocokan antara gaya pemimpin yang
berinteraksi dengan subordinatnya sehingga situasi menjadi pengendali dan
berpengaruh terhadap pemimpin.

Model kepemimpinan menurut teori kontingensi memfokuskan perhatian
yang lebih luas, yakni pada aspek-aspek keterkaitan antara kondisi atau variabel
situasional dengan watak atau tingkah laku dan kriteria kinerja pemimpin (Hoy and
Miskel 1987). Teori kontingensi beranggapan bahwa kontribusi pemimpin
terhadap efektifitas kinerja kelompok tergantung pada cara atau gaya
kepemimpinan (leadership style) dan kesesuaian situasi (the favourableness of the
situation) yang dihadapinya. Menurut Fiedler (1967), ada tiga faktor utama yang
mempengaruhi kesesuaian situasi dan ketiga faktor ini selanjutnya mempengaruhi
keefektifan pemimpin. Ketiga faktor tersebut adalah hubungan antara pemimpin
dan bawahan (leader-member relations), struktur tugas (the task structure) dan
kekuatan posisi (position power).

Hubungan antara pemimpin dan bawahan menjelaskan sampai sejauh mana
pemimpin itu dipercaya dan disukai oleh bawahan, dan kemauan bawahan untuk
mengikuti petunjuk pemimpin. Struktur tugas menjelaskan sampai sejauh mana
tugas-tugas dalam organisasi didefinisikan secara jelas dan sampai sejauh mana
definisi tugas-tugas tersebut dilengkapi dengan petunjuk yang rinci dan prosedur
yang baku. Kekuatan posisi menjelaskan sampai sejauh mana kekuatan atau

kekuasaan yang dimiliki oleh pemimpin karena posisinya diterapkan dalam




organisasi untuk menanamkan rasa memiliki akan arti penting dan nilai dari tugas-
tugas mereka masing-masing. Kekuatan posisi juga menjelaskan sampai sejauh
mana pemimpin menggunakan otoritasnya dalam memberikan hukuman dan
penghargaan, promosi dan penurunan pangkat (demotions).

Teori kepemimpinan kontingensi menggambarkan bahwa gaya yang
digunakan tergantung dari pemimpinnya sendiri, dukungan pengikutnya dan situasi
yang kondusif. Kepemimpinan yang efektif ditentukan oleh pemimpin, pengikut,
dan situasi harus berfungsi optimal. Dengan menganalis motivasi pokok
bawahannya, pemimpin dapat menempatkan pada situasi yang sesuai.

Kualitas hubungan pemimpin dengan bawahannya adalah yang paling
berpengaruh pada keefektifan kepemimpinannya sehingga kepemimpinannya tidak
begitu perlu mendasarkan pada kekuasaan formalnya. Sebaliknya, jika pemimpin
tidak disegani atau tidak dipercaya maka harus didukung oleh peraturan yang
memberi ketenangan untuk menyelesaikan tugasnya. Tugas yang terinci adalah
variabel penting dalam situasi kerja. Tugas yang sangat terinci diperlukan apabila
prosudur telah ditetapkan untuk setiap tahap atau apabila telah terdapat petunjuk
mengenai pelaksanaan tugas. Bawahan/pengikut mendapat gambaran yang jelas
mengenai tugas yang harus dikerjakan

Terdapat beberapa pendekatan kepemimpinan berdasarkan teori kontingensi
diantaranya adalah model kepemimpinan Fiedler, model kepemimpinan Vroom &
Yetton, model kepemimpinan lima faktor Farris, model kepemimpinan dinamikan
kelompok Cartwight & Zander, model kepemimpian path goal Evans & House,
model kepemimpinan vertical dyad lingkage Graen, model kepemimpinan Bass,
model kepemimpinan situasional Hersey & Blanchard dan model kepemimpinan
Kouzes & Posner.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kepemimpinan kontingensi path goal
dari House (1971), hal ini dikarenakan bahwa ada kecenderungan auditor
inspektorat mempunyai motivasi dan pengharapannya atau tujuannya untuk
mengembangkan dirinya dan mendapatkan reward dari pekerjaannya sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya. Peranan pemimpin adalah menjelaskan kepada
bawahannya cara mengembangkan diri dan mendapatkan imbalan/reward.

Keefektifan kepemimpinan tergantung kemapuan pemimpin memuaskan




kebutuhan bawahannya dan kemampuan pemimpin memberi petunjuk kepada
bawahannya.

Penelitian yang memusatkan pada konsep kepemimpinan teori jalur tujuan
(Path Goal Theory) dikembangkan oleh Robert House (1971.1974) menyatakan
bahwa pemimpin mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan cara memberikan
kegiatan-kegiatan yang mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil yang
berharga bisa dicapai dengan usaha yang serius. Kepemimpinan yang berlaku
secara universal menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan yang tinggi.
Dalam situasi yang berbeda mensyaratkan gaya kepemimpinan yang berbeda. Teori
ini juga menggambarkan bagaimana persepsi harapan dipengaruhi oleh hubungan
kontingensi diantara empat gaya kepemimpinan dan berbagai sikap dan perilaku
karyawan. Perilaku pemimpin memberikan motivasi sampai tingkat (1) mengurangi
halangan jalan yang mengganggu pencapaian tujuan, (2) memberikan panduan dan
dukungan yang dibutuhkan oleh para karyawan, dan (3) mengaitkan penghargaan
yang berarti terhadap pencapaian tujuan.

Menurut model teori jalur tujuan (path-goal theory), perilaku pemimpin dapat
diterima ketika para karyawannya memandangnya sebagai suatu sumber kepuasan,
karena bawahan secara aktif akan mendukung pemimpinnya selama dia
memandang bahwa tindakan pemimpin dapat meningkatkan tingkat kepuasannya
(Hughes et al. 1999). Selain itu perilaku pemimpin memberikan motivasi sampai
tingkat mengurangi halangan jalan yang mengganggu pencapaian tujuan,
memberikan panduan dan dukungan yang dibutuhkan oleh para karyawan dan
mengaitkan penghargaan berarti terhadap pencapaian tujuan, (Hughes ez al., 1999).

Gaya kepemimpinan yang diidentifikasi oleh House (1971) pertama adalah
kepemimpinan yang direktif (mengarahkan), memberikan panduan kepada para
karyawan mengenai apa yang seharusnya dilakukan dan bagaimana cara
melakukannya, menjadwalkan pekerjaan, dan mempertahankan standar kinerja.
Kedua kepemimpinan yang suportif (mendukung), menunjukkan kepedulian
terhadap kesejahteraan dan kebutuhan karyawan, bersikap ramah dan dapat
didekati, serta memperlakukan para pekerja sebagai orang yang setara dengan
dirinya. Ketiga kepemimpinan partisipatif, berkonsultasi dengan para karyawan dan

secara serius mempertimbangkan gagasan mereka pada saat mengambil keputusan.




Keempat kepemimpinan yang berorientasi pada pencapaian (achievement oriented
leadership), mendorong para karyawan untuk berprestasi pada tingkat tertinggi
mereka dengan menetapkan tujuan yang menantang, menekankan pada
kesempurnaan, dan memperlihatkan kepercayaan diri atas kemampuan karyawan.
Hubungan antara perilaku pemimpin dalam menggunakan gaya
kepemimpinannya dengan variabel situasional dan efektivitas kepemimpinan dapat

digambarkan sebagaimana terlihat pada gambar 2.1 di bawabh ini:

Kontigensi/Situasional
Ciri-ciri pegawai
e Kebutuhan
e Kemampuan

v

Perilaku Pemimpin Efektifitas Kepemimpian
sOrientasi presatasi ! L Produktifitas kerja tinggi
eDirektif »| o Kepuasan kerja tinggi
ePartisipatif * Pergantian pegawai rendah
e Suportif o Keluhan sedikit

t
Kontigensi/Situasional
Ciri-siri tugas
o Terstruktur
o Tidak Terstruktur

Gambar. 2.1. Model efektivitas kepemimpinan Robert House.
Sumber. Sujak (1990)

Teori path-goal menjelaskan dampak perilaku pemimpin pada motivasi
bawahan, kepuasan dan kinerjanya. Luthans (2006) pemimpin diharapkan dapat
mengubah perilakunya agar sesuai dengan situasi, karena pemimpin tidak hanya
menggunakan gaya yang berbeda kepada bawahan pada situasi yang berbeda.

Penelitian House (dalam Kreitner & Kinichi, 1998) berfokus pada bagaimana
seorang manajer (pimpinan) dapat mempengaruhi bawahannya. Teori path goal
didasarkan atas teori ekspektasi (pengharapan). Path goal theory menekankan pada
bagaimana gaya kepemimpinan mempengaruhi ekspektasi karyawanya,
meningkatkan kinerjanya. Dengan perkataan lain bahwa persepsi ekspektasi

(harapan) karyawan sebagai sumber motivasi dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan
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manajer dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. Model hubungan antara
gaya kepemimpinan dengan motivasi dan kepuasan kinerja karyawan berdasarkan

teori path goal dapat digambarkan sebagai berikut:

y

Gaya o] Motivasi Kinerja
Kepemimpinan karyawan

Gambar 2.2. Hubungan Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kinerja Karyawan
Sumber : Diadaptasi dari Teori path-goal; (dalam Kreitner & Kinichi, 1998, Gary
Yukl, 1984, Sujak (1990)

Gambar di atas menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan oleh manajer dapat
mempengaruhi kepuasan kinerja karyawan dengan melalui variable motivasi
sebagai variable antara (interverning variable). Robert House (1977) mengatakan
bahwa gaya kepemimpinan oleh manajer dapat menumbuhkan motivasi dan kinerja
karyawan yang tinggi. Pendapat House (1977) mengatakan peningkatan Kinerja
karyawan dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan kemampuan kerja.

2. Teori Motivasi

Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk
melakukan atau mencapai sesuatu tujuan, atau dapat dikatakan sebagai rencana atau
keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan
kata lain motivasi adalah sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang
yang mempunyai motivasi berarti ia telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh
kesuksesan dalam kehidupan.

Prinsip dasar motivasi adalah tingkat kemampuan (ability) dan motivasi
individu yang dapat dikatakan bahwa kinerja seseorang atau kelompok merupakan
fungsi dari kemampuan dan motivasi yang dimilikinya. Menurut prinsip tersebut
tidak ada tugas yang dapat dilaksanakan dengan baik tanpa didukung oleh
kemampuan untuk melaksanakannya. Kemampuan merupakan bakat
individu/kelompok untuk melaksanakan tugas yang berhubungan dengan tujuan,
tetapi kemampuan tidaklah mencukupi untuk menjamin tercapainya kinerja
terbaik., individu harus memiliki keinginan (motivasi) untuk mencapai kinerja

terbaik.
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Teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli yang dimaksudkan untuk
memberikan uraian yang menuju pada apa sebenarnya manusia dan manusia akan
dapat menjadi seperti apa. Landy dan Becker (1987) mengelompokan pendekatan
teori motivasi ini menjadi 5 kategori yaitu teori kebutuhan, teori penguatan, teori
keadilan, teori harapan, teori penetapan sasaran. Dalam penelitian ini yang menjadi
acuan adalah teori motivasi hirarki kebutuhan Abraham Maslow, teori ini
memfokuskan pada faktor-faktor spesifik yang mendorong, mengarahkan dan
menghalangi perilaku individu.

Teori motivasi yang dikembangkan oleh Maslow (1943 — 1970) pada intinya
berkisar pada pendapat bahwa manusia mempunyai lima tingkat atau hierarki
kebutuhan, yaitu : (1) kebutuhan fisiologikal (physiological needs), seperti : rasa
lapar, haus, istirahat dan sex; (2) kebutuhan rasa aman (safety needs), tidak dalam
arti fisik semata, akan tetapi juga mental, psikologikal dan intelektual; (3)
kebutuhan akan kasih sayang (love needs); (4) kebutuhan akan harga diri (esteem
needs), yang pada umumnya tercermin dalam berbagai simbol-simbol status; dan
(5) aktualisasi diri (self actualization), dalam arti tersedianya kesempatan bagi
seseorang untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga
berubah menjadi kemampuan nyata.

Teori motivasi hirarki kebutuhan Maslow didasari oleh asumsi bahwa
kebutuhan seseorang tergantung dari apa yang telah dipunyai dan kebutuhan
merupakan hirarki dilihat dari pentingnya. Teori ini mengandung kelemahan seperti
; sukar membuktikan kebutuhan manusia mengikuti hirarki, terdapat kekuatan
kebutuhan yang berbeda-beda pada setiap individu terutama pada tingkat kebutuhan
yang lebih tinggi, timbulnya kebutuhan pada tingkatan yang lebih tinggi bukan
semata-mata disebabkan telah terpenuhinya keutuhan yang lebih rendah, melainkan
karena meningkatnya karier atau posisi seseorang, kebutuhan-kebutuhan itu luwes
sifatnya sehingga sulit menetapkan suatu ukuran yang memuaskan segala pihak.
Walaupun teori motivasi hirarki kebutuhan Maslow memiliki kelemahan tetapi
teori ini sangat berguna untuk menjelaskan mekanisme motivasi seseorang di dalam
suatu organisasi.

Strawser ef al. (1969) menggunakan kerangka motivasi Maslow untuk

mengidentifikasi motivasi akuntan KAP pada berbagai hirarki dan ukuran KAP.
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BAB 111
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, artinya penelitian ini
berupaya menjelaskan pencarian ilmiah (scientific inquiry) yang didasari oleh
positivisme logikal (logical positivism) yang beroperasi dengan aturan-aturan
yang ketat mengenai logika, kebenaran, dan prediksi Danim (2002 : 231). Fokus
penelitian ini mengacu pada teori atau hipotesis yang akan diuji sebagai penyebab
terjadinya suatu fenomena. Fenomena tersebut dapat dilihat pada suatu unit
analisis yang dalam penelitian ini adalah auditor Inspektorat kabupaten/kota di
Propinsi Sulawesi Selatan.

Penelitian kuantitatif menggunakan instrumen (alat pengumpul data) yang
menghasilkan data numerikal (angka). Pengumpualan data dari responden
dilakukan dengan menggunakan kuisioner maupun dengan melalui wawancara
yang diberikan kepada auditor Inspektorat kabupaten/kota di Propinsi Sulawesi
Selatan. Horison waktu penelitian ini adalah cross sectional yaitu penelitian pada
waktu tertentu yang dilaksanakan pada bulan Juli sampai September 2015.

Pemilihan obyek penelitian pada Inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi
Selatan didasarkan pada pertimbangan bahwa auditor di Inspektortat
kabupaten/kota memiliki pengetahuan audit yang masih relatif rendah yang
disebabkan oleh latar belakang pendidikan yang berbeda-beda dan tidak sesuai
dengan tugas pokok dan fungsinya serta minimnya auditor mengikuti pendidikan
di bidang auditing sehingga hal ini dapat berakibat rendahnya kualitas audit yang
dihasilkan.

B. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor inspektorat
kabupaten/kota di Sulawesi Selatan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah purposive sampling yaitu pengambilan sampel
berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu sesuai dengan tujuan penelitian.
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Kriteria yang digunakan peneliti untuk menentukan sampel adalah auditor
inspektorat kabupaten/kota yang mempunyai tugas pokok dan fungsi yang diatur
dalam Peraturan bupati/walikota, salah satu butir dari uraian tugas menyatakan
“melaksanakan pembinaan, pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan penilaian
bidang pembangunan, keuangan dan kekayaan. Peraturan bupati/walikota tersebut
diperkuat dengan Peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan Nomor 9 Tahun
2008 Tentang Organisasi dan Tata kerja Inspektorat yang mengacu pada Peraturan
Menteri Dalam Negeri Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis
Organisasi dan Tata kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota.

Dasar penentuan kriteria tersebut bahwa inspektorat kabupaten/kota yang
tupoksinya melakukan pemeriksaan terhadap aktivitas pembangunan, keuangan
dan kekayaan yang dikelolah oleh pemerintah daerah/kota akan menghasilkan
laporan audit. Laporan audit yang dihasilkan tersebut dapat dipengaruhi oleh
faktor internal dari auditor seperti self efficacy, kelelahan emosional, serta faktor
eksternal yaitu gaya kepemimpinan. Faktor internal dan eksternal yang dimiliki
oleh auditor dalam menghasilkan laporan audit dapat mempengaruhi kualitas audit
yang dihasilkan.

Auditor inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan diprediksikan
sekitar 620 auditor. Setiap kabupaten/kota mendapat/diberi kuisioner sesuai
jumlah auditor yang memenuhi kriteria yang telah ditetapkan, dengan demikian
ada 620 kuisioner yang dikirim/diisi oleh auditor dari 25 kabupaten/kota di
Sulawesi Selatan. Sampel yang terpilih pada penelitian ini berdasarkan kuisioner
yang kembali dan layak untuk diolah sebanyak 232 auditor.

C, Teknik Pengumpulan Data

Data penelitian ini akan diperoleh dengan cara mengisi kuisioner dan
melakukan wawancara langsung terhadap responden. Wawancara dilakukan
apabila hasil analisis dari kuisioner menunjukkan positif atau negatif dan
signifikan yang menurut peneliti membutuhkan penjelasan lebih lanjut. Data yang
terkumpul lewat kuisioner dan wawancara inilah yang dianalisis dengan

menggunakan teknik analisis kuantitatif dan deskriptif.
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Kuisioner disusun dengan skala Likert sebagai item-item untuk mengukur
variabel penelitian dalam bentuk pernyataan/pertanyaan dengan lima pilihan
jawaban (skala 1 sampai 5), seperti yang tertera pada tabel 3.1. Penyusunan item-
item pertanyaan pada kuisioner dilakukan dengan berpedoman pada struktur
operasional variabel penelitian. Pertanyaan/pernyataan dalam kuisioner secara
favorable (positif) maupun wunfavorable (negatif). Data yang terkumpul
selanjutnya direkapitulasi dalam bentuk coding sheet yang selanjutnya akan diolah
dan dianalisis.

Tabel 3.1. Alternatif Jawaban dan Skor untuk masing-masing Pertanyaan

Jawaban Skor

Sangat tidak setuju/sering 1
Tidak setuju/sering 2
Ragu-ragu 3
Setuju/Sering 4
Sangat setuju/Sering 5

Penelitian Kepustakaan dalam penelitian ini dilakukan untuk melengkapi
data primer, baik melalui buku-buku teks, jurnal-jurnal dan dari internet yang
relevan serta berhubungan dengan obyek yang diteliti.

D. Uji Validitas dan Reliabilitas

1. Uji Validitas

Azwar (2003:90) menerangkan bahwa validitas menunjukkan sejauh mana
suatu alat pengukur (instrumen) itu mengukur apa yang ingin diukur. Sebuah
konsep tersusun dari beberapa komponen atau variabel. Bila pada uji validitas
instrumen ditemukan sebuah komponen yang tidak valid, dapat dikatakan bahwa
komponen tersebut tidak konsisten dengan komponen-komponen yang lain untuk
mendukung sebuah konsep.

Langkah-langkah dalam pengujian validitas adalah :
a. Mendefinisikan secara operasional konsep yang akan diukur.
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b. Melakukan uji coba skala pengukur (skala Likert pada kuesioner) pada
sejumlah responden. Disarankan agar jumlah responden untuk uji coba
adalah 25 responden diambil secara acak.

€. Mempersiapkan tabel tabulasi jawaban.

d. Menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor total.
Angka korelasi yang diperoleh harus dibandingkan dengan angka kritik
tabel korelasi nilai r. Bila jumlah responden untuk uji coba adalah 25,
maka derajat kebebasan (degree of freedom/df) adalah 23 (N-2= 25-2=
23). Pada tabel korelasi nilai r, untuk taraf signifikansi 5% angka kritik
adalah 0,396.

Hasil uji validitas instrumen merupakan hasil uji atas hipotesis:

Ho = Tidak terdapat korelasi antara sebuah pertanyaan dengan pertanyaan

yang lain yang mendukung sebuah konsep.

Hi = Terdapat korelasi antara sebuah pertanyaan dengan pertanyaan yang
lain yang mendukung sebuah konsep.

Penolakan terhadap Ho dapat dilakukan dengan 2 cara:
Nilai korelasi product moment > angka kritis (0,396).
Probabilitas kesalahan menolak Ho (p) < taraf signifikansi ( a = 0,05)
Dalam penelitian ini, peneliti menguji validitas dengan teknik korelasi sederhana
dengan SPSS versi 16.0
2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat

pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai
dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh
relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel. Dengan kata lain,
reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur
gejala yang sama.

Uji reliabilitas instrumen penelitian ini menghasilkan alpha yang telah
dibakukan (standardized item alpha) dan nilai alpha ini harus lebih besar dari
reliabilitas yang diijinkan, dengan metode yang digunakan adalah metode alpha
cronbach. Instrumen dapat dikatakan andal (reliabel) jika memiliki koefisien
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

Bab ini akan dijelaskan analisis hasil pengukuran penelitian.
Penjelasan yang dilakukan meliputi gambaran umum objek penelitian,
penjelasan terhadap karakteristik responden, selanjutnya dilakukan
analisis konfirmatori untuk masing-masing variabel, analisis struktural
yang telah dimodelkan dan pengujian terhadap hipotesis.

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

Pada umumnya Visi Inspektorat kabupaten/kota dan provinsi di
Sulawesi Selatan adalah menjadi lembaga pengawasan yang profesional
dan responsif untuk mendorong terwujudnya tata kelola pemerintahan
yang baik. Untuk mewujudkan visi tersebut, dirumuskan misi sebagai
berikut: 1) meningkatkan kualitas pengawasan dan pembinaan terhadap
urusan, serta penyelenggaraan pemerintahan di Provinsi dan
Kabupaten/Kota; 2) meningkatkan pengetahuan, kemampuan teknis dan
etika pengawas, agar dapat mandiri melaksanakan tugas pengawasan
urusan dan penyelenggaraan Pemerintahan Daerah; 3) mendorong
peningkatan kinerja SKPD dalam melaksanakan tugas pokok, dan fungsi
aparat Pemerintah Daerah, serta meningkatkan kepatuhan terhadap
peraturan perundang-undangan yang berlaku melalui pembinaan dan
pengawasan; 4) mencegah secara dini terjadinya penyimpangan,
penyalahgunaan wewenang, kebocoran, dan tindakan KKN melalui
pembinaan dan pengawasan; 5) mendorong peran serta masyarakat
terhadap pelaksanaan pengawasan pelayanan publik dan kegiatan
pembangunan.

Inspektorat kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesi Selatan dalam
upaya mendukung pencapaian sasaran, dan tujuan organisasi sesuai visi
dan misi yang telah ditetapkan, selanjutnya menetapkan nilai-nilai
berdasarkan prinsip good governance dan kearifan lokal, yakni: 1)
transparansi; 2) inovatif, 3) profesional; 4) responsif, 5) akuntabel; 6)
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kreatif, dan 7) nilai-nilai lokal, seperti: Lempu’ (jujur), Ada’tongeng (berkata
benar), Tamappasilengeng (adil dan tidak membedakan), Abbulosibatang
(komitmen), dan Sipakatau (saling menghargai).

Paradigma baru fungsi pengawasan membuat peran, dan fungsi
auditor Inspektorat, bukan hanya sekadar mencari kelemahan dan
kekurangan yang berhasil dijumpai, atau teridentifikasi, melainkan juga
berperan sebagai mitra kerja Pemerintah Daerah untuk memudahkan
SKPD mencapai tujuan, dan sasaran dengan efisien dan efektif. Artinya,
aparat pengawasan internal juga berfungsi sebagai konsultan dengan
penekanan pada fungsi pembinaan. Dengan demikian, ukuran
keberhasilan pengawasan tidak bergantung pada banyaknya temuan saja,
melainkan lebih pada bagaimana rekomendasi perbaikan yang
disampaikan dapat ditindaklanjuti. Kebijakan pokok yang ditempuh untuk
mencapai keefektifan visi, dan misi Inspektorat dalam melaksanakan
fungsinya, adalah kebijakan peningkatan kinerja SKPD, kebijakan
peningkatan kualitas profesionalisme aparatur pemerintahan, serta
kebijakan penataan kelembagaan dan ketatalaksanaan pemerintah.

Pelaksanaan tugas dan fungsi Inspektorat, dipengaruhi oleh
beberapa faktor, sehingga dalam penyelenggaraan pengawasan belum
efektif. Peraturan Pemerintah Nomor 79 Tahun 2005 tentang Pedoman
Pembinaan dan Pengawasan Penyelenggaraan Pemerintahan Daerah,
menjadi dasar pijakan Inspektorat dalam melaksanakan pengawasan atas
penyelenggaraan pemerintahan daerah. Tujuannya untuk menjamin, agar
pemerintahan daerah berjalan secara efisien, dan efektif sesuai dengan
rencana dan ketentuan peraturan perundang-undangan, antara lain
dengan melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan pembinaan atas
penyelenggaraan pemerintahan daerah kabupaten/kota.

Teknis operasional penyelenggaraan pengawasan Inspektorat
kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesi Selatan, selanjutnya diatur
berdasarkan Peraturan Daerah kabupaten/kota dan provinsi di Sulawesi
Selatan disusun dengan merujuk pada Peraturan Menteri Dalam Negeri

54



Nomor 64 Tahun 2007 tentang Pedoman Teknis Organisasi dan Tata
Kerja Inspektorat Provinsi dan Kabupaten/Kota. Di dalam Peraturan
Daerah tersebut, ditetapkan bahwa Inspektorat Provinsi dan
kabupaten/kota berkewajiban mengawal pemerintah dalam bentuk
pembinaan, dan pengawasan terhadap penyelenggaraan pemerintahan
daerah, dengan tugas pokok menyelenggarakan urusan di bidang
pengawasan, berdasarkan asas desentralisasi, dekonsentrasi, dan tugas
pembantuan, serta membantu gubernur, bupati/walikota di Sulawesi
Selatan untuk melaksanakan pengawasan umum terhadap pemerintahan
umum dan agraria, keuangan, perlengkapan, peralatan dan kekayaan
daerah, perekonomian dan pembangunan, serta aparatur, kesatuan
bangsa dan perlindungan masyarakat dalam rangka penyelengaraan
tugas dekonsentrasi, tugas pembantuan dan otonomi daerah, serta
pengawasan  terhadap penyelenggaraan  tugas pembantuan,
melaksanakan pembinaan dalam rangka pemberdayaan pengawasan
daerah otonom, serta tugas lain yang ditugaskan oleh gubernur,
bupati/walikota.

Hakekat Lembaga Pengawasan Internal Pemerintahan Daerah,
diarahkan untuk membantu Pemerintah Daerah dalam mendorong
penguatan otonomi daerah, dan untuk mendukung pemerintahan yang
baik, serta menjadi pilar yang mampu secara dini mencegah berbagai
kesalahan, tindakan penyimpangan, penyalahgunaan wewenang dan
tindakan KKN. Inspektorat dalam menyelenggarakan tugas pokok tersebut
di atas, mempunyai fungsi menyusun perencanaan program pengawasan,
melakukan  perumusan kebijakan dan fasilitas pengawasan;
melaksanakan pemeriksaan, pengusutan, pengujian dan penilaian tugas
pengawasan; serta penyelenggaraan tugas lain yang diberikan oleh
gubernur, bupati/walikota sesuai dengan bidang tugas dan fungsinya.
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B. Gambaran Umum Responden Penelitian

Auditor inspektorat kabupaten/kota di Sulawesi Selatan diprediksikan
sekitar 620 auditor. Setiap kabupaten/kota mendapat/diberi kuisioner
sesuai jumlah auditor yang memenuhi kriteria yang telah ditetapkan,
dengan demikian ada 620 kuisioner yang dikirim/diisi oleh auditor dari 25
kabupaten/kota di Sulawesi Selatan. Kuesioner yang dikembalikan
sebanyak 357, dengan demikian tingkat pengembalian yang diperoleh
adalah 57,6 % dari jumlah tersebut, 125 kuesioner diantaranya tidak dapat
digunakan karena tidak lengkap, sehingga analisis ini menggunakan 232
kuesioner yang memenuhi syarat untuk diolah lebih lanjut. Adapun
gambaran mengenai responden penelitian ini adalah sebagai berikut :

Penelitian ini menjelaskan karakteristik auditor yang menjadi
responden di beberapa inspektorat di Kabupaten/kota se Sulawesi
Selatan yang didapat melalui kuesioner. Karakteristik yang dimaksud
merupakan identitas auditor yang terdiri dari; 1) usia auditor , 2) jenis
kelamin, 3) tingkat pendidikan dan 4) pengalaman kerja.

a. Karakteristik Auditor Berdasarkan Usia

Secara singkat karakteristik responden berdasarkan usia dapat

dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut:

Tabel 4.1. Jumlah Auditor Berdasarkan Usia

No Umur (Tahun) Jumliah (orang) | Persentase

1. 15-25 6 2,59

2 26 -35 118 50,86

3. 36 - 45 54 23,28

4. 46 - 55 50 21,55

5. > 55 4 1,72
Jumlah 232 100,00

Sumber: Data Primer diolah, (2015)
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis serta pengujian hipotesis yang dilakukan
sebagaimana telah dijelaskan pada bab sebelumnya, maka dari
keseluruhan penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap self efficacy, hal ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik akan membuat
self efficacy atau kepercayaan diri auditor semakin tinggi. Gaya
kepemimpinan yang dilakukan dengan cara ketua tim yang selalu
memberi saran-saran kepada anggota tim audit untuk menyelesaikan
tugas audit, menjadwalkan pekerjaan yang harus dikerjakan, memberi
perhatian untuk kemajuan pekerjaan dan menjelaskan cara
penyelesaian tugas audit yang harus dilakukan oleh anggota tim audit
secara langsung dapat menimbulkan motivasi dan meningkatkan
keyakinan diri yang tinggi anggota tim audit untuk melaksanakan
pekerjaan yang terkadang sulit bagi auditor.

2. Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kelelahan emosional
auditor, hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik
tidak membuat kelelahan emosional menurun. Gaya kepemimpinan
yang dilakukan dengan senantiasa memutuskan apa dan bagaimana

tugas yang harus dikerjakan, memberikan infomasi yang diperlukan
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untuk pekerjaan yang dihadapinya, selalu memberi perhatian untuk
kemajuan pekerjaan dan memberi perhatian serta kepedulian
terhadap kesejahteraan anggota tim audit tidak dapat menurunkan
kelelahan emosional anggota tim audit dalam menghadapi tugas audit
yang harus dikerjakan setiap hari. Hal ini disebabkan oleh kuantitas
dan frekuensi audit dari sejumlah SKPD yang akan diaudit begitu
banyak ditambah sebagian dari anggota tim auditor yang mempunyai
sikap mengharapkan hasil pekerjaannya harus sempurna/perfect
membuat anggota tim audit lelah dengan pekerjaannya sebagai
auditor yang menjadi tanggung jawabnya.

Self-efficacy berpengaruh negatif terhadap kelelahan emosional, hal
ini menunjukkan bahwa self efficacy yang dimlilki auditor dapat
menurunkan kelelahan emosional auditor. Keyakinan diri auditor yang
dapat menyelesaikan setiap pekerjaan audit ditugaskan, dapat
menjalankan tugas audit tersebut dengan baik jika ditunjang dengan
fasilitas yang lengkap membuat tim audit tidak mengalami kelelahan
dalam menyelesaikan pekerjaannya. Hal tersebut dapat dilihat dari
anggota tim audit tidak perlu mengarahkan seluruh kemampuan dan
tenaga untuk menyelesaikan pekerjaannya. Keyakinan diri yang tinggi
dimiliki oleh tim audit karena kemampuan dan pengalamannya
menyebabkan serumit dan sebanyak apapun pekerjaan audit yang
dihadapi dapat diselesaikan dengan baik tampa menimbulkan rasa

lelah dalam mengerjakan tugas audit tersebut.

93




4. Kelelahan emosional berpengaruh langsung negatif tidak signifikan
terhadap kualitas audit, hal ini menunjukkan bahwa kelelahan
emosional auditor tidak memengaruhi kualitas audit walaupun
kelelahan emosional auditor dalam bekerja rendah/menurun.
Kelelahan emosional berpengaruh tidak langsung dan tidak signifikan
terhadap kualitas audit melalui kepuasan kerja dan penyimpangan
organisasi, hal ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional tidak
memengaruhi kualitas audit meskipun kepuasan auditor dalam
bekerja dan penyimpangan organisasi meningkat atau menurun..
Hasil tersebut di atas didukung oleh fakta di lapangan bahwa auditor
yang lelah dengan pekerjaan audit dikarenakan beban kerja yang
terlalu padat dan menjadi tanggungjawabnya dapat mendorong
perilaku menyimpang dari auditor tersebut seperti menyelesaikan
tugas audit tidak melalui prosedur yang telah ditetapkan, melakukan
perubahan-perubahan prosedur audit yang telah ditetapkan
sebelumnya dan sering mengabaikan perintah atasan atau norma
yang berlaku. Hal tersebut tidak menyebabkan kualitas audit menjadi
menurun karena walaupun terjadi penyimpangan yang disebabkan
oleh kelelahan dalam bekerja auditor tetap menghasilkan laporan
audit yang berkualitas karena pekerjaan audit merupakan pekerjaan

rutinuitas bagi seorang auditor inspektorat.
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B. Saran

Berdasarkan pembahasan dan kesimpulan yang telah dipaparkan di

atas, maka saran yang dapat diberikan antara lain:

1.

Auditor inspektorat masih memerlukan pelatihan yang terkait dengan
manajemen kepemimpinan agar auditor yang bertindak selaku ketua
tim dalam penugasan audit dapat lebih efektif memimpin anggota
timnya untuk dapat menyelesaikan penugasan audit di lapanngan.
Kepercayaan diri (self efficacy) auditor inspektorat terhadap tugas
penugasan audit perlu ditingkatkan dengan banyak mengikuti
pelatihan yang terkait dengan tugas sebagai auditor diantaranya ;
pendidikan dan latihan review laporan keuangan daerah, pendidikan
dan latihan pengadaan barang dan jasa dan pelatihan standar
akuntansi pemerintahan.

Untuk menghindari kelelahan emosional yang diakibatkan karena
padatnya penugasan audit di inspektorat maka auditor inspektorat
perlu memahami regulasi dan kode etik audit, komunikasi audit,
penguasan teknologi dan perpajakan serta psykologi audit.

Kualitas audit inspektorat masih perlu ditingkatkan dengan cara
program pemeriksaan dilaksanakan dengan tepat seperti ; dalam
pelaksanan pemeriksaa di lapangan pertemuan dengan klien periu
dilakukan sebelum pelaksanaan pemeriksaan untuk menugumpulkan

informasi, pada saat pemeriksaan untuk konfirmasi temuan-temuan
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dan setelah selesainya pemeriksaan untuk merampunkan semua

bukti-bukti hasil pemeriksaan.

C. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap self

efficacy kelelahan emosional, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan

penyimpangan organisasi serta dampaknya terhadap kualitas audit di

Inspektorat kabupaten/kota di Provinsi Sulawesi Selatan.

Hasil pengujian penelitian telah dipaparkan pada bagian bab

sebelumnya, namun peneliti menyadari masih ada beberapa keterbatasan

yang dapat mengganggu keakuratan pengujian yang dihasilkan :

1.

Auditor Inspektorat kabupaten/kota yang terpilih dalam pengujian
penelitian hanya inspektorat yang auditornya mengirim kembali
kuisioner yang dikirimkan oleh peneliti, sehingga masih ada auditor
kabupaten/kota yang tidak terwakili dalam pengujian penelitian ini.
Auditor yang terpilih menjadi respoden berasal dari latar pendidikan
yang berbeda dan pengetahuan serta pengalaman audit agak
beragam, sehingga respoden cenderung memberikan penilaian
sesuai dengan pengalaman yang dimiliki terhadap variabel yang
diteliti, hal ini dapat membuat terjadinya salah persepsi khususnya
penilaian terhadap variabel kualitas audit.

Kuisioner yang digunakan dalam penelitian ini tentu sangat rentang

dengan bias, walaupun peneliti melakukan cross chek terhadap
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jawaban respoden tetapi masih ada kemungkinan hasil yang bias
tidak dapat dihindari.

4. Penelitian ini hanya melihat dan menguji pengaruh langsung antar
variabel independen dengan variabel dependen yang masih perlu
dibuktikan dengan pengujian secara tidak langsung antara variabel
independen dengan variabel dependen yang disebabkan oleh variabel

intervening.
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