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ABSTRAKSI

_ Nilai personal merupakan keyakinan-keyakinan dasar bahwa suatu modus
perilaku  atau kondisi akhir yang lebih dapat disukai secara pribadi atau sosial
daripada suatu modus perilaku lainnya yang berlawanan. Nilai personal setiap
individu berbeda karena nilai personal dipengaruhi oleh kondisi ekonomi, sosial,
politik, budaya dan karakteristik personal. Penelitian ini bertujuan untuk menguji
secara empitis perbedaan nilai-nilai personal persepsi akuntan publik berdasarkan
karakteristik personal dan hirarki jabatan dalam kantor akuntan publik..

Penelitian ini menggunakan data primer dengan populasi akuntan publik.
Pengumpulan data dilakukan dengan contact person dan mail survey, Pengujian
perbedaan dilakukan satu per-satu untuk 56 nilai personal. Analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Analisys of Variance (ANOVA), Uji t, Uji Mann
Whitney- U dan Uji Kruskal Wallis,

Hasil penelitian ini memberikan bukti secara empiris adanya 1 (satu)
perbedaan dari 56 nilai personal yang signifikan pada nilai-nilai personal antara
akuntan publik laki-laki dan perempuan, yaitu moderat atau menghindari perasaan
dan tindakan-tindakan ekstrim. Berdasarkan usia akuntan publik terdapat 2 (dua)
perbedaan dari 56 nilai personal yang secara statistik signifikan yaitu keikutsertaan
dalam kegiatan kemasyarakatan dan cara berpikir yang logis dalam menghadapi
masalah. Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir terdapat 13 nilai personal dari 56
nilai personal yang berbeda yaitu persamaan hak, kententraman hati, perhatian orang
lain terhadap diri saya, kekayaan (uang), keamanan nasional, pengendalian diri,
persahabatan yang tulus, setia pada teman/kelompok, berani dalam menggambil
resiko, sehat sedara fisik dan mental, kompeten, efektif dan efisien, kejujuran, suka
menolong. Sedangkan berdasarkan tingkatan hirarki jabatannya dalam kantor
akuntan publik menunjukkan terdapat 8 (delapan) nilai personal yang berbeda dari 56
nilai personal yang diuji, yaitu pengalaman, keadilan sosial, dapat mempengaruhi
orang-orang sekitar, berani mengambil resiko, patuh dalam memenuhi kewajibannya,
cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah, suka menolong, dan
kesuksesan.

Kata kunci : Nilai-nilai personal, akuntan publik, karakteristik personal, hirarki
Jabatan
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ABSTRACT

Personal value is basic conviction that a spesific mode of condust or end-
state of existence is personally or socially preferable to an opposite or converse.
FEvery personal have different personal value, because personal value is influenced
by economic condition, social condition, culture and personal characteristic. The
objective of the study is to examine the difference of perception public accountants
based on personal characteristic and structure of CPA firm.

Data gathered by contact person and mail survey that send for public
accountants. Analized by Analysis of Variance, t-test for sample has normal
distribution, and Mann Whitney-U and Kruskal-Wallis test for wun-normal
distribution.

* Result of the study provides empirical evidence that there is one significant
different of 56 personal values between man accountants public and women
accountants public, is moderat. Based on age there is 2 (two) different between each
age category. The different are involved in public activity and logical thinking.
Based on education level, are 13 different from 56 personal values. The difference is
equality of right, inner harmony, sense of belonging, wealth, national security, self-
discipline, true friendship, loyal, daring, healthy, capable, honest, helpfull. Based on
structure of CPA firm have 8 difference of 56 personal value, are stimulating
experiences, social justice, influential, daring, obedient, intelligent, helpful,
successful.

Key words: Personal value, public accountants, personal characteristic,
structure of CPA firm.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang Masalah

Dewasa ini profesi akuntan menghadapi banyak tantangan yang cukup berat,

‘dimana persaingan ini menuntut para akuntan untuk mempunyai pengetahuan,

pemahaman dan menerapkan etika yang cukup mem-adai. Agar dapat melaksanakan
profesinya, akuntan juga dituntut untuk memiliki profesionalisme, menurut
Machfoedz (1997) profesionalisme suatu profesi memberikan syarat tiga hal utama
yang harus dipunyai oleh setiap anggota profesi tersebut, yaitu keahlian, pengetahuan
dan berkarakter. Menurut Hikmah (2002) profesionalisme menjadi sesuatu yang
sangat diperlukan karena profesi akuntan mempunyai keunikan; dimané akuntan
dis;unping bekerja untuk klien juga harus memperhatikan pihak lain yang
berkepentingan terhadap laporan keuangan auditan, akibatnya seorang akuntan harus
dapat memberikan tingkat kepercayaan yang cukup tinggi dalam berperilaku.
Disamping itu dengan sikap yang 'profesional, akuntan diharapkan mampu
menghadapi tekanan yang muncul baik dari dirinya sendiri maupun dari pihak
eksternal.

Dalam menerapkan p'rofcsioneltiismenya akuntan berdasarkan pada standar
moral dan etika profesi yang telah ditetapkan. Agar dapat berperilaku baik dan etis
tentunya dibutuhkan nilai-nilai personal yang dapat mempengaruhi perilakunya.
Terkait dengan perilaku etis, séringkali dihubungkan dengan kemerosotan etis yang
terjadi saat ini, terdapat dugaan hal ini disebabkan menjelang akhir 1990-an posisi

manajer menengah dan atas didominasi oleh mereka yang memiliki nilai-nilai kerja
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dominan dalam keluwesan, kepuasan kerja, waktu luang, kesetiaan pada hubungan
(Robbins, 1996).

Menurut Robbins (1996) dalam Perilaku Organisasi, nilai-nilai mempunyai
arti yany penting untuk mempelajari périlaku organisasi karena nilai meletakkan
fondasi untuk memahami sikap dan motivasi serta karena nilai mempengaruhi
persepsi kita. Sedaﬁgkan menurut Cherrington (1994) Value (Nilai) didefinisikan
sebagai sebuah susunan atas sikap mengenai sebuah konsep yang berisi kualitas
moral atas suka atau tidak suka, layak atau tidak layak, dan harus atau tidak harus.
Nilai mémiliki atribut isi maupun intensitas, dimana atribut isi mengatakan bahwa
suatu modus perilaku atau keadaan-akhir eksistensi adalah penting. Sedangkan
atribut intensitas mengkhususkan berapa pentingkah nilai tersebut. Sistem nilai
menurut Robbins (1996) adalah suatu hirarki yang didasarkan pada suatu peringkat
ni]éi-m’lai seorang indi.vidu dalam hal intensitasnya.

Nilai kita gunakan sebagai kriteria dalam kehidupan kita sehari-hari dalam
menyusun prioritas dan mengukur kesenangan, dan pemilihan antara alternatif yang
ada. Menurut Cherrington (1994), riset dalam bidang perkembangan moral menolong
untuk menjelaskan bagaimana nilai-nilai tersebut diperoleh, teori ini menjelaskan
bahwa sangat mungkin terdapat kekuatan diluar yang cukup kuat untuk mengubah
pengaruh nilai-nilat yang"‘kita miliki, dan: mungkin kita akan berkelakuan yang
berlawanan dengan nilal personal yang kit;a miI'iki, atau infensitas nilai kita akan
berubah. Terdapat dua teori perkernbangain moral yaitu Cognitive-Developmental
Stage Theory dan Social Cognitive Theory. Teori yang pertama menjelaskan bahwa
nilai dapat diperolech melalui sebuah proses berpikir dan berpendapat, sedangkan

teori yang kedua menyatakan bahwa nilai-nilai moral dipelajari dari respon yang




mereka peroleh melalui pengalaman-pengalamannya. Teori yang pertama
memberikan wacana, bahwa nilai personal berkembang sesuai perkembangan moral
dan usia. Pernyataan ini juga didukung oleh Robbins dan Giacomino. Sedangkan
teort sosial kognitive mengutamakan peran dari atencedent dan konsekuensi terhadap
kejadian-kejadian di lingkungannya.

Cherrington (1994) menyatakan nilai-nilai personal yang terkait dalam bekerja, yaitu
keterlibatan kerja (Job [Involvement), komitmen organisasi (Organization
Commitment) dan etika kerja (The Work Etu"zic). ,}()b involvement yang didefinisikan
sebagatr kekuatan atas hul;ungan seseorang; degnan konsep diriya, jadi merupakan
akibat dari sebuah kombinasi atas orientasii nilai individual pekerja dan kelayakan
karakteristik pekerjaannya. Komitmen org}misasional adalah nilai personal, yang
kadang-kadang merujuk pada kesetiaan terhf‘ldap perusahaan atau komitmen terhadap
per.usahaan. Cherrington (1994) meringkas bahwa ada 4 kategori yang disebut
sebagai anfecedents atas komitmen organisasi, antara [ain faktor personal, misalnya
usia, tenure, gender, tingkat pendidikan. Sedangkan The Work [thic merupakan nilai
atas pekerjaan dan aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan pada seseorang.
The work ethic, mengandung motif yang mencerminkan terminal value, instrumenial
value serta self-worth.

England dalam Oliver (1999) menyatakan bahwa sistem nilai personal
diperlihatkan sebagai rerangka persepsi permanen yang bersifat relatif yang
membentuk_ dan mempengaruhi perilaku individu secara umum. Sedangkan
Giacomino dan Akers (1998) mendukung pemikiran dasar yang ada yang
menyatakan bahwa nilai-nilai mempengaruhi perilaku seperti juga pada pengambilan

keputusan dan strategi perusahaan. Lebih lanjut Oliver (1999) menyatakan sikap dari




manager dan perilakunya dibangun berdasarkan sistem nilai-nilai personal yang
dimilikinya.

Sumber sistem nilai, menurut Robbins ( 1996) sebagian ditentukan secara

genetik, sisanya disebabkan oleh faktor-faktor seperti budaya nasional, perintah
orang tua, guru, teman dan pengaruh lingkungan yang serupa.l Sedangkan nilai-nilai
personal yang ada pada diri seseorang dipengaruhi oleh kondisi budaya, dan budaya
itu sendiri dipengarubi ofch kepercayaan, refigi, norma dan kebiasaan yang tclah
teruji. Pernyataan ini juga didukung oleh- Rosenberg dalam Hikmah (2002) bahwa
nilai-nilai personal mencerminkan nilai dari masing-masing individu yang
dipengaruhi oleh kondisi ekonomi, sosial, politik serta budaya.
Keller ef af (1992) juga menyatakan bahwa secara rata-rata empat puluh persen
varians dalam pengukuran nilai-nilai yang terkait dengan pekerjaan dipengaruhi oleh
'!"ak.tor genelika, sisanya enam puluh persen berhubungan dengan faktor lingkungan
dan lain-lain.

Pengaruh lingkungan terhadap nilai-nilai personal mempunyai keterkaitan
yang kuat dengan budaya, ini sesuai dengan pernyataan aili psikologi sosial Lewin
dalam Bahrun (2002) bahwa perilaku pekerja (B) adalah fungsi interaksi antara
karakteristik pribadi (P) dengan lingkungan sekitar (E). Lingkungan mengandung
budaya sosial yang mempengaruhi pekerjaan sehingga dapat disebut sebagai budaya
kerja. Amstrong dalam’ Bahrun (2002) mengatakan bahwa nilai-nilai itu sendiri
merupakan salah satu karakteristik yang dimiliki oleh seseorang. Ini berz;rti bahwa
budaya mempengaruhi periiaku yang dibawanya atau sikap sesorang melalui 2 cara

yaitu melalui nifai-nilai yang dibawanya dan melalui lingkungan sekitarnya.




Menurut Pos,per dan Schmidt dalam Robbins (1996) dinyatakan para
manajer secara konsisten me]aporkzm. bahwa tindailmn—tindakan atasan mereka
merupakan faktor paling penting yang mempengaruhi perilaku etis dan tidak etis
dalam organisasi mereka, ini berarti bahwa nilai-nilai dari mereka yang berada dalam
manajemen menengah dan atas hendlaknya mempunyai sangkut paut yang berarti
pada seluruh iklim etika di dalam suatu organisasi.

Profesi akuntan juga mengakui pentingnya ni].ai—m'lai dalam bisnis, karena
nilai-nilai personal mempunyai pengaruh terhadap e:tis tidaknya keputusan yang
diambil oleh seorang akuntan dalam proses audit. Etika menurut Arens dan
Loebbecke (1997) didefinisikan sebagai perangkat prinsip moral atau nilai. Dan etika
ini dituangkan dalam kode perilaku profesional, kode perilaku ini mempengaruhi
akuntan publik untuk berperilaku secara terhormat. Lebih lanjut dikatakan bahwa
prinsip-prinsip etika terdiri dari {anggung jawab, ‘mengutamakan kepentingan
masyarakat, memiliki integritas yang tinggi, objektivitas dan independensi,
keseksamaan dalam mematuhi standar teknis dan etika profesi, sertg lingkup dan
sifat jasa, dimana akuntan harus mematuhi prinsip-prinsip perilaku profesional dalam
menentukan lingkup dan sifat jaéa yang akalj diberikan.

Pentingnya nilai personal terhadapietika,' terlihat dalam ketentuan Statemen
on Auditing Standards'(SAS) No. 78 (AICPA, 1995) yang efektif berlaku setelah 1
Januari 1997, vyang mengharuskan parazj auditor untuk menjalankan prosedur
sebagaimana yang telah ditetapkan agar bisa memperoieh pemahaman atas integritas
dan nilai-nilai etis yang dimiliki kliennya. L.ebih lanjutiWright dkk dalam Giacomino
dan Akers (1998) menyatakan bahwa kesuksesan proifesi akuntan tergantung pada

bagaimana sistem nilai auditor dan kemampuan mereka dalam menghargai nilai-nilai




etis. Di Indonesia, pentingnya nilai-nilai bagi profesi akuntan diwujudkan dalam
Standar Profesi Akuntan Publik (SPAP) AE. 20000.01 —20000.07 yang berlaku
malai tanggal 5 Mei 2000 membahas mengenai aturan etika.

Penelitian mengenai nilai-nilai tel'ah banyak dilakukan, penelitian ‘yang
pertama di Amerika dilakukan pada tahun 1920, yang kemudian menyusul banyak
penelitian, misalnya Rokeach (1973), Swipdle dkk (1987), Giacomino dan Akers
(1998). Peneliti yang disebut terakhir iniimelakukan penelitian dengan menguji
perbedaan nilai-nilai personal dan tipe nilai antara mahasiswa dan non akuntansi,
yang dibédakan berdasarkan jenis kelamin dan perbedaan program studi. Hasil yang
diperoleh menunjukkan terdapat perbedaan yang signifikan demikian juga dengan
pengujian yang dibedakan berdasafkan jenis kelamin. Penelitian lain yang dilakukan
oleh Sikula dan Costa (1994) ternyata memiliki hasil yang berbeda dengan penelitian

Giacomino, yaitu tidak ada perbedaan secara statistik yang signifikan antara

perempuan dan laki-laki. Sedangkan menurut Pinac-Ward,dkk (1995) dalam -

Giacomino dan Akers (1998) dalam menguji nilai-nilai pribadi/personal dari para
profesor akuntansi universitas, untuk mengembangkan gam.baran-gambaran nifai
yang terpisah antara para pendidik pria dan wanita menyim}ﬁulkan bahv';ra sistem-
sistem nilai dari kedua kelompok itu berhubungan secara signifikan dan karenanya,
pada bagian terpenting, maka para pengajar akuntansi pria dan wanita memiliki
pandangan atas suatu nilai yang sama dengan tingkat kepentingan yang sama pula.
Sebagai tambahan, mereka juga menyimpulkan bahwa, ketika nil.ai-nilai instrumental
mendorong pergerakan kearah pandangan orientas sosial yang lebih luas, maka
peringkat dari nilai —nilai terminal akan menytakan bahwa para pengajar akuntansi

lebih memiliki nilai-nilai yang berorientasi pribadi daripada yang berorientasi sosial




Penelitian-penelitian tersebut diafas, banyak membedakan berdasarkan
gender, Alasan rasional yang dapat diterima, karena sejak tahun 1960 telah terjadi
peningkatan dalam jumlah wanita yang Iﬁemasuk"i dl'mia a-kuntan publik secara
dramatis (Trapp et af, 1989 dalam Reed) dan sekitar lima puluh persen lulusan
program akuntansi adalah perempuan. Gender yang merupakan karakteristik
personal ternyata mampu memberikan gambaran bahwa ternyata terdapat perbedaan
sikap, perbedaan perilaku dan mungkin juga pada nilai-nilai personal. Penelitian lain
yang memasukkan variabel gender dan hirarki sebagai pembeda juga dilakukan oleh
Hunton e/ af {1996) pada akuntan swasta.

Peﬁelitian yang membedakan sikap berdasarkan karakteristik personal pada
tenaga penjual telah dilakukan oleh Bashaw ef al (1994). Karakteristik biorafi
menurut Robbins (1996) terdiri dari usia, jenis kelamin, status kawin, banyaknya
tanggungan, dan masa kerja. Sedangkan menurut Bashaw et af (1994) terdiri dari
gender, status kawin, umur, tingkat pendidikan, pendapatan keluarga dan tenure,
sedangkan sikap diproksikan dengan komitmen terhadap pekerjaannya. Hasil
penelitian Bashaw (1994) menunjukkan bahwa karakteristik personal berhubungan
dengan komitmen terhadap pekerjaan dari tenaga penjual dan variabel karakteristik
personal dapat dipakai sebagai prediktor terhadap sikap. Secara teoritis, telah
dikemukakan bahwa sikap dipengaruhi oleh nilai-nilai personal, sehingga sangatlah
dimungkinkan bahwa nilai-nilai personal juga dibedakan berdasarkan karakteristik
personal. |

Perbedaan jabatan juga memiliki potensi terhadap munculnya perbedaan
nilai-nilai personal (Robbins;1996), seperti diungkapkan sebelumnya bahwa

kemerosotan etika bisnis diduga karena nilai -- nilai personal yang dimiliki oleh




sebagian besar posisi manajemen menengah dan puncak dalam organisasi bisnis
tidak sesuai dengan nilai-nilai etis, misalnya menjelang akhir 1980-an sebagian besar
posisi manajemen menengah dan puncak memiliki nilai-nilai kerja dominan yang
berfokus kedalam, misalnya mementingkan kualitas hidup, tak patuh pada norma,
mencari otonomi, kesetiaan pada diri, sukses, pretasi, ambisi, kerja keras, kesetiaan
pada karier. Secara umum, nilai-nilai yang dimiliki oleh manajemen puncak dan
menengah tersebut akan berdampak pada sikapnya, mereka cenderung akan
berambisi mengejar prestasi demi kepuasan mereka. Sedangkan untuk angkatan kerja
tahun 1990 saat ini, merupakan angkatan kerja tahap generasi X dimana nilai kerja
dominan yang dimiliki adalah keluwesan, kepuasan kerja, waktu luang, kesetiaan
pada hubungan. Dominasi nilai ini terjadi karena kondisi yang melingkupi angkatan
kerja tersebut telah berbeda, misalnya mereka hidup dibentuk oleh globalisasi,
kemacetan ckonomi, jatuhnya komunisme, adanya MTV, AIDS dan komputer.
Implikasi dari kepemilikan nilai tersebut pada sikap angkatan kerja in1 adalah mereka
lebih bisa menerima dan menghargai fleksibilitas, pilihan-pilihan hidup dan
tercapinya kepuasan kerja. Uang penting sebagai indikator dari kinerja karir, mereka
bersedia mengorbankan kenaikan gaji, gelélr, dan keamanan. Penelitian mengenai
perbedaan nilai personal berdasarkan jhirarkinya sejauh ini peneliti _be]um
menemukan. Akan tetapi penelitian mengenai sikap dan perilaku akuntan publik
berdasarkan hirarkj jabatannya te!ah banyak dilakukan, misalnya J jambalvo (1979),
Jiambalvo e/ «f (1983), Sorensen dan sorensen (1974), Aranya dan Ferris (1984)
dalam Reed (1994) yang hasilnya menunjukkan pengaruh hirarki jabatan terhadap

sikap dari akuntan publik.

T T R 4 eI (R




Penclitian nilai di Indonesia dilakukan oleh Fathonah (1999) dalam Hikmah
(2002) yang meneliti perbedaan nilai sﬁesiﬁk berdasarkan program studi yaitu
mahasisﬁa akuntansi dan kedokteran. Hasil yang diperoleh menunjukkan terdapat
perbedaan yang signifikan untuk nilai yang individualitas, sosial & teoritis antara
mahasiswa akuntansi dan kedokteran. Pene;liitian ﬁikmah (2002) meneliti perbedaan
nilai-nilai personal antara akuntan publik' dan masaiswa akuntansi dan hasiinya
menunjukkan terdapat perbedaan nilai-nilai personal yang secara statistik signifikan
sebanyak 16 nilai dari 56 nilai antara akﬁntan publik dan mahasiswa, sedangkan
berdasarkan perbedaan gender didapati perbedaan nilai-nilai personal yang secara
statistik signifikan antara akuntan publik laki-laki dan akuntan publik perempuan dan
terdapat sedikit perbedaan nilai-nilai pérsonal yang secara statistik signifikan antara
mahasiswa akuntansi laki-laki dan perempuan, Penelitian Hikmah juga memberikan
tambahan informasi mengenai pengaruh usia dan agama terhadap nilai-nilai personal,
akan tetapi terdapat kelemahan dalam analisa, dimana untuk kategori usia, tidak
dibedakan antara mahasiswa dan akuntan, sehingga hasilnya menunjukkan terdapat
perbedaan. Hasil ini sebenarnya dapat diprediksi karena lingkungan, kondisi, tekanan
hidup dari kedua jenis responden ini jelas berbeda. Hasil yang akan berbeda
dimungkinkan terjadi, jika lingkungan dan kondisi dari responden cendemng
memiliki kesamaan.

Nilai pefsonal dipengaruhi oleh lingkungan, kondisi sosial, budaya, ekonomi
dari masing-masing individu. Masing-masing kérakteristik personal seseorang
membangun sejumliah ."Qilai—nilai dominan dalam fiirinya. Nilai-nilai dominan ini
membentuk sikap dan perilakunya dalam berorganisasi. Dengan memasukkan

variabel karakteristik dari personal, diharapkan dapat diketahui perbedaan nilai
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dominan dirt seseorang. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu pimpinan
organisgsi dalam memahann perbedaan sikap dan péri]aku karyawannya serta dapat
memotivasi atau jika terdapat ketidaksesuaian nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai
personal, misalnya jika seseorang dengan usia di bawah 30 tahun cenderung
memiliki nilai kerja dominan yang berorientasi pada keluwesan, kepuasan kerja,
waktu luang, kesetiaan pada hubungan. Dalam kondisi seperti ini, pimpinan harus
paham jika karyawan ini menolak untuk bekerja di akhir pekan dan lebih cenderung
meninggalkan pekerjaannya dalam tengah-karir mereka untuk mengejar suatu karir
Jain yang dapat memberinya peluang yang besar.

Hirarki jabatan dalam organisasi Kantor akuntan publik menunjukkan posisi-
posisi dan kewenangan yang ada dalam organisasi ini. Penelitian dengan
memasukkan variabel hirarki jabatan akan memberikan implikasi dalam proses
prdmosi dan mutasi. Pimpinan kantor akuntan publik dapat menggunakan hasil
penelitian ini untuk mengetahwu nilai-nilai dominan dari seorang manajer atau
partner, supervisor dan staff. Pentingnya nilai-nilai personal dalam peringkat
manajerial dikarenakan pada tingkatan ini terjadi proses pengambilan keputusan
yang terkait dengan etis atau tidak. Jika pada tingkatan manajerial didominasi oleh
nilai yang berorientasi berpusat-diri maka keputusan yang diambilnya kemungkinan
besar akan konsisten dengan kepentingan diri dan karirnya. Hal ini sesuai dengan
yang diungkapkan oleh Robbins (1996) bahwa nilai berpusat-diri semacam ini akan
konsisten dengan kemerosotan standar etika. Di satu sisi, profesi akuntan publik
menuntut kesadaran etis yang tinggi dalam pekerjaannya, akibatnya pengetahuan

mengenai nilai-nilai dominan dalam setiap jenjang hirarki organisasi kantor akuntan

publik sangatlah diperlukan. ‘
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Faktor-faktor diatas merupakan alasan yang memotivasi untuk melakukan
penelitian mengenai nilai-nilai pefson'a] yang dimiliki oleh akuntan publik dengan
memasukkan variabel karakteristik personal dan hirarki jabatan sebagai faktor
pembeda, Penelitian ini menggunakan instrumen pengukuran nilai-nilai personal dari

Swartz (1992)

1.2. Rumusan Masalah

Nilai-nilai personal merupakan keyakinan-keyakinan dasar, yang memiliki
atribut isi dan intensitas. Atribut isi mengatakan bahwa suatu modus perilaku atau
keadaan-akhir eksistcnsi andalah penting, sedangkan atribut intensitas
mengkhususkan seberapa pentingkah nilai tersebut. Pemahaman atas m'lai-nile;i
personal akan memberikan fondasi yang kuat untuk memahami sikap dan motivasi
seseorang. Pentingnya pemahaman sikap‘dan motivasi seseorang dalam suatu
organisasi akan sangat membantu manajemen dalam mengelola organisasinya.

Berdasarkan beberapa temuan pehelitian ternyata masih menunjukkan
kurangnya referensi yang membahas mengenai pengaruh perbedaan karakteristik
personal dan hirarki jabatan pada akuntan ;;ublik terhadap nilai-nilai personal yang
dimilikinya, dan pentingnya karakteristik personmal sebagai prediktor terhadap
perilaku seseorang. Alasan ini yang membuat peneliti untuk mempertimbangkan
karakteristik personal dan hirarki j'abatan sebagai faktor pembeda dalam penelitian
ini. Masalah penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah terdapat perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan publik

berdasarkan karakteristik personal
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2. Apakah terdapat perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan publik

berdasarkan hirarki jabatannya.

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian im bertujuan:

1. Menguji secara empiris perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan

akuntan publik berdasarkan karakteristik personal.

' 2. Menguji secara empiris perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan

akuntan publik berdasarkan hirarki jabatannya.

1.4. Manfaat Penelitian

‘Dari hasil penelitian yang dilakukan, diharapkan akan dapat memberi

manfaat sebagai berikut: |

[. Memberikan kontribusi dalam akuntansi keperilakuan, khususnya memberi
referensi berkenaan nilai-nilai personal yang dianggap penting oleh akuntan
publik dalam melaksanakan profesinya.

2. Pemahaman nilai-nilai personal dapat digunakan untuk memahami sikap,
perilaku dan motivasi dari akuntan publik

3. Sebagai salah satu masukan bagi dunia pendidikan mengenai nilai-nilai personal

yang dibutuhkan dalam organisasi akuntan publik.

A P - B T ST TR
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TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1.  Landasan Tcori

2.1.1. Persepsi

Persepsi menurut Kamus Bahasa Indonesia (1995) adalah tanggapan
(pénerimaan) langsung dari sesuatu, atau merupakan proses seseorang mengetahui
beberapa hal melalui panca inderanya. Sedangkan menurut Siegel dan Marconi
(1989) mendefinisikan " persepsi adalah bagaimana masyarakat melihat atau
menginterpretasikan kejadian—kejadian,l tujuan-tujuan dan masyarakat itu sendiri.
Lebih lanjut Siege! dan Marconi mengemukakan bahwa definisi formal atas persepsi
adalah sebuah proses dimana kita melakukan seleksi, pengorganisasian dan
menginterpretasikan stimuli menjadi s.esuatu yang bermakna dan gambaran koheren
atas dunia. Menurut Matlin (19.98) dalam Hikmah (2002) dikatakan bahwa persepsi
adalah sebuah f)roses yang melibatkan pengetahuan-pengetahuan sebelumnya dalam
memperoleh dan menginterpretasikan stimulus yang ditunjukkan oleh indera. Gordon
(1991) mendefinisikan persepsi sebagai proses penginderaan yang kemudian
menghasilkan pemaharrfém dan cara pandang manusia terhadapnya.

Seleksi dalam proses persepsi disebabkan karena terbatasnya kemampuan
indera kita untuk mengamati semua stimulus yang ada, akibatnya seseorang harus
dapat memilih untuk menentukan persepsi, yang bagi dia éangat menarik dan
penting. Apa yang kita pilih untuk diamati tergantung pada sifat stimuli tersebut,
perkiraan kita dan motivasi kita, Akibat dari'proses seleksi ini kita akan mengabaikan

stimuli yang lain.
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Pengorganisasian dalam proses persepsi disini adalah mengorganisasian
stimuli menjadi kelompok-kelompok dan mengamatinya sebagai sesuatu yang
bersatu. Jika diberi informasi yang tidak lengkap, masyarakat akan berusaha mengisi
gap tersebut dan kemudian berlaku sebagai mereka yang memiliki -informasi yang
lengkap tentang situasi tersebut.

Interpretasi persepsi tergantung pada pengalaman masa lalu dan keanggotaan
dalam kelompok sosial. Ketika stimuli ambigous, maka masyarakat akan
menginterpretasikannya dalam sesuatu yang mana hal itu konsisten dengan
kebutuhan-kebutuhan mereka, kepentingan-kepentingan dan sikap-sikap mereka.

Menurut Siegel dan Marconi (1989) Pengalaman masyarakat di dunia ini
berbeda dsebabkan persepsi yang tergantung pada Stimuli fisik (Physical stimuli)
daq Keadaan mudah terpengaruhnya individual (Individual Predispositions). Stimuli
fisik adalah masukan-masukan sensorik seperti' penglihatan suara dan sentuhan.
Sedangkan fndividual predispostions termasuk alasan-alasan, kebutuhan-kebutuhan,
sikap, pembelajaran yang lalu dan ekspektasi. Sedangkan menurut Matlin (1998)
dalam Hikmah (2002) menyatakan bahwa aspek-aspek yang ada dalam persepsi
adalah pengakuan pola (pattern necognitioﬁ) dan perhatian (attention). Pengakuan
pola meliputi proses mengindentifikasi stimulus yang kompleks yang dipengaruhi
oleh konteks dan pengalamana masa lalu. Sedangkan perhatian merupakan
konsentrasi dari aktivitas mental, yang melibatkan pemrosesan lebih lanjut atau suatu
stimuli dan dalam waktu bersamaan tidak mengindahkan stimuli yang lain,

Berdasarkan de.ﬁnisi-deﬁnisi tersebut  diatas, . walaupun tampak
perbedaannnya, namun perbedaan tersebut hanya pada penckanannya atau fokus

yang digunakan oleh para ahli di bidang perilaku, Akan tetapi dari semua definisi
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yang ada dapat diambil kesamaan bahwa persepsi merupakan sebuah proses yang
dimulai dari pemilihan stimuli, merespon stimuli dan memproses secara rumit (sering
disebut proses kognitiv), kemudian meninterpretasikan  dengan  sejumlah

pertimbangan-pertimbangan dan menafsirkannya. Hasil dari proses pembentukan

‘persepsi ini akhirnya akan mepengaruhi sikap dan perilaku individu.

Persepsi antara satu individu dengan individu yang lainnya sangatlah
mungkin memiliki perbedaan. Menurut Robbins (2001) terdapat 3 faktor utama yang
mempengaruhi persepsi, yaitu faktor dalam situasi, faktor pada pemersepsi dan
faktor pa..d_a target. Faktor dalam situasi meliputi waktu, keadaan/tempat ketja dan
keadaan sosial. Sedangkan faktbr pada pemersepsi meliputi sikap, motif,
kepentingan, penga]aniari, dan penghargaan. Faktor dalam taréet meliputi hal baru,
gerakan, bunyi, ukuran latar belakang dan kedekatan.

Dalam mempelajari persepsi, tentunya tidak lepas dari teori atfibusi, dimana
teori ini menyarankan bahwa bila kita mengamati perilaku seorang individu,
didasarkan darimana perilaku itu timbul, secara internal atau eksternal. Tetapi‘
penentuan ini  lergantung pada‘ kekhususan (distinctiveness), konsesus dan
konsistensi. Perilaku yang diyakini berada dibawah kendali pribadi dari individu
bersumber pada internal, sedangkan perilaku yang disebabkan secara eksternal
dilihat sebagai hasil dari sebab-sebab luar, yaitu orang itu dilihat sebagai terpaksa
berperilaku itu ofeh situasi.

Kekhususan merujuk ke apakah seseorang individu memperagakan perilaku-
perilaku yang berlainan dalam stuasi yang berlainan. Jika perilakunya luar biasa,
kemungkinan besar pengamat itu memberikan atribusi eksternal kepada perilaku itu.

Jika tindakan ini tidak luar biasa, agaknya itu akan dinilai sebagai bersifat eksternal.
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Konsensus ditunjukkan dengan respons yang serupa dalam situasi yang sama.
Sedangkan konsistensi dalam perilaku ditunjukkan apakah seseorang akan member!
respons dengan cara yang sama dari waktu ke waktu.

Akan tetapi terdapat penemuan yang cukup menarik dari teori atribusi bahwa
terdapat kekeliruan atau prasangka yang menyimpangkan atau memutar balik
atribusi. Misalnya seperti dalam melthat suatu kesuksesan, seseorang cenderung
untuk mengabaikan faktor eksternal, dan lebih mengutamakan faktor internal,
sebaliknya untuk kegagalan seringkali faktor eksternal yang dipersalahkan.

Teori diatas, cukup relevan untuk menjelaskan bahwa dalam proses
‘pembentukkzm persepsi terdapat proses seleksi, dimana proses ini menunjukkan
kepentingan dan motivasi pemersepsi, ekspektasi, dan pengalaman masa lalu, proses
pengorganisasian, dan proses penginterpretasian atas stimuli yang diterima. Hal ini
koﬁsisten dengan apa yang dikemukakan oleh Siegel dan Marconi (1989), Matlin
(1998). |
2.1.2. Tinjauan nilai personal dalam akuntansi perilaku

Akuntansi perilaku merupakan perluasan yang berasal dari aturan akuntansi
tradisional, di mana akuntansi tradisional ini mencakup pengumpulan, pengukuran,
pencatatan dan pelaporan informasi keuangan. Akuntansi perilaku menurut Siegel
dan Marconi (1989) di definisikan sebagai dimensi atas konsentrasi akuntansi yang |
mempelajari perilaku manusia dan hubungannya dengan design, pembuatan dan
kegunaan atas sistem akuntansi yang efisien. Hubungan antara perilaku manusia
dengan sistem akuntansi terefleksikan dalam dimensi sosial yang terwujud dalam

sebuah organisasi. Keberadaannya dalam organisasi membuat akuntansi perilaku
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menjadi tambahan yang cukup vital bagi manajelﬁen perusahaan atau organisasi

dalam menyiapkan informasi yang terkait dengan masalah financial.

Menurut Siegel dan Marconi (1989) lingkup dari akuntansi perilaku dapat
diturunkan menjadi 3 area umum, yaitu:

1. Dampak dari perilaku manusia terhadap perancangan, pembuatan dan kegunaan
dari sstem akuntansi. Area ini memberi perhatian pada aspek bagaimana sikap
dan filosofi manajemen memberi pengaruh pada sifat dari pengendalian
akun"cansi dan fungsinya dalam organisasi.

2. Dampak dari sistem akuntasi terhadap périlaku manusia. Area ini memperhatikan
bagaimana sistem akuntansi mempengaruhi motivasi, produktifitas, pembuatan
keputusan, kepusaan kerja dan kerjasam? dalam sebuah organisast.

3. Metode untuk memprediksi dan strateg; Liﬁtuic merubah perilaku manusia. Area
ini memperhatikan bagaimana sistem akuntansi dapat digunakan untuk
mempengaruhi perilaku manusia.

Akuntansi perilaku memiliki perbedaan yang cukup berbeda dengan ilmu
perilaku terapan. Hal ini dikarenakan akuntansi adalah sebuah profesi dan bidang ini
menjembatani untuk menjadi seorang akuntan yang terlatih untuk berfikir dan
bertindak secara profesiaonal. |
Menurut Siegel dan Marconi (1989) dalam akuntansi perilaku, pengetahuan dan
kemampuan untuk memahami cara kerja organisasi bisnis, secara umum dan sistem
akuntansi secara khusus sangat mutlak diperlukan dalam proses pelatihan scorang
akuntan, sedangkan bagi ilmu perilaku terapan, hal tersebut di atas tidaklah p;:nting.
Orientasi akuntansi perilaku cenderung pada profesionalisme dengan pendekatan

masalah secara practical, sedangkan ilmu perilaku terapan lebih berorientasi
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terhadap keilmuannya. Fungsi dari akunt_anéi perilaku adalah memberikan pelayanan
kepada klien dan memberikan nasehat terhadap manajemen, sedangkan fungsi dari
ilmu perilaku terapan memberikan advise kepada ilmu dan memecahkan masalah.
Untle kepentingan dalam ilmu perilaku, akuntansi perilaku terbatas pada area yang
berhubungan dengan akuntansi, sedangkan untuk ilmu perilaku terapan terbatas pada
subdisplin ilmu perilaku.

Berdasarkan karakteristik akuntarisi perilaku di atas, maka dapat ditarik
suatu pemahaman bahwa akuntansi perilaku memiliki porsi data yang terfokus pada
sistem akuntansi dan implikasi nya terhadap efisiensi operasioﬁal sebuah organisast.
Dalam sistem akuntansi, terdapat fungsi pelaporan kepada manajemen, yang
biasanya disiapkan oleh akuntan dan di audit oleh akuntan publik. Perilaku akuntan
ak;n memberikan pemahaman yang baik atas struktur dan fungsi dari sistem
akuntansi dan orang-orang yang terlibat didalamnya. Sedangkan ilmu perilaku dapa%
memberikan pandangan yang menyeluruh dengan baik, bagi dinamika organisasi dan
dapat mengembangkan pola perilaku. Dengan mengabungkan keduanya, akan
diperoleh pendefinisian masalah dan mengembangkan strategi dalam organisasi, .
yang didasarkan pada bukti-bukti penting.

Dalam memberikan pelayanan terhadap klien, seorang akuntan dituntut
untuk memiliki sikap professional dan indenpenden. Arens (1997) memberikan
pernyataan, bahwa akuqtan harus memiliki sikap etis yang baik. Etika ini
mlenyangkut nilai-nilai pe:rsonal yang' terdiri dari tanggung jawab, mengutamakan
kepentingan masyarakat, memiliki integritas yang t‘inggi, objektivitas dan
iﬁdenpendensi. Di satu sisi, Nilai personal menurut Siegel dan Marconi (1989)

merupakan tujuan-tujuan yang sangat penting dan standar-standar perilaku,




sedangkan menurut Rokeach (1973), nilai personal merupakan keyakinan dasar yang
meyakini bahwa suatu keadaan tertentu atau suatu cara tertenfu yang secara sosial
atau pribadi lebih baik disbanding suatu keadaan atau cara tertentu yang lainnya.
Addler (1992) dalam Bahrun (2002) dijelaskan bahwa nilai-nilai personal dapat
mempengaruhi seseorang dalam bertindak, yang selanjutnya tindakan fersebut dapat
mempengaruhi p;:rilaku seseorang. |

Befdasarkan uraian di atas, maka penelitian nilai personal dalam diri
akuntan -_publik merupakan bagian dari ilmu akuntansi perilaku, karena hasil dari
penelitian dengan kajian nilai personal- dapat memberikan manfaat berkenaan dengan
nilai-nilai personal yang diperlukan oleh profesi akuntan dan dapat digunakan
sebagai input bagi manajemen kantor akuntan publik untuk mempengaruhi perilaku
akuntan ataupun untuk memprediksi sikap dan tindakan akuntan.

2.1.3. Nilai Personal

Nilai menurut Roﬁbins (1996) menyatakan keyakinan-keyakinan dasar
bahwa “suatu modus perilaku atau keadaan-akhir dari eksistensi yang khas lebih
dapat disukai secara pribadi atau sosial daripada suatu modus perilaku atau keadaan-
akhir eksistensi yang berlawanan atau kebalikannya. Sedangkan menurut Rokeach
(1973) nilai didefinisikan sebagai kgyakinan yang abadi bahwa suatu cara perilaku
tertentu atau kondisi akhir dari suatu keberadaan yang secara pribadi atau sosial lebih
baik dibanding suatu cara perlakuan yang berlawanan atau kondisi akhir dari suatu
keberdaan. Menurut Fosner dkk (1987) dalam Giacomino menyatakan nilai sebagai
standar-standar umu.m ):ang merumuskan bdgaimana kifa berpendirﬁan dan
berkeyakinan yang sesuai dengan kela}iuan/perbuatan kita. Nystrom (1990)

menyatakan bahwa nilai adalah keyakinan-keyakinan normatif mengenai standard
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perilaku yang pantas dan hasil-hasil y;'-mg diinginkan dan diharapkan. Schwartz
(1992) dalam Giacomino mendefinisikan nilai sebagai saran-sasaran yang ingin
dica?ai yang berbeda-beda berdasarkan kepentingannya yang berguna sebagai
prinsip-prinsip pedoman dasar dalam hidup seseorang. Siegel & Marconi (1995)
menyatakan bahwa nilai-nilai adalah tujian-tujuan hidup yang penting dan standar-
standar perilaku.

Nilai menjadi dasar yang penting untuk mempelajari perilaku organisasi
ataupun seseorang, karena nilai meletakkan fondasi untuk memahami sikaﬁ dan
motivasi | serta karena nilai mempengaruhi persepsi kita. Nilai -nilai ini akan
mempengaruhi sikap dan perilaku kita dikc;:mudi_an, dan merupakan elemen utama
dalam membentuk sikap. Nilai lebih umﬁm dibandingkan dengan sikap, dimana
sikap relatif berhubungan dengan tujuan yang spesifik, seperti kebijakan perusahaan
sedangkan nilai tidak berhubungan dengan satu tujuan spesifik.

Sumber sistem nilai yang ada pada.diri seseorang, menurut Robbins (1996}
sebagian cukup besar ditentukan. olch secara genetik., sisanya disebabkan oleh
faktor-faktor seperti budaya nasional, perintah orang tua, guru, teman dan pengaruh
lingkungan vang serupa. Studi atas anak kembar yang dibesarkan secara terpisah
menjelaskan bahwa hanya sekitar 40 perseﬁ dari variasi dalam nilai kerja dijelaskan
oleh genetika, jadi masih terdapat sekitar 60 persen variasi dalam nilai kerja yang
dijelaskan oleh faktor-faktor lain, misalnya lingkungan (keller, et al, 1992).
Lingkungan yang berpengaruh terhadap pembentukkan nilai dapat terdiri dari
lingkungan formal dan non formal, untuk lingkungan non formal, bisa merupakan

dari orangtua, teman dan lain-lain, sedangkan dalam lingkungan formal bisa

g o




merupakan organisasi tempat beke

pendidikan tentunya peran pendidik,
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ria, ataupun sekolah, dimana untuk lembaga

cukup besar dalam mempengaruhinya.

Cherrington (1994) menyatakan bahwa riset dibidang pengembangan moral

dapat membantu untuk menjelaskan bagaimana nilai diperoleh. Terdapat dua teori

perkembangan moral,

dikembangkan oleh Kohlberg’s. dan

yaitu  Cognitive-Development

Stage Theory, yang

The Social cognitive theory. Teori Kohlberg’s

menyatakan bahwa nilai-nilai diperoleh melalui suatu proses berpikir dan

berpendapat.
meningkatkan tingkatan moralnya,
dalam menjelaskan opini mereka

dengan tingkatan moral yang lebih

Sebuah kejadian penting akan menolong masyarakat untuk

dan ini terceriin dari pengalaman konfliknya
ketika mereka berinteraksi dengan seseorang

tinggi. Lebih lanjut dinyatakan bahwa terdapat

enam tingkatan moral. Dalam dua tahap pertama dari perkembangan moral, disebut

deﬁgan Pre-conventional, orang-ora
keputusan moral berdasarkan pada
kebutuhan-kebutuhan. atau perhatia
Conventional, mereka dalam tahap
kebutuhan-kebutuhan sesama. Tahar
dimana kebaikan bagi masyarakat te

" Teori konénitiv sosial atas pc
moral dipelajari dari respon yang

mengutamakan peran dari anteceden

ng (biasanya anak-anak) membuat keputusan-
imbalan dan hukuman, dan tidak merespons
n sesama. Tahap tiga dan keempat disebut
ini memperhatikan aturan-aturan sosial dan
kelima dan keenam disebut Post Conventional,
ah dimasukkan dalam pemikiran moral.

-ngembangan moral mengklaim bahwa nlai-nilai
diperolsh melalui pengalamanannya. Teori ini

t dan konsekuensi lingkungan. Masyarakat tidak

akan dapat memperoleh nilai dalam kejadian urutan yang tetap, tetap: nilai dapat

diperoleh pada kejadian yang terus

berdayakan.

berurutan yang mereka modelkan dan mereka
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Nilai personal mempunyai keterkaitan yang erat dengan budaya, menurut
Adler (1_992) dalam ]éahrun (2002) dijelaskan bahwa hubungan antara budaya, nilai-
nilai, sikap dan perilaku dinyatakan dalam orientasi-orientasi kultur (budaya).
Orientasi kultur suatu masyarakat menggambarkan interaksi kompleks nilai-nilai,
sikap-sikap dan perilaku yang ter(iapat pada anggota-anggotanya. Individu
mengekspresikan budaya dan kualitas normatifnya melalui nilai;nilai yang mereka
pegang tentang kehidupan dan dunia sekitar mereka. .Nilai-nilai ini kemudian
mempengaruhi sikap-sikap mereka terhadap bentuk perilaku yang lebih sesuai dan
efektif dalam situasi tertentu. Pola-pola perilaku kelompok dan individu yang terus
menerus berubah kemudian sebaliknya mempengaruhi budaya masyarakat dan nilai-
nilai yang dianutnya, dan siklus ini terus berubah. Pernyataan di atas
mengungkapkan bahwa nilai dapat berubah.

GAMBAR 1

PENGARUH BUDAYA PADA PERILAKU

Culture —\

Behavior Values

e

Attitudes

\

/

Qumber : Khairul Bahrun. 2002. Analisis pengaruh dimensi budaya terhadap sikap
komitmen organisasi dan kepuasan kerja karyawan. Tesis Program Pasca
Sarjana Magister Manajemen Universitas Diponegoro (tidak dipublikasikan).
Munculnya nilai tentunya merupakian proses pembelajaran atas nilai yang

mutlak, misalnya benar atau salah, proses pembelajaran ini tentunya dapat dilakukan

dengan berbagai cara, pengamatan atauﬁun transfer ilmu atau karena adanya
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rangsangan tertentu. Hasil pembelajaran ini, menurut Robbins (1996) bila
digabungkan dengan suatu bagian cukup banyak dari cetakan genetik, akan dapat
kurang-lebih menjamin kemantapan dan tahan lama nilai-nilai itu.

Cherrington (1994) memberikan contoh nilai-nilai personal yang terkait
dalam bekerja, yaitu keterlibatan kerja (Job Involvement), komitmen organisasi
(Organization Commitment) dan etika ketja (The Work Ethic). Job Involvement
adalah sebuah nilai pekerjaan, yang telah didefinisikan sebagai kekuatan atas
hubungan antara peké:rjaan seséorang der_lgan konsep dirinya..Job Involvement
dipandang sebagai akibat dari kombinasigatas karakterisitk personal dan faktor
organisasi, jadi Job Involvement merupaléan akibat dari sebuah kombinasi afas
orientasi nilai individual pekerja dan kelayali{an karakteristik pekerjaannya.

Komitmen organisasional adalah' nilai personal, yang kadang-kadang
merujuk pada kesetiaan terhadap perusahaan atau komitmen terhadap perusahaan.
Cherrington (1994) meringkas bahwa ada 4 kategorl yang disebut sebagai
antecedents atas komitmen organisasi, antara lain faktor personal, misalnya usia,
tenure, gender, tingkat pendidikan. Sedangklan The Work Ethic merupakan nilai atas
pekerjaan dan aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan pada seseorang. The
work ethic, mengandung motif yang menccnninkar.l terminal value, instrumental
value serta self-worth.

Btika terkait erat dengan nilai-nilai personal seseorang, dalam Cherrington
(1994) dinyatakan bahwa terdapat 3 alasan dibelakang sebuah kepercayaan ldalam,

etika pekerjaan, yaitu;
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4. Nilai-nilai terminal, dedikasi terhadap pekerjaan adalah sebuah aktivitas yang
layak dalam dan atas dirinya sendiri. Beberapa masyarakat percaya mercka
memiliki sebuah kewajiban moral untuk menjadi rajin.

5. Nilai-nilai instrumental, bekerja adalah baik karena atas pekerjaan itu dapat
memberikan sumbangan kepada masyarakat, komunitas atau organisasi. Jadi
dengan bekerja akan meningkatan produktivitas nasional. efektifitas organisasi.
kebahagiaan seseorang, dll.

6. Harga diri, bekerja adalah nilai pada dirinya terkait dengan perannya dalam
membangun self-esfeem seseorang.

Etika dalam bekerja ditimbulkan oleh pola asuh dalam masa kanak-kanak dan
pengalaman dalam hidup, juga dipengaruhi oleh variasi pengalaman dalam
berorg,amsam dari pekerja. Menurut Cherrington (1994) beberapa riset menjelaskan
bahwa masyarakat yang memiliki nilai bekerja yang kuat melaporkan kepuasan kerja
yang cukup besar. Bukti lain yang baik juga memberikan informasi bahwa etika
dalam bekerja berhubungan dengan usia. Peketja yang lebih tua biasanya melaporkan
orientasi nilai kerja yang lebih kuat daripada pekerja yang lebih muda.

Sikap etis dan profesional dari seorang akuntan tentunya juga didasarkan
pada nilai-nilai yang terkandung dalam dirinya. Lebih lanjut Arens dan Loebbecke
(1996) menyatakan bahwa nilai-nilai tersebut antara lain kejujuran, integritas,
loyalitas, keadilan dan menjadi anggota masyarakat yang bertanggung jawab. Di
Indonesia ikatan profesi akuntan publik telah mengeluarkan kode etik akuntan
Indonesia, agar para anggota profesi menjaga dirinya dari kehilangan persepsi
independensi dari masyarakat. Kefentuan Standart Profesional Akuntan Publik

(SPAP) No0.220.2, par.04 (IAl 2001) m'enyatakan bahwa penekanan terhadap
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independensi yang dimaksud adalah pemilikan independensi secara intrinsik,
Independensi intrinsik merupakan mutu pribadi, bukan merupakan suatu aturan yang
dirumuskan untuk dapat diuji secarg obyektif. Mutu pribadi ini timbul dari sikap dan
perilaku yang didasarkan atas nilai-nilai yang terkandung dalam dirinya sendiri.

Nilai menurut Robbins (1996) dapgt dikelompokkan dengan mendasarkan
pada pengembaﬁgan tipologinya, yaitu Menurut Allport dan rekan, dimana mereka
mengindetifikasikan menjadi enam tipe nilai yaitu teoritis, ckonomis, estetis, sosial,
politis, dan religius. ‘Pengelompokkan menurut Rokeach dimana Rokeach
mcnciptékan RVS (Rokeach Value Survey) vang terdiri dari dua perangkat nilai,
yaitu nilai terminal, yang merujuk ke keadaan-akhir eksistensi yang sangat
diinginkan, yang merupakan tujuan-tujuan yang ingin ldicapai seseorang selama
hayatnya dan nilai Instrumental, yang merujuk ke modus perilaku yang lebih disukai,
ataﬁ cara mencapai nilai-nilai terminal. Pengelompokkan menurut kelompok kerja
kontemporer merupakan pengelompokkan nilai dengan mendasarkan pada kelompok
kerjanya, misalnya eksekutif, aktivis, dll.

Schwartz dan Bilsky (1987) dalam Giacomino (1998) mengelompokkan 56
nilai-nilai individual pada kuesioner survei mereka ke dalam 10 tipe-tipe nilai yang
berbeda secara motivasional. Kesepuluh tipe nilai .ini adalah kebajikan, prestasi,
hedonism, pengarahan diri, kesesuaian diri, keamanan, umum, rangsangan, tradisi,
dan kekuasaan.

2.1.4. Tinjauan variasi budaya nasional

Robin (2001) menyatakany bahwa nilai-nilai personal berbeda di setiap
budaya. Pemahaman atas variasi budaya nasional memberikan pengetahuan yang

cukup mendukung untuk memberi justifikasi terhadap adanya perbedaan nilal
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personal. Pernyataan ini mendapat dukungan dari Adler (1992) dalam Bahrun (2000)
dan Rosenberg (1957) dalam Hikmah (2002) bahwa nilai personal dipengaruhi oleh
kondisi sosial, ekonomi, politik dan budaya yang berlaku pada diri personal tersebut.
Menurut. Robin (2001) terdapat 2 llerangka riset yang dapat dipergunakan
sebagai pedoman dalam mempelajari variasi budaya, yaitu:
1. Kerangké Kluckhohn — Strodtbeck
Pendekatan ini memberikan enam dirner;si buaaya, yaitu:
a. Hubungan dengan lingkungan
Kluckhohn memberikan penje]asané bahwa ferdapat 3 variasi budaya yang
terkait pada hubungan dengan lingkungan, yaitu dominasi, artinya manusia
merasa dapat mengendaliKan lingkungan. Hidup harmoni, artinya manusia
menyelaraskan kehidupannya dengan lingkungan ataupun budaya tunduk, di
mana manusia merasa bahwa segala sesuatunya felah ditakdirkan.
b. Orientasi waktu
Variasi budaya ini menitikberatkan pada orientasi waktu dari masyarakat,
yaitu masa lalu, masa kini ataupun masa depan. Wujud daripada orientasi
‘waktu dalam dunia organisasi, misalnya pada rentang waktu penilaian
kine(ia.
c. Kodrat orang-orang
Terdapat variasi budaya, yang memfokuskan pada cara pandang terhadaﬁ
bangsa, misalnya dianggap sebagai masyarakat yang baik, buruk ataupun
campuran dari keduanya. Dampak dari pandanya ini akan mempengaruhi
paya kepemimpinan yang dominan dalam suatu bangsa.

d. Orientasi kegiatan

O U R ORI P SR R T e e BT e T
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Dimensi ini memberikan gambaran mengenai orientasi kegiatan yaﬁg dipilih
oleh masyarakat tertentu, apakah suatu bangsa memiliki orientasi kegiatan
yang bersifat mengawasi atau melakukan.

e. Fokus tanggung jawab
Variasi dimensi ini menjelaskan variasi tanggung jawab yang dimiliki oleh
sekelompok masyarakat, bisa bersifat individualistis, kelompok atau hirarkis.

f. Konsep ruang
Variasi budaya ini memberikan .gambaran mengenai konsep ruang yanp;
dianut atau dimiliki oleh sebuah masyarakat dalam melakukan kegiatannya,
bisa secara pribadi, campuran atau publik.

2. Kerangka Hofstede

Pendekatan ini merupakan pendekatan yang pada akhir dasawarsa ini banyak

digunakan sebagai justifikasi variasi budaya. Hofstede ( 1980,1991) dalam

Mas’ud (2002) dan Robin (2001) memberikan empat dimensi budaya nasional

| sebagai berikut:

a. Power distance (jarak kekuasaan)
Merupakan dimensi yang mengukur sejauhmana orang' percaya bahwa
kekuasaan dan status didistribusikan secara tidak merata. Jarak kekuasaan
yang tinggi dicirikan dengan memberi dan menerima perintah, pengambi!an
keputusan top-down dan hirarki yang kaku.

b. Uncertain avoidance (penghindaraan ketidakpastian)
Dimensi yang mengukur sejauhmana orang merasa terancam dengan keadaan
yang tidak tentu dan kembar arti (ambiguous). Penghindaraan ketidakpastian

yang tinggi dicitikan dengan banyaknya aturan dan peraturan yang formal,
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prosedur dan struktur organisasi yang ditetapkan secara jelas, tingginya
kebutuhan terhadap perencanaan jangka panjang. Sedangkan penghindaran
ketidakpastian yang rendah, dicirikan dengan sedikitnya aturan dan peraturan |
formal, prosedur dan struktur organi?asi yang fleksibel, rendahnya kebutuhan
terhadap perencanaan jangka panjang.
¢. Masculinity dan Femininity
Masculinity adalah atribut budaya qiasionz_ll yang mencerminkan nilai —nilai
dominan dalam masyarakat menekankan dan mementingkan uang harta
bénda atau materi. Sedangkan femininity adalah situasi dimana nilai-nilai
yang dc;fninan dalam masyarakat lebih menekankan pada pentingknya
hubungan antar orang, kepedulian pada orang lain dan ketentraman hidup.
d. Individualism dan Collectiv.ism
Individualism adalah situasi dimana orang-orang dalam masyarakat
cenderung memperhatikan dirinya sendiri dan keluarga dekatnya saja.
Sedangkan collectivism adalah situasi dimana orang-orang dalam masyarakat
" cenderung merasa mempunyai ikatan yang kuat dengan satu kelompok yang
membedakan dengan kelompok lain. |
Berdasarkan kerangka HofStede dalam Mas’ud (2002) diketahui bahwa
Indonesia memiliki skor untuk power distance sebesar 78, yang berarti jarak
kekuasaanya relatif tinggi dibanding negara lain, sehingga Indonesia memiliki
karakteristik memberi dan menerima perintah, pengambilan keputusan top-down;
dan hirarki yang kaku. Untuk uncertainty avoidance, Indonesia memiliki skor 48, ini
relatif rendah jika dibandingkan oleh negara-negara lain yang dipergunakan sebagai

sampel. Karena nilai unceriaintly rendah maka sangat sedikit aturan dan peraturan
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formal, prosedur dan struktur organisasi: yang fleksibel, rendahnya kebutuhan
terﬁadap perencanaan jangka pamjang. Untuk Individualism, Indonesia memiliki skor
14, ini berarti budaya organisasi di Indonesia cenderung bersifat kebersamaan,
lingkungan kerja yang membantu,l pengarahan tujuan dan tanggung jawab kolektif.
Sedangkan untuk masculinify Inodesia memiliki skor 46, yang berarti budaya di
Indonesia cenderung mengutamakan keﬁasama, perhatian perasaan (empati),

ketentraman dan kesejahteraan sosial.

2.2.  Karakteristik Personal

2.2.1. Perbedaan gender

Munculnya banyak riset-riset dibidang gender, didasari oleh adanya mitos
bahwa pria mempunyai‘ kemampuan yang lebih dibanding wanita. Hal il sama
dengan yang diungkapkan oleh Robbins (1996) bahwa beberapa isu mengawali lebih
banyak debat, mitos, dan pendapat tanpa-dukungan mengenai apakah kinerja wanita
sama dengan pria pada pekerjaan-pekerjaan. Lebih lanjat dikatakan bahwa
sebenarnya hanya terdapat beda yang sedikit antara pria dan wanit;a terhadap
kinerjanya. Misalnlya, tidak ada beda pria-wanita yang konsisten dalam kemampuan
memecahakan masalah, ketrampilan Aanalitis, dorongan kompetitif, motivasi,
sosiabilitas, atau kemampuan belajar. Sedangkan studi-studi psikologis telah
menjumpai bahwa wanita lebih bersedia untuk mematll.lhi otoritas, dan bahwa pria
lebih agresif dan lebih besar kemungkinan daripada wanita dalam memiliki
pengharapan sukses. Hal tersebut terjzidi karena berkembangnya pandangan yang

menyatakan bahwa “feminine” juga baik (Widhiyanti, 2000).
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Dalam kondlllsi dan situasi tertentu diperoleh bukti bahwa sifat-sifat wanita
memiliki kelebihan dibanding pria, misalnya sifat lemah dan lembut yang memiliki
kecenderungan sifat positif yaitu sifat yang memiliki kemampuan yang lebih
fleksibel dalam menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja. Sedangkan sifat pria
yang keras dan kuat, cenderung negatif yaitu sifat kaku sehingga kurang fleksibel
dalam menghadapi perubahan dilingkungannya (Robbins, 2001).

Menurut Maupin (1993) dalam Widhiyanti (2000) dijelaskan pengé.ruh
negatif dari gender bagi para pegawai wanita di kantor akuntan publik berda.sarkan
.vitualir)n;C'enlered dan person-centered. Situation-centered disini, lebih menekankan
pada pandangan bahwa penerimaan terhadap lingkungan iﬁformasi di kantor akuntan
publik (seperti pengaruh éosial dan struktural) merupakan faktor penting yang
mendukung perkembangan karir profesional, seperti memperoleh manfaat dars
keéempatan penugasan pertama dan membangun hubungan dengan atasan. Apabila
budaya kantor akuntan publik didominasi oleh pria, maka secara sistematis
kesempatan tersebut jarang diperoleh oleh wanita. Sedangkan pandangan person-
centered dalam bias gender mengklasifikasikan personal menurut karakteristik sifat
pria, wanita, dan neutral. Pandangan inilah yang memunculkan interpretasi perilaku
stereotipe maskulin sebagai sebab kebérhasilan akuntan publik itu sendiri.

2.2.2. Perbedaan usia

Menurut Lavich (1993) dalam Robbins (1996) yang melakukan rilset
pengaruh usia terhadap produktifitas dengz'm membandingkan toko yang memiliki
karyawan di atas SO tahup dan di bawah 50 tahun, hasilnya menunjukkan toko

berstaf karyawan di atas 50 tahun jauh lebih produktif dan berimbang daripada toko-
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toko lainnya. Akan tetapi menurut riset Mc Evoy (1989) memberikan hasil faktor
usia dan kinerja tidak ada hubungannya.

Usia akan memberikan pengaruh ferhadap nilai-nilai personal yang dianut
seseorang, seiring dengan perkembangan umurnya. Cherrington (1994) menjelaskan
bahwa nilai personal dalam bekerja, yaitu etika kerja pada pekerja yang lebih tua
memiliki konsistensi sikap yang lebih etis, alasan rasional yang dikemukakan adalah:
1. Status menikah, status ini memberikan tekanan kepada pekerja dengan usia yang

lebih tua, sehingga nilai-nilai dan perspektif mert_aka berubah.
2. Penéalaman masa lalu, pegawai dengan usia yang lebih tua memiliki pengalaman
yang unik, dan pengalaman ini mengajarkan kepada mereka nilai atas pekerjaan.
3. Pelatihan dan Indoktrinasi, pegawai dengan usia yang lebih tua telah melalui
proses pelatihan dan indoktrinasi selama masa muda mereka, dan proses ini
sejalan dengan usia mereka.

Dukungan terhadap pemyataan di atas, dapat diambil dalam penelitian
mengenai status kawin yang dilakukan oleh Bashaw (1994) menunjukkan ternyata
hanya ada 1 perbedaan antara menikah dan belum menikah atas komitmen terhadap
pekerjaannya dan status kawin mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
komitmen karir. Penelitian yang memberikan bukti nyata mengenai pengaruh
perbedaan status kawin terhadap nilai-nilai personal tidak cukup banyak schingga
atas dasar logika ini, maka diduga seseorang dengan st;ﬁus kawin memiliki sikap
yang tergantung pada organisasinya untuk melindungi keluarganya sehingga nilai-
nilai vang diyakininya diduga akan cenderung kepada keamanan keluarga,

bertanggung jawan / saling mencintai (hub Keluarga ) dibanding yang belum kawin

rpp ¢ T e s
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Gordon (1996) juga memberikan penjelasan bahwa terdapat pandangan
yang kurang menguntungkan mengenai kemampuan pekerja yang tua dalam hal
bélajar, kecepatan merespon, kreativitas. Kemampuan adaptasi dan kemampuan
nianajemen kurang dapat diandalkan, tetapi riset membuktikan lain, seperti di negara
Jepang, dimana nilai-nilai pekerja yang tua memperlihatkan keunggulan mereka
dalam menggunakan kemampuan dan kébijaksanaén mereka.

2.2.3. Perbedaan tinghat pendidikan

Nilai-nilai personal diperoleh melalui proses berpikir dan berpendapat, dan
melalui i)roses belajar atas respon meialui pengalaman-pengalaman, sedangkan nilai
bersumber pada genetik 40 persen dan 60 persen dari lingkungan.Lingkungan di sini
mengacu pada lingkungan informal dan formal. Lingkungan formal memiliki peran
yang penting dalam membentuk nilai-nilai personal, baik nilai terminal ataupun
insfrumental :

Secara logika semakin tinggi pendidikan pada seseorang maka akan
menunjukkan komitmen organisasi yang lebih rendah dibanding mereka yang
memiliki tingkat pendidikan yang rendah (Cherrington, 1994) padahal seperti
diketahui komitmen organisasi merupakan nilai personal. Alasan yang rasional
mengapa komitmen organisasi pada pekerja dengan tingkat pendidikan yang relatif
tinggi justru tendah, karena dengan semakin tinggi tingkat pendidikan, maka
keahlian dan kompentensinya semakin berkualitas, maka seorang pekerja akan lebih
cenderung bersifat opportunistik. Ketergantungannya terhadap organisasinya akan
cenderung berkurang, karena dia memiliki kesempatan untuk mencari pekerjaan lain

yang lebih menarik dan memberikan kontribusi yang relatif besar bagi dirinya.
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2.2.4. Perbedaan hirarki jabatan kantor akuntan publik

Hirarki dalam perusahaan menunjukkan struktur otoritas dari anggota-
anggota organisasi. Ada 3 (tiga) faktor utama yang mempengaruhi struktur organisasi
atas seluruh perusahaan kantor akuﬁtan publik, yaitu:

1. Kebutuhan untuk independensi dari klien

Independensi membatasi auditor untuk tidak berpihak dalam merumuskan
kesimpulan tentang laporan keuz;ngan klien.

2. Kepentingan atas sebuah struktur yang mengutamakan kompetensi.
Kompetensi mengijinkan auditor untuk mengarahkan audit dan
membentuk pelayanan—pelayanzin lain yang efektif dan efisien keﬁada
klien.

3. Peningkatan resiko pengadilan yang dihadapi oleh auditor. Penglaman di
dekade lalu, menunjukkan p%:rusahaan akuntan publik mempunyat
pengalaman dalam beningkatan biaya yang berhubungan dengan
pengadilan.

Terdapat empat tingkatan atau level jabatan dalam kantor akuntan publik,
masing-masing level memiliki tugas dan ‘wewenang yang berbeda, yaitu sebagai

berikut:
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TINGKATAN STAFF DAN TANGGUNG JAWAB PEKERJAAN

Staf assistant

Mengerjakan sebagian besar
pekerjaan audit detail

Senior atau In-charge

Auditor

Mengkoordisasi dan
bertanggungjawab terhadap
pekerjaan lapangan audit,
termasuk supervisor & mereiew
pekerjaan

Manager

5-10th

Menolong dalam merencanakan &
mengatur audit, mereview
pekerjaan senior dan mengukur
hubungan dengan klien. Manager
mungkin juga bertanggung jawab
untuk Iebih dari satu kesepakatan
pada saat yang sama

Partner

10 th ke atas

Mereview pekerjaan audit
keseluruhan dan terlibat dalam
keputusan audit yang signifikan

Partner adalah pemilik perusahaan,
oleh karenanya bertanggung jawab
juga atas pelaksanaan audit dan
pemberian pelayanan terhadap
klien

Sumber : Arens & Loebbecke (1998:27)

Perbedaan bagi tanggung jawab ini tentunya mengakibatkan perbedaan kontlik-

konflik, tekanan-tekanan, dan kondisi suasana dalam bekerja. Perbedaan-perbedaan

yang ada dalam setiap tingkatan tentunya menuntut auditor untuk memberikan

keputusan yang sesuai dengan karakteristik tingkatanya, sedangkan. persamaannya

semua keputusan yang diambil sebaiknya bersifat etis. Keputusan etis memberikan

pambaran tentang nilai-nilai dominan apa yang dijadikan pegangan bagi mereka.
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Robbins (1996) menyatakan bahwa nilai-nilai personal yang dimiliki oleh
manajemen tingkat puncak dan menengah berbeda dengan mereka yang berada
dalam posisi dibawah. Pernyataaan ini ternyata mendapat cukup dukungan dari
penelitiun-penelitian, dimana stkap da;l perilaku dari seseorang dipengaruhi atau
dapat dibedakan menurut /evel hirarki jabatannya. Alasan imlah yang mendorong
untuk meneliti lebih lanjut apakah per_bedaan hirarki dalaﬁl akuntan publik memiliki

pengaruh terhadap nifai-nilai personal pada diri akuntan.

2.3, Penelitian Terdahulu

2.3.1. Penelitian tentang nilai

Terdapat beberapa penelitian di bidang nilai, yaitu Swindle,dkk (1987)
dengan mengpunakan survei nilai dari Rokeach, untuk melakkukan survei dengan
sampel secara mnasional terhadap akuntan-akuntan CPA (Certified Public
© Accountants) tentang nilai-nilai mereka, Hasilnya para CPA memberi peringkat
terhadap keamanan keluarga, harga diri dan kebahagiaan sebagai tiga nilai tertinggi,
sementara tiga nilai-nilai yang memiliki tingkat paling bawah adalah keindahan
dunia, keamanan nasional dan pengakuan sosial, Mereka menyimpulkan bahwa
“CPA/Akuntan resmi sepertinya tidak menekankan pada nilai-nilai berdasarkan
kewenangan, yang merupakan karakteristik dari masyarakat saat ini’, dan “Para
akuntan dalam masyarakat kita saat ini meimih'ki' nilai-nilai yang lebih berorientasi
pribadi yang bertentangan dengan yang bero?rientasi terhadap masyarakat”.

Pinac-Ward, dkk (1998) juga melakﬁkan penelitian .terhadap nilai-nilai yang

diyakini para akuntan CPA dengan RVS dan penelitian mereka menemukan “fakta-
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fakta tambahan dari suatu sistem nilai yang berorientasi prestasi dalam praktek
akuntan.”

Fulmer dan Cargile (1987) dalam pengujian perbedaan antara persepsi-
persepsi efcié pada jurusan akuﬁtansi dan non-akuntansi, menemukan bahwa jurusan
akuntansi memperlihatkan persepsi e'tis yang lebih tingg&, tetapi mereka mendapati
tidak adanya perbedaan ‘yang signifikan antar jurusan terhadap pertanyaan-
pertanyaan yang be;orientasi tingkah laku. Dengan instrumen yaﬁg sama Giacomino
(1992) tidak menemukan perbedaan yang signifikan antar jurusan atau antar jenis
kelamin.untuk permasalahan persepsi-persepsi etis atau pertanyaan-pertanyaan yang
berorientasi tingkah laku.

Baker (1976) menguji perbedaan nilai-nilai antara jurusan akuntansi dan non-
akuntansi degnan me]aksanakan survei nilai dari Rokeach terhadap siswa-siswa di
Universitas California dan menemukan perbedaan yang signifikan antara siswa
jurusan jurusan akuntansi dengan siswa jurusan non-akuntansi untuk delapan nilai
dari 36 variabe!. Dia menyimpulkan bahwa adanya delapan perbedaan tersebut tidak
mengejutkan karena sesual dengan peneh:tian terdahulu mengenai sifat-sifat dan
karakteristik.

Pinac-ward, dkk (1995) dalam Giacomino dalam menguji nilai-nilai
pribadi/personal dari para profesor akuntémsi l.miversitas, mempergunakan RVS,
untuk mengembangkan gambaran-gambaran nilai yang terpisah antara pendidik pria
dan wanita. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa “sistem-sistem nilai dari kedua
kelompok itu berhubungan secara signifikan dan karenanya, pada bagian terpenting,
maka pengajar akuntansi pria dan wanita memiliki pandangan atau suatu nilai yang

sama dengan tingkat kepentingan yang sama pula”, lebih lanjut ditambahkan ketika
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nilai-nilai instrumental mendorong pergerakan kearah pandangan_orientasi sosial
yang lebih luas, maka peringkat dari nilai-nilai terminal akan menyatakan bahwa
para pengajar akuntansi lebih memiliki.nilai-nilai yang berorientasi pribadi daripada
sosial. Hasil ini sesual dengan penemuan dari penelitian Swindle, dkk (1987) dan
bertentangan dengan pandangan dari Steiner dan Steiner (1985) tentang perubahan
nilai-nilai sosial dari keunggulan atas adanya efisisensi teknis kearah pertimbangan
atas keadailan dan kesamaan sosial, dan dari kepuasan atas kebutuban material
pribadi keasadaran akan adanya kebutuhan untuk menyediakan kebutuhban social
(Giacomino,1992).

Abdolmohammadi (1996) dalam Giacomino meneliti para auditor, siswa-
siswa dan para pengajar jurusan akuntansi dengan maksud untuk dapat “menyajikan
fakta-fakta berkenaan dengan atribut-atribut pribadi dan profesional yang penting
terfladap proses ziudit yaﬁg etis, dan oleh karena itu hal tersebut seharusnya ikut
dimasukkan dalam materi pendidikan —pendidikan etika dan profesionalisme selain
juga pada pelatihan-pelatihan auditing.

Giacoming dan Akers (1998) men(?h'ti para mahasiswa akuntansi dan non
akuntansi dengan maksud untuk menemukan perbedaan-perbedaan yang ada antara
nilai-nilai dan tipe-tipe nilai pada jurusan akuntansi dan non akuntansi, dengan
‘menggunakan 56 instrumen daru Schwartz 5(1992,). Hasil penelitiannya menyatakan
bahwa ada perbedaan yang signifikan antar;a mahasiswa jurusan akuntansi dan non
akuntansi untuk 13 nilai, yaitu ketentraman diri, menentukan pilihan yang sesuai,
percaya pada diri sendiri, menikmati hidup, kebebasan bertindak dan berfikir, hidup
dengaﬁ penuh variasi, suka menyelidik,. pengendalian diri, kreativitas, dapat

mempengaruhi orang-orang sekitar, keamanan nasional, pengakuan sosial dan berani
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mengambil resiko. Untuk tipe nilai ternyata ada perbedaan yang siginifikan antara

jurusan akuntansi dan non-akuntansi untuk lima tipe nilai, yaitu prestasi, pengarahan

diri, hedonisme, rangsangan dan kekuasaan. Lebih lanjut dikatakan bahwa para siswa

jurusan non-akuntansi menempatkan kepentingan yang lebih besar pada kesuksesan
pribadi, kepuasan diri, késenangan, kebebasan berpikir, kreativitas, status sosial dan
gengsi dibanding mahasiswa jurusan ?kuntansi. Keterbatasan dalam penelitian i
terletak pada sampel penelitian, dimang mahasiswa yang diambil sebagai responden,
adalah mereka yang mengikuti mata kuliah auditing dalam satu institusi, dan peneliti
merupakan dosen mereka, schingga hasil penelitian ini belum dapat digeneralisir
secara luas. Penelitian ini memberikan petunjuk pada riset yang akan datang untuk
membedakan nilai-nilai personal berdasarkan kelompok usia, kepangkatan (rarnk)
dan gender.

| Penclitian tentang nilai di Ind(r)ﬁesia dilakukan oleh Fatonah (1999) dalam
Hikmah (2002) dengan menguji perbedaan nilai spesifik antara mahasisiwa akuntansi
dan mahasiswa kedokteran dengan menggunakan modifikasi instrumen dari
Rokeach. Hikmah (2002) melakukan penelitian tentang perbedaan mnilai antara
mahasiswa akuntansi dan akuntan publik, hasil penclitiannya terdapat 16 nilai dari 56

nilai yang berbeda antara mahasiswa jurusan akuntansi dan akuntan publik.

Penelitian yang dilakukan oleh Hikmah memiliki keterbatasan dalam sampel yang
dikumpuikan, dan hanya membedaka? berdasarkan gender serta status {mahasiswa
dan akuntan). Padahal nilai-nilai pe::rsona! juga dibedakan oleh kondisi sosial,
ekonomi, budaya, yang merupakan pengaruh lingkungan.

Riset dibidang nilai-nilai personal oleh Keller er al (1992) juga

mengungkapkan bahwa 60 persen variasi nilai-nilai yang terkait dengan pekerjaan
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dipengaruhi oleh faktor lingkungan. Dalam riset ini pula diungkapkan bahwa

terdapat. keterkaitan atau hubungan antara nilai-nilai personal dalam bekerja dengan

gender, usia, tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan tenure, personality dan

ukuran sosial ekonomi.

Rokeach

TABEL 2.2
PENELITIAN TERDAHULU

Value system
(RVS)

A A
Mahasiswa
Alkuntansi-non
Alamtanst

Ada perbedaan yang
signifikan antara siswa
jurusan akuntansi dengan
siswa jurusan non-
akuntansi untuk delapan
dari 36 item nilai
personal.

2. Swindle, dkk | 1987

Rokeach
Value
System

Akuntan publik

Para akuntan memberi
peringkat terhadap
keamanan keluarga, harga
diri dan kebahagiaan
sebagai tiga nilai teringgi,
semmentara tiga nilai yang
memiliki tingkat paling
bawah adalah keindahan
dunia, keamanan nasional
dan pengakuan sosial.

3. Fangenson 1993

RVS

Pengusaha dan
manajer

Pengunsaha
memperingkatkan nilai
kejujuran sebagai nilai
yang teritnggi, sedangkan
manajer menempatakan
kejujuran pada urutan
kedua. Pengusaha dan
manajer laki-laki
menempatkan keamanan
keluaraga sebagai
peringkat yang tertinggi.
Sedangkan untuk
perempuan, keamanan
keluarpa berada di posisi
kedua.
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Para akuntan memberi

peringkat nilai
instrumental kejujuran
dan tanggung jawab pada
urutan pertama dan
kedua. Sedangkan urutan
terakhir pada niali
kepatuhan dan
keberanian. Sedangkan
untuk nilai terminal, nilai
harga diri dan keluarga
pada urutan pertama dan
kedua. Untuk pengakuan
sosial, keindahan dunia,
dan hidup yang
menyenangkan
ditempatkan pada urutan
terakhir.

Giacomino
dan Akers

1998

Instrumen
Schwartz

Mahasiswa
akuntansi dan
non akuntansi

Terdapat 13 perbedaan
nilai personal yang
signifikan antara jurusan
akuntansi dan non-
akuntansi dari 56 nilai
yang ditanyakan.
Sedangkan berdasarkan
gender ada perbedaan
sebanyak 9 nilai dari 56
nilai.

Fathonah

1999

Modifikasi
RVS

Mahasiswa
akuntansi dan
kedokteran

Ada perbedaan yang
secara statistik signifikan
pada nilai individualitas,
sosial dan teoritis. Serta
tiedak ada perbedaan
yang secara statistik
signifikan antanra
mahasiswa akuntansi dan
mahasiswa kedokteran
dalam nilai estetisnya.
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7. Hikmah 2002 Instrumen Mahasiswa Terdapat 16 perbedaan
Schwartz akuntansi dan yang signifikan dari 56
Akuntan publik - | nilai antara akuntan
publik dan mahasiswa

akuntansi. Berdasarkan
jenis kelamin lebih
banyak perbedaan-
perbedaan yang
signifikan pada
mahasiswa akuntansi
dibandingkan dengan
perbedaan yang muncul
pada akuntan publik laki-
laki dan wanita.
Berdasarkan kelompok
usia terdapat 12
perbedaan pada seluruh
responde.

Berdasarkan beberapa penelitian di atas, terlihat bahwa terdapat perbedaan antara
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. Dalam penelitian terdahulu,
kebanyakan menguji responden yang berstatus mahasiswa, dan yang berdasarkan
perbedaan status responde, yaitu sebagai akuntan atau mahasiswa, sehingpa hasilnya
cenderung berbeda. Perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan terletak pada
dimasukkannya variabel karakteristik personal, yaitu tingkat pendidikan, kelompok
usia, serta gender dan dimasukkannya variabel hirarki jabatan pada kantor akuntan
publik.

2.3.2. Penelitian tentang karakteristik personal

Penelitian terda{ﬁulu dengan obyek nilai-nilai personal yang dibedakan
berdasarkan gender menyatakan bahwa nilai-nilai yang dipersepsikan laki-laki dan
wanita itu berbeda. Beltramini, dkk (1984) dan Jones Gautschi (1988) dalam

Giacomino mendapati bahwa para wanita lebih memperhatikan permasalahan-
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permasalahan etis dibanding pria. Peterson, dkk (1991) meneliti tentang perhatian-
perhatian para siswa perguruan tinggi ajtas masalah etika-etika bisnis teﬁentu,
hasilnya menguatkan penemuan-penemuan terdahulu, yaitu secara umum para wanita
lebih memperhatil;an masalah etika-etikaf bisnis dibanding para pria. Fagenson
(1993) dalam Giacorh'ino (1998) mengukuri sistem-sistem nilai dari para pengusaha

¢

dan manajer-manajer bisnis pria dan wanita. Dia menemukan bahwa “ para
pengusaha dan manajer memiliki sistem-sistem nilai yang sangat berbeda..... tetapi
jenis ke]lamin individual hanya memberi perbedaan yang kecil atas sistem-sistem
nilai mereka”

Isalikis dan Buonafina (1990) dalam Giacomino melakukan pengukuran
terhadap reaksi-reaksi mahasiswa bisnis laki-laki dan wanita atas beberapa skenario
etis, menyimpulkan bahwa keyakinan etis dari para pria dan wanita itu sama, dan
bal;wa laki-laki dan wanita kedua-duanya menggunakan cara pemrosesan yang agak
sama dalam mengevaluasi suatu situasi etis. |

Penelitian mengenai pengaruh gender terhadap sikap dari akuntan dilakukan
oleh Pillsbury dkk (1989) dan Trapp dkk (1989) dalam Reed (1994) menyatakan
bahwa tingkat komitmen karir dan profesionalisme tidak terkait dengan gender, jadi
mereka sama-sama memiliki kesempatan untuk berprestasi. Dan menurut . Reed et al
(1994) wanita memiliki keunggulan dengan kesabaran, ketekunan dan akurasi
sehingga tepat jika berkarief di bidang akuntansi.

Bukti empiris atas pengaruh gender menurut Gilligan dalam Hikmah (2002)
berpendapat bahwa perkembangan moral dan cara-cara pemikiran perempuan
berbeda secara fundamental terhadap ‘laki-laki. Pengaruh gender muncul ketika

perbedaan antara perempuan dan laki-laki terjadi dalam proses pembuatan keputusan

e R e e e
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etis. Hikmah (2002) menyatakan bahwa terd:apat perbedaan nilai-nilai personal yang
secara statistik signifikan antara akuntan publik laki-laki dan akuntan publik
perempuan, demikian juga untuk mahasiswa akuntansi. Akan tetapi penelitian
Hikmah terdapat keterbatasan, karena tidak memasukkan karakteristik personal,
padahal sampel penelitian menunjukkan adanya lingkungan dan kondisi yang
berbeda antara mahasiswa dan akuntan publik. Kondisi ini sebenarnya sudah
menjelaskan bahwé'anilai~nilai personal yang diyakininya pasti berbeda, hanya sejauh
ména perbedaan ‘itu terjadi. Akibatnya tidak dapat dijelaskan lebih lanjut alasan-
alasan munculnya perbedaan tsb.

Penelitian Kelleberg ef al (83); Lee et al (1985) dé.lam Robbins (1996),
menyelidiki hubungan antara usia dan kepuasan kerja, hasilnya menunjukkan bahwa
ade_t hubungan (ikatan) positip antara usia dan kepuasan sekurangnya sampai usia 50.
tetapi menurut Kaemar ef af (1983) menunjukkan hubungan berbentuk U

Penelitian Bashaw et af (1994) tentang pengaruh karakteritik personal
terhadap komitmen pekerjaan pada tenaga penjual menunjukkan bahwa usia
berhubungan signifikan terhadap komitmen karier. lKelompok usia yang digunakan
dalam risef ini 6 kategori, yaitu : dibawah atau sama dengan 30 tahun; 31 tahun
sampai dengan 40 tahun; 41tahun sampai dengan 50 tahun; diatas atau sama dengan
51 tahun. Penelitian Hunton e a/ (1995) menunjukkan usia berhubungan positif
terhadap komitimen organisasi.

Berdasarkan hubungan antara usia dengan komitmen dan kinerja, didapat
bukti yang menunjukkan hubungan positif, hubungan ini rasional karena dengan
semakin meningkatnya usia, komitmennya akan mencapai pijakan yang kuat untuk

karier mereka dibanding yang muda. Adanya perbedaan dalam sikap ini berdasarkan
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usia, menimbulkan pertanyaan apakah nilai-nilai dasar yémg diyakini mereka juga
berbeda, .secara logika seseorang dcng.an usia di atas 50 tahun lebih mementingkan
nilai yang berhubungan dengan hal-hal sepiritual bukan ketentraman diri dibanding
mereka yang masih muda, kelompok usia antara 26 tahun sampai dengan 30 tahun &
30 tahun sampai dengan 40 tahun, cenderung memberi peringkat yang tinggi untuk
nilai-nilai yang bersifat materi atau justru tidak terdapat perbedaan nilai personal,
karena kondisi sosial budaya, ekonomi yang telah berubab.

Penelitian atas pengaruh usia terhadap nilai personal jarang ditemukan, akan
tetapi dalam penelitian Hikmah (2000) didapat bukti tambahan bahwa berdasarkan
usia terdapat perbedaan nilai personal antara akuntan publik dan mahasiswa, hanya
saja pengujian atas pengaruh usia, dilakukkan secara bersamaan, bukan untuk
mahasiswa sendiri atau akuntan publik séndiri. Sehingga pengelompokkan - usia
dimulai dari 15 tahun sampai diatas 40 tahun, ini membuat keterbatasan karena
sebenarnya sampel mahasiswa dan akunt%a.n publik adalah heterogen akibatnya
kondisi dan keadaannya sudah berbeda. ‘

Hikmah (2002) menguji perl;edaan antara nilai-nilai personal antara
akuntan publik dan mahasiswa akuntansi, hasilnya menunjukkan adanya perbedaan,
akan tetapi peneliti ini tidak menguji apakah terdapat perbedaan nilai berdasarkan
tingkat pendidikan dalam diri akuntan publil;.

Penelitian Kcller (1992) yang menguji pengaruh faktor lingkungan terhadap
nilai-nilai personal, menyatakan bahwa tingkat pendidikan termasuk i"aktor yang
membentuk nilai-nilai personal. Pernyataan ini didasarkan pada penelitian -yang

melihat hubungan yang signifikan natar nilai-nilai pada pekerjaan dan pendidikan
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(Dipboye dan Anderson, 1959; ‘Wijting, Amnold, dan Conrad, 1978 dalam Keller,
1992) y

Menurut Bashwaw (1994) tingkat ?pendidikan mempunyai hubungan kuat
dengan sikap keing;}lan untuk berpindah dan berpengaruh terhadap komitmen
organisasi. Berdasarkan penelitian ini, kafena ada pengaruh tingkat pendidikan
terhadaﬁ sikap sescorang, maka diduga tingkat pendidikan memiliki potensi

pengaruh terhadap nilai-nilai yang diyakini seseorang,.

2.3.3. Penelitian tentang hirarki

Penclitian Albrecht ef af (1981) dan Gaertner ef al (1981) dalam Mardiasmo
dkk (2002) menyatakan bahwa partner memiliki tingkat kepuasan kerja lebih tingi
daripada akuntan pemula, akuntan senior dan manager. Sedangkan penelitian Aranya
dan Ferris (1984) dalam Mardiasmo (2002} menyimpulkan hasil bahwa manajer
lebih berkomitmen terhadap tempat kerjanya dan profesinya sebagai akuntan
dibanding para staff.  Adler dan -Aranya (1984) dalam Mardiasmo (2002)

menemukan sejalan dengan semakin tinggginya jabatan akuntan publik dalam

tingkatan hirarki organisasi, mereka akan memiliki tingkat aktualisasi diri yang lebih

kuat, serta komitmen pr&l’esiona] yang lebih tinggi.

Penelitian Mardiasmb (2002) menyatakan terdapat perbedaan mean variabel
kemurkinan pindah kerja antar feve/ hirarki dalam organisasi, tetapi tidak untuk dua
variabel penelitian lainnya. Partner/manajer merupakan kelompok yang tidak ngin
pindah kerja, diikuti supervisor. Terdapat perbedaan yang sangat signifikan antara

kelompok pariner/manajer dengan level supervisor dalam variabel kemungkinan

pindah kerja.
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Penelitian Hunton ef af (1995) terhadap praktek akuntansi swasta
menunjukkan bahwa sikap keinginan untuk berpindah dan perilaku mencari
pekerjaan lainnya tinggi berbeda dalam setiap level hirarki. Wanita dengan posisi
hirarki vang rendah mempunyai preferensi yang tinggi untuk melakukan pencariar;
pekerjaan dibanding laki-laki ataupun dibanding dengan posisi level yang lebih
tinggi dan wanita dengan posisi fevel yang lebih tinggi merasakan sedikit
diskriminasi daripada mereka yang diposisi /evel rendah.

Berdasarkan penelitian dan landasan teori yang ada maka diduga nilai-nilai
personal pada setiap individu yang berbeda tingkatannya akan berbeda. Ini sesuai
dengan yang disarankan dalam Giacomino, bahwa diperlukan lebih lanjut riset yang

menguji perbedaan berdasarkan tingkat jabatan.

2.4. Kerangka Pemikiran Teoritis

Perilaku merupakan fungsi interaksi antara karakteristik pribadi dengan
lingkungan sekitar. Lingkungan merupakan sumber timbulnya nilai-nilai personal
dalam diri seseorang. Proses pembentukan nilai dapat dijelaskan dengan teori
perkembangan moral, dimana nilai dapat diperoleh melalui prosés berpikir dan
berpendapat, ataupun melalui pembelajaran terhadap respon yang kita berikan pada
pengalaman yang lalu sampai saat ini. Jadi nilai-nilai personal dapat mengalami
perubahan karena terdapat perbedaan kondisi sosial, ekonomi, budaya dan
Jingkungan lainnya (Rosenberg dalam Fathonah, 1999 dan Edler dalam Bahrun,
2002)

Perbedaan gender, usia, tingkat ;;endidikan, dan hirarki jabatan diduga

mempunyai hubungan dan pengaruh yang cukup relevan terhadap nilai-nilai
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personal. Alasan rasional yang mendukung pemikiran ini, dikarenakan karakteristik
personal yang melekat dalam diri seseorang, seperti gender, usia, tingkat pendidikan
memiliki hubungan dan pengaruh yang cukup signifikan terhadap sikap seseorang.
Emory dan Cooper (1998) menjelaskan bahwa perbedaan juga bisa menunjukkan
pengaruh. Beberapa penelitian dan landasan teori menyatakan bahwa tingkatan staff
memiliki hubungan dan pengaruh terhadap sikap. Sedangkan beberapa penelitian,
sikap diproksikan sebagai komitmen organisasi, sedangkan Cherrington (1994)
mengungkapkan bahwa komitmen organisasi merupakan salah satu nilai personal

yang dimiliki oleh seseorang.

GAMBAR 2

RERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

Karakteristik personal:

- QGender ~

- Kelompok usia ™

- Tingkat Pendidikan : L
- \ Nilai-nilai personal

Hirarki Jabatan

2.5.  Hipotesis

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka hipotesis (ditulis dalam

bentuk alternatif) yang diajukan adalah scbagat berikut:
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- Ht : Terdapat perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan publik

berdasarkan gender.

H2  : Terdapat perbedaan ﬁilai-nilai perscjmal menurut persepsi akuntan publik
berdasarkan kelompok usia. |

H3 . Terdapat perbedaan persepsi nilai=nilai personal menurut persepsi ?kuntan
publik berdasarkan tingkat pe‘ﬁdidiican.

H4  : Terdapat perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan publik

berdasarkan tingkat hirarki jabatan.




BAB I

METODE PENELITIAN

3.1.  Populasi dan Prosedur Penentuan Sampel

Populasi dalam penelitian inj para akuntan publik. Sampel untuk akuntan
publik sesuai dengan ra‘ncangan‘ analisis yang telah drencanakan dari keseluruhan
anggota populasi adalah akuntan publik yang berada di pulau Jawa. Hal ini
mengingat pulau Jawa dianggap memiliki latar bélakang budaya yang hampir sama
dan mer‘upakan pusat perekonomian negara Indonesia. Pengambilan sampel ini
dilakukan secara acak dengan stratifikasi secara tidak prdposional berdasarkan pada
daftar anggota dari Kantor Akuntaﬁ Publik 2002 yang dikeluarkan oleh Ikatan
Akuntan Indonesia, Berdasarkan daftar anggota untuk Puiau Jawa kurang lebih
teraapat 354 Kantor akuntan publik.

JTumlah sampel ditentukan dengan pertimbangan bahwa jumlah populasi
besar, sehingga berdasarkan Roscoe (1975) dalam Sekaran (1999) dimana dikatakan
besarnya sampel minimal 30 dan maksimal 500 dan masing-masing subsampel
minimal 30 untuk masing-masing kategori. Dalam penelitian ini jumlah kategori
paling banyak sebesaf 4 kategori, sehingga dibutuhkan sampel sebanyak kurang
lebih 120 akuntan publik. Berdasarkan pengalaman di Indonesia, bahwa respon rate
dengan penelitian akuntan publik kurang lebih sebesar 17 persen (Murtanto) maka

peneliti mengirimkan kuesioner sebanyak 440 kuesioner.
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3.2. Prosedur Pengumpulan Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer ini berisi mengenai persepsi akuntan publik tentang nilai-nilai personal-yang
dianutnya.. Prosedur pengumpulan data dilakukan melalui surat ataupun hubungan
personal. Untuk daerah Semarang dan Solo melalui hubungan personal, sedangkan
dacrah Purwokerto, Yogyakarta, Jakarta, Bandung, Malang dan Surabaya
direncanakan melalui pos, serta uﬁtuk memudahkan responden dalam
mengembalikan kuesioner, direncanakan untuk melampiri kuesioner dengan amplop

yang sudah ditempeli perangko dan alamat peneliti.

3.3. Definisi Operasionai

TABEL 3.1 .
DEFINISI OPERASIONAL

i . i L
Nilai-nilai personal " Menurut Séhwartz (1992) dalam Giacomino dan

Akers (1998) yaitu “prinsip yang memberikan
petunjuk dalam mencapai tujuan kehidupan dan
disajikan sesuai dengan jenis kepentingannya”
Kuesioner Schwartz (1992) saat ini merupakan
instrumen yang paling luas digunakan untuk
mengukur nilai-nilai personal/pribadi (Eliason &
Schubot, 1995).

Pengukuran dilakukan melalui kuesioner yang
terdiri dari'56 pertanyaan dengan skala 7.
Responden diminta untuk mengisi kuesioner
berdasarkan seberapa pentingnya nilai-nilai
tersebut. Angka/skor “1” memiliki arti bahwa nilai
tersebut sangat tidal: penting, dan skor “7” berarti
nilai tersebut sangat/paling penting.
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Gender Penggolongan peran sosial dan jenis kelamin.
Penggolongan ini terdiri dari pria dan wanita

Pengukuran dilakukan dengan satu item pertanyaan
terbuka '

Kelompok usia Penggolongan usia responden

Penggolongan ini terdiri dari kelompok usia : < 30
tahun, 30-40 tahun, 40-50 tahun dan > 51 tahun

Pengukuran dilakukan dengan 1 item pertanyaan
terbuka.

Tingkat pendidikan Penggolongan tingkat pendidikan terakhir akuntan
' publik. :

Penggolongan ini terdiri dari kelompok pendidikan
terakhir S1 dan pasca sarjana

Pengukuran dilakukan dengan 1 item pertanyaan
terbuka

Hirarki jabatan Jenjang struktural dalam organisasi kantor akuntan
publik, yaitu staff asistan, senior auditor, manager,
partner

Pengukuran dilakukan dengan satu item pertanyaan
terbuka

3.4.  Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini meliputi:

3.4.1. Uji kualitas data (instrumen)

Me‘nurut Huck dan Cormier (1996) dalam Hikmah (2002) kualitas data yang
dihasilkan dari penggunaan. instrumen penelitian dapat dievaluasi melalui uji-

validitas dan reliabilitas
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3.411  Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Sebuah
instrumen dikatakan valid apabila instrumen tersebut secara akurat mampu mengukur

apa yang scharusnya diukur dan jawaban dari responden sesuai apa yang diharapkan

~ oleh peneliti. Uji validitas ini dilakukan dengan melakukan korelasi antara skor yang

a9
diperoleh pada masing-masing item pertanyaan dengan skor totalnya.

3.4.1.2.  Uji reliabilitas

Uit reliabi!itas dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator
dati variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban dari
responden konsisten. Uji reliabilitas pengukuran dalam penelitian ini dengan
menggunakan Crombach’alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai
croinbach’a]pha nya lebih besar dari 0,60 (Nunally, 1969 dalam Imam Ghozali,
2001)

3.4.2. Uji normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data terdistribusi normal atau
tidak. Untuk menguji normalitas dilakukan dengan melihat nilai Z dari swekness.
Jika nilai Z hitung lebih besar dari Z table, maka distribusi tidak normal tImam
Ghozali, 2002) . Suatu distribusi bisa dikatakan mendekati normal, bila nilai Z
terletak antara —1,96 sampai +1,96 pada taraf signifikasi 5 persen.

Jika distribusi dari sebuah data menunjukkan ketidak-normalan, maka dapat
dilakukan koreksi untuk meningkatkan kenormalannya (Hailr, 1998). Koreksi
terhadap normalitas dapat dilakukan peneliti dengan melakukan transformasi data,

kedalam berbagai bentuk. Hair (1998) menyatakan bahwa terdapat beberapa bentuk




transformasi, misainya logaritma, kuadrat, akar pangkat dua, ataupun invers dan
peneliti bisa melakukan percobaan dan mengevaluasi kembali apakah telah terjadi
peningkatan kenormalan dari data, dibandingkan sebelum dilakukan transformasi.
Selanjutnya dinyatakan bahwa peneliti harus merrﬁlih bentuk transformasi yang
terbaik.
3.4.3. Uji homogenitas varians I

Uji ini dilakukan untuk memenuhi syarat ;digunakan uji ANOVA, yaitu apakah ke
dua sampel mempunyai varians yang sam%a. Uji homogenitas varians menggunakan
Levene fest, dimana hipotesis yang dikembangkan adalah:

Ho  : Varians sampel adalah sama.

Jika probabilitas > 0.05, maka Ho tidak dapat ditolak dan sampel mempunyai varians
yang sama

Jika probabilitas < 0.05 , maka Ho dito]alf dan berarti sampel mempunyai varians
yang tidak sama.

Jika varians dari sample menunjukkan varians yang tidak sama, maka pemilthan uji
ANOVA harus dipertimbangkan. Apabila rasio antara grup terbesar ke yaug terkecil
mempunyai nilai kurang atau sama dengan 3 maka dianggap ANOVA robust, artinya
proses pengujian 'hipotesis dengan teknik ANOVA masih dapat dilanjutkan.

3.4.4. Uji hipotesis |

Untuk menguji hipotesa, peneliti menggunakan uji-t bagi hipotesa yang membedakan
2 kategorikal, yaitu untuk hipotesa 1 dan hipotesa 3. Sedangkan untuk hipotesa 2 dan
hipotesa 4 yang membedakan Iebih dari 2 kategorikal, maka akan menggunakan uji

ANOVA, Pengujian ANOVA dilakukan berdasarkan asumsi dasar yang disyaratkan

uji tersebut, yaitu kenormalan data, homogenitas varians serta random sampling.
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Apabila berdasarkan uji normalitas dan homogenitas varians memenuhi, maka akan
digunakan pengujian perbedaan dengan Analysis of Varianv.ce (ANOQVA), analisis
ini untuk membandingkan dua atau lebih rata-rata secara simultan. Akan tetapi jika
data tidak memenuhi persyaratan untuk uji ANOVA, maka akan dilakukan uji non-
parametrik terhadap variabel tersebut.

Untuk menghitung nilai F dap:at diformulasikan sebagai berikut:

MSTR

MSE

Dimana MSTR adalah:Mean square between tretments atau rata-rata hitung kuadarat
antar perlakuan dan MSE adalah mean square due to error atau kuadrat tengah
karena pengaruh kesalahan.

Jika nilai p-value di bawah atau sama dengan taraf signifikasi (0,05) maka dianggap
signifikan dan Ho ditolak dan jika nilai p- value di atas taraf signiﬁkasi (0,05) maka
dianggap tidak signifikan maka .Ho. tidak dapat ditolak atau jika nilai F yang
diperoleh dari perhitungan kurang atau sama dengan nilai kritis dalam tabel F, maka
hipotesis nol tidak ditolak dan jika nilai F hitung lebih besar dari F tabel, maka

hiotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima.




BABIV

PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

4,1. Gambaran Umum Rcsponden‘

Jumlah kuesioner yang dikirimkan kepada responden sebanyak 440
kuesioner, yang bekerjzﬁ pada 64 kantor a'?kunta;l publiic yang terletak pada kota
Jakarta, Bandung, Surabaya, Malang, Yogygkarta dan Semarang. Jumlah kuesioner
yang kembali sebanyak 166 kuesioner ataL; sebesar 37,72 persen. Kuesioner yang
kembali ﬁdak selﬁruhnya terpakai, hal ini diéebabka.n karena terdapat kuesioner yang
tidak lengkap pengisiannya ataupun tidak memenuhi persyaratan sebagai reéponden.
Jumlah kuesioner yang tidak dapat digunakan sebesar 15 kuesioner, sehingga sample
yang digunakan sebanyak 151 kuesioner.

Seratus enam puluh enam kuesioner tersebut dikelompokkan berdasarkan

kota asal kantor akuntan publik sebagai berikut:
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TABEL 4.1
DAFTAR KUESIONER YANG KEMBALI BERDASARKAN
o LOKASI KANTOR AKUNTAN PUBLIK

1 .Bndung | _ 1 | “ | 7
2 Jakarta 7 35
3 Semarang ' 9 54
4 Solo 4 27
5 Surabaya 2 11
6 Yogyakarta 5 32

Total ' ' 28 166

Sumber: data primer yang diolah 2003

4.2.  Profil Responden

4.2.1. Jenis kelamin

Profil responden berdasarkan jenis kelaminnya dapat dilihat pada tabel

berikut:

TABEL 4.2
JENIS KELAMIN RESPONDEN

1 Laki-laki 90 59.61
2 Perempuan ' 61 40.39
Total 151 100.00

Sumber: Data primer yang diolah 2003
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Proporsi akuntan publik laki-laki dalam penelitian sebesar 59.61 persen dan akuntan
publik perempuan sebesar 40.39 persen.

4.2.2. Usia responden:

Komposisi usia responden dapat dilihat pada tabel berikut:

TABEL 4.3
USIA RESPONDEN

2 31 tahun sampai 40 tahun 52 34.44
3 41 tahun sampai 50 tahun 20 13.25
4 Lebih dari 50 tahun 6 3.97

Total 151 100.00

Sl'lmber: Data primer yang diolah 2003

Berdasarkan data diatas, terlihat bahwa usia responden terbanyak Berusia
kurang dari 30 yaitu sebesar 48.34 persen, sedangkan usia diatas 50 tahun merupakan
yang paling sedikit respondennya, yaitu sel?esar 3.97 persen. Gambaran proporsi usia
responden sangat penting untuk diketah;‘ui karena akan memberikan gambaran
berkaitan dengan perkembangan moral seszeorang.

4.2.3. Masa kerja

Gambaran responden berdasarkan masa kerjanya sebagai akuntan publik,

dapat dilihat pada tabel berikut:
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 TABEL 4.4
MASA KERJA SEBAGAI AKUNTAN PUBLIK

1 0-10 | | 113‘“ 748
2 11-20 33 21.85
3 Di atas 20 5 3.32

Total 151 100.00

Sumber: Data primer yang diolah 2003

Jumlah responden yang memiliki masa kerja sebagai akuntan publik paling besar
pada kategori pertama, yaitu masa kerja 0 tahun sampai 10 tahun dengan prosenteise
74.83 persen, ditkuti dengan responden yang memiliki masa kerja 11 tahun sampai

20 tahun dan terakhir responden yang memiliki masa kerja diatas 21 tahun.

4.2.4. Pendidikan terakhir

TABEL 4.5
TINGKAT PENDIDIKAN

1 Strata 1 . 112 74.17
2 Pasca Sarjana 39 25.83
Total 151 100.00

Sumber: Data primer yang diolah 2003
Pendidikan terakhir yang dimiliki responden, mayoritas pada tingkat strata
1, vaitu sebesar 74.17 persen dan responden yang memiliki pendidikan terakhir

sebesar 25.83 persen. Tingkat pendidikan responden sangat penting untuk diketahui,
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karena dengan melihat fingkat pendidikan responden dapat diketahui tingkat
penguasaah pekerjaan seseorang.

4.2.5. Status perkawinan

TABEL 4.6
STATUS PERKAWINAN

1 Kawin 84 55.63
2 | Belum kawin 67 44.37
Total | 151 100.00

Sumber: Data primer yang diolah 2003

Jumlah responden dengan status felah menikah sebesar 55.63 persen dan
responden yang belum menikah sebesar 44.37 persen. Proporsi status marital
mefupakzm informasi berguna untuk menjelaskan hasil hipotesa yang terkait dengan
tingkatan qsia.

4.2.6. Tingkat pendapatan keluarga

TABEL 4.7
TINGKAT PENDAPATAN KELUARGA

'x?ﬁl i i e

I Kurang dari /sama engan Rp. 4 29.78(l)‘ |
1.000.000

2 Rp.1.000.001 - Rp. 5.000.000 81 53.64

3 Rp. 5.000.001 - Rp. 10.000.000 25| 16.56

4 Lebih dari Rp. 10.000.000 0 0.00
Total : 151 100.00

Sumber: data primer yang diolah 2003
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- Profil responden berdasarkan tingkat pendaﬁatan menunjukkan bahwa

53.64 persen dari responden memiliki tingkat pendapatan antara Rp.1.000.001

sampai dengan Rp.5.000.000. Sedangkan untuk responden yang memiliki tingkat

pendapatan di bawah Rp. 1.000.000 sebanyak 29.80 persen.

4,2.7. Posisi jabatan dalam kantor akuntan publik

TABEL 4.8
HIRARKI JABATAN DALAM KAP

1 Staff asisten 39.07
2 Auditor sentor 27 24.50
3 Manajer 26 17.22
4 Partner 29 19.21

Total' 151 100.00

Sumber: data primer yang diolah 2003

Responden dengan tingkat atau jabatan sebagai staff asisten merupakan responden

yang dominan dengan prosentase sebesar 39.07 persen, diikuti akuntan publik

dengan tingkatan jabatan auditor senior sebesar 24.50 persen, partner sebesar19.21

persen dan manajer sebesar 17.22 persen.

4.2.8. Urutan nilai-nilai personal akuntan publik berdasarkan rata-rata terkecil

Secara keseluruhan tiga rata-rata terendah nilai personal yang dimiliki

responden sebagai berikut:
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TABEL 4.9
NILAI—N ILATI PERSONAL BERDASARKAN URUTAN DARI
RATA-RATA TERKhCIL

1 Mengutamakan tindakan baias budi 4.2649

2 Kekuasaan untuk mengendalikan orang lain 4.4901

3 Mengutamakan kepentingan keluarga dan 4.6821
keamanannya

Sumber: data primer yang diolah 2003

Responden menempatkan nilai perS(_)nal mengutamakan tindakan balas budi
sebagai nilai yang penting dengan rata-rata 4.2649. Diikuti dengan nilai personal
yang berkaitan dengan kekuasaan untuk mengendalikan orang lain, dan

mengutamakan kepentingan keluarga dan keamanannya.

4.2.9. Urutan prioritas nilai personal akuntan publik berdasarkan gender
Untuk mengetahui urutan nilai-nilai yang mendapat prioritas bagi akuntan
publik laki-lakt dan akuntan publik wanita, dapat dilakukan dengan membandingkan

rata-rata masing-masing sampel, sebagat berikut:

m— s s B eI T T L



TABEL 4.16
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK LAKI-LAKI

Percaya pada diri sendm {mandiri)

6.1667

1

2 Bertanggung jawab 6.1333
3 Berpegang teguh pada aturan agama 6.0111
4 Kejujuran 6.0000
5 Cara berpikir yang logis dalam 5.9667

menghadapi masalah

6 Kesuksesan 5.9444
7 Patuh dalam memenuhi kewajiban 5.9333
8 kompeten, efektif dan efesien 5.9333
9 Sopan santun 5.9000
10 Sehat secara fisik dan mental 5.8556

Sumber: data primer yang diolah 2003
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Akuntan publik laki-laki menempatkan kemandirian sebagai nilai personal pada

urutan pertama, dengan rata-rata 6.1667, ini berarti nilai kemandirian merupakan

nilai personal yang sangat penting. Nilai bertanggung jawab memiliki rata-rata

6.1333, ini berarti akuntan publik laki-laki menganggap bahwa nilai ini sangat

penting, tetapi masih dibawah nilai kemandirian. Pada urutan ketiga akuntan publik

laki-laki menempatkan nilai yang berorientasi agama dengan rata-rata 6.0111, imi

berarti nilai yang berorientasi pada agama dianggap sangat penting tetapi masih

dibawah dengan nilai kemandirian dan bertanggung jawab dengan serta kejujuran.

Pada urutan keempat nilai yang berorientasi kejujuran memiliki rata-rata 6.000. Pada
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urutan ke lima, nilai yang berorientasi cara berpikir logis dalam setiap masalah yang

dihadapi memiliki rata-rata 5.9667 ini berarti mendekati sangat penting. Nilai-nilai

dominan diatas sangat sesuai dengan tuntutan pekerjaan sebagal akuntan publik.

Profesi ini menuntut akuntan untuk bersifat independen dan senantiasa jujur serta

dapat mempertanggungjawabkan pekerjaannya.

Sedangkan urutan prioritas nilai personal pada akuntan publik perempuan,

sebagai berikut:

TABEL 4.11
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK PEREMPUAN

Patuh dalm meenuhi kewajibannya 6.1967
2 Bertanggung jawab 6.1967
3 Cara berpikir yang logis dalam 6.1639
menghadapi masalah
4 Percaya pada diri sendiri 6.1667
5 Kejujuran ‘ 6.0820
6 .K::bersihan._ kerapian‘ dan keteraturan 6.0820
7 Sehat secara fisik dan mental 6.0164
g Moderat {(menghindari tindakan- 5.9836
tindakan ekstrim, luwes)
9 Berpegang teguh pada ataran agama 5.9836
10 Kompeten, efektif dan efisien 5.9344

Sumber: data primer yang diolah 2003

LT

e
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Tabel 4.11 menunjukkan bahwa perempuan menempatkan nilai patuh dalam
kewajibannya dan bertanggung jawab sebagai nilai yang utama, dengan rata-rata
6.196. Dalam skala 1 sampai 7, ini berarti perempuan menganggap bahwa nilal
patuh dalam kewajibannya dan bertanggung jawab dalam setiap tindakannya
merupakan hal yang sangat penting.  Pada urutan berikutnya, perempuan
meneinpatakan niiai cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah, dengan
rata-rata 6.1639. Angka rata-rata ini menunjukkan bahwa perempuan menganggap
nilai cara berpikir logis dalam menghadapi masalah sebagai nilai personal yang
sangat penting, tetapi masih dibawah nilai‘ patauh dalam memenuhi kewajibannya
dan bertanggung jawab. Hasil ini didukung;I oleh pernyataan Robbins (2001) yang
didasarkan pada studi-studi psikologi, menyatakan bahwa wanita lebih bersedia
untuk mematuhi otoritas, lebih menyenangi kerapian, kebersihan serta keteraturan.
Sedangkan pria lebih agresif dan lebih besar kemungkinan daripada wanita dalam
memiliki pengharapan (ekspektasi) sukses, 'walaupun perbedaan tersebut tidak jauh.
Nilai-nilai personal yang dimiliki waniI'a sesuai dengan karakteristik jabatan sebagai
akuntan, yaitu patuh, efisien, praktis, kerapian dan keteraturan.

4.2.10. Urutan prioritas nilai personal akuntan publik berdasarkan kategori usia

Untuk memperoleh gambaran mengenai urutan prioritas masing-masing
kategori usia, dapat dilakukan dengan melihat rata-rata pada setiap nilaj per-kategori,

sebagai berikut:
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TABEL 4.12
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL RESPONDEN
DENGAN USIA KURANG ATAU SAMA DENGAN 30 TAHUN

1 | Bertanggung jawab 6. 11 8
2 | Percaya pada diri sendiri 6.0274
3 | Kebersihan, kerapian dan keteraturan 5.9452
4 | Kejujuran ' 5.9452
5 - | Sehat secara fisik dan mental . 5.9452
6 | Berpegang teguh pada aturan agama . : 5.9041
7 | Patuh dalam memenuhi keivajibannya 5.9041
8 | Sopan santun 5.9041
9 Menjagé image diri sendiri; 5.8630
10 | Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah 5.8630

Sumber: data primer yang diolah 2003

Berdasarkan tabel 4.12, diperoleh gambaran bahwa responden dengan usia kurang
atau sama dengan 30 tahun menempatkan nilai bertanggung jawab dengan rata-rata
6.1918, dalam skala 1 sampai dengan 7, angka 6.1918 berarti nilai bertanggung
jawab dianggap sebagai nilai yang sangat penting dalam kehidupannya, diikuti nilai
percaya pada diri sendiri dengan rata-rata 6.0274 dan kebersihan, kerapian dan

keteraturan, kejujuran, serta sehat secara fisik dan mental.

Urutan prioritas nilai-nilai personal responden dengan usia 31 tahun sampai

dengan 40 tahun, sebagai berikut:
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TABEL 4.13
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL RESPONDEN
DENGAN USIA 31 TAHUN SAMPATI 40 TAHUN
5 1 | Percaya pada diri sendiri B ‘.5269
| 2 | Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah 6.2308
3 | Patuh dalam memenuhbi kewajibannya . 6.1346
4 | Bertanggung jawab ' 6.0962
5 | Kompeten, efektif dan efisien; Kejujuran : 6.0385
6 | Agama 6.0192
7 | Kesuksesan; Kebersihan, kerapian dan keteraturan 5.9808
8 | Menjaga image diri sendiri 59615
_ 9 | Menentukan pilihan yang sesuai/cocok 5.8269
10 | Bijaksana 5.7260

Sumber: data primer yang diolah 2003

Responden dengan usia antara 31 tahun sampai 40 tahun menempatkan nilai percaya

pada diri sendiri sebagai nilai yang mendapat prioritas pertama, dengan nilai rata-rata
6.3269. Angka ini dalam skala 1 sampai dengan 7 yang digunakan sebagai
pengukuran nilai personal memiliki arti sangat penting yang menuju ke arah sangat

penting sckali. Pada urutan kedua adalah nilai yang berkaitan dengan cara berpikir

b yang logis dalam menghadapi masalah denéan 6.2308, dan menempatkan nilai patuh

dalam memenuhi kewajibannya sebagai nilai pada urutan ketiga dengan rata-rata

6.1346
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Urutan prioritas nilai-nilai personal responden dengan usia 41 tahun sampai

50 tahun, sebagai berikut:

TABEL 4.14
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL RESPONDEN
DENGAN USIA 41 TAHUN SAMPAI 50 TAHUN

1 Percayﬁ pada diri séndii | o 6.250

2 | Kejujuran 6.2500

3 | Patuh dalam memenuhi kewajibannya . ' 6.2500

4 | Cara berpikir yang logis dajam menghadapi masalah 6.2000

5 | Bertanggung jawab 6.1500

6 | Berpegang teguh pada aturan-aturan agama 6.1500

7 | Kejujuran 6.1000 °
8 'Kompeten, efektif dan efisien 6.1000 |
9| Kesuksesan 6.0500
10 | Sopan santun 6.0000

Sumber: data primer yang diolah 2003

Respbnden dengan usia 41 tahun sampai 50 tahun menempatkan tiga nitai pada
prioritas pertama, yaitu percaya pada diri sendiri, kejujuran dan patuh' dalam
memenuhi kewajibannya dengan rata-rata 6.2500. Pada skala likert yang digunakan
yaitu 1 sampai dengan 7, angka 6.2500 menunjukkan bahwa nilai tersebut diatas
dianggap cenderung sangat penting sekali. Pada urutan berikutnya responden
menempatkan nilai cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah dengan rata-

rata 6.2000, angka ini berarti nilai personal yang terkait dengan cara berpikir yang




68

logis dalam menghadapi masalah merupakan nilai yang sangal penting, dan pada

urutan ketiga responden menempatkan dua nilai yaitu agama dan bertanggung jawab.

Urutan prioritas nilai-nilal personalluntuk responden dengan usia lebih atau

sama dengan 51 tahun, sebagai berikut:

TABEL 4.15 ) '
URUTAN NILAL-NILAI PERSONAL RESPONDEN DENGAN
USIA LEBTH DARI ATAU SAMA DENGAN 51 TAHUN

Berpegang teguh pada aturan-aturan agama

Menjaga image diri sendiri
s

4 | Suka menyelidik ‘ 6.5000
5 | Percaya pada diri sendiri ( mandiri) 6.5000
Bertanggung jawab 6.3333

6
7 | Kejupuran , 6.3333

Sopan santun

Keadilan sosial

Kedalaman emosi

e e

Sumber: data primer yang diolah 2003

Reéponden dengan usia lebih atau sama dengan 51 tahun menempatkan nilai
Kkesuksesan sebagai jarioritas pertama dengan cata-rata 6.6667, angka ini memiliki
arti, bahwa nilai personal yang berkaitan dengan Kkesuksesan merupakan nilal yang
mendekati sangat penting sekali, diikuti percaya pada diri sendiri (mandiri), menjaga

image diri sendiri, suka menyelidik, agama sebagai prioritas kedua, dijkuti dengan

1 6.3333
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sopan santun, kedalaman emosi, keadilan social, menunjukkan respek terhadap orang
yang lebih tua, menentukan pilihan yang sesuai, kejujuran dan bertanggung jawab
sebagai prioritas yang ketiga.

Qecara keseluruhan diperoleh gambaran bahwa nilai personal akuntan
publik yang terkait dengan bertanggung jawab, ditempatkan pada kelompok 5 (lima)
besar dengan rata-rata di atas 6.000. .I-Iasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar
akuntan publik mengakui aan menyadari bahwa bertanggung jawab terhadap
tindakanan dan pekerjaan yang telah dilakukan merupakan nilai yang cukup penting
dalam bekerja.

Nilai personal akuntan publik yang berkaitan dengan kepercayaan pada diri
sendiri pada saat menjalankan profesinya menunjukkan nilai yang tinggi dengan rata-
rata di atas 6.000 dan meﬁqiliki kecenderungan yang semakin meningkat seiring
dengan meningkainya usia. Kecenderungan ini, telah diungkapkan oleh Cherrington
(1994) bahwa nilai yang berorientasi pada kerja lebih kuat pada pekerja yang lebih
tua. Hal ini dischabkan karcna 3 hal, yaitu status perkawinan, pengalaman, da
proses {raining serta i ndoktrinasi. Data demografi menunjukkan bahwa 55.63 persen
akuntan publik yang digunakan sebagai responden memiliki status menikah dan 51,7
persen responden memiliki masa kerja sebagai akuntan minimal 5 tahun, sehingga
sangatlah dimungkinkan responden telah memi tiki pengalaman, pelatihan dan proses
indoktrinasi yang cukup béﬁyak.

Nilai personal yang berkaitan dengan agama pada responden dengan usia
lebih atau sama dengan 41 tahun mulai mendapat prioritas yang cukup tinggi
(kelompok 3 besar), dibanding pada akunt;ln publik yang berusia di bawah kurang

atau sama dengan 40 tahun, Demikian juga untuk nilai personal kesuksesan,
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menunjukkan pada responden dengan kategori usia 41 tahun sampai dengan 50
meningkat menjadi prioritas “kelima, yang semula pada urutan ketujuh
Kecenderungan ini meningkat lebilt tinggi menjadi nomor satu pada responden
dengan kategori usia lebih atau sama dengan 51 tahun.

4.2.11. Urutan prioritas nilai personal akuntan publik berdasarkan kategori
tingkat pendidikan '

Untuk memperoleh gambaran _mengenai ﬁrutan prioritas nilai-nilai personal
akuntan publik berdasarkan tingkat pendidikan- terakhirnya, maka dilakukan

perarikingan rata-rata nilai personal, sebagai berikut:

: TABEL 4.16
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK DENGAN TINGKAT PENDIDIKAN STRATA SATU

1 Bertanggun g jawab 6.2411
2 | Percaya pada diri sendiri (mandiri) 6.1964
3 | Kejujuran 6.1607
4 | Kompeten, efektif dan efesien 6.0893
5 | Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah. : 6.0804
6 | Patuh dalam memenuhi kewajibannya 6.0804
7 | Menjaga image diri sendiri | 6.0625
8 | Agama 6.0536
9 | Sehat secara fisik dan mental 6.0268
10 | Kesuksesan - 6.0179

Sumber; data primer yang diolah 2003
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Tabel 4.16 menunjukkan bahwa pada akuntan publik dengan tingkat pendidikan
strata | meletakkan nilai bertanggung jawab sebagai nilai yang sangat penting (rata-
rata 6.2411) dalam bekerja dibandingkan dengan nilai yang lain, dan percéya pada

diri sendiri menjadi urutan kedua, diikuti dengan nila kejujuran.

Urutan prioritas nilai-nilai personal akuntan publik dengan tingkat

pendidikan pasca sarjana, sebagai berikut:

TABEL 4.17
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAT PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK DENGAN TINGKAT PENDIDIKAN PASCA SARJANA

| | Percaya pada diri sendiri (mandiri) 6.1282
2 Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah; 5.9487
3 | Sopan santun _ 5.9487
4 | Patuh dalam memenuhi kewajibannya; 5.9231
5 | Bertanggung jawab _ 5.9231
6 | Kebersihan, kerapian dan keteraturan - 5.8974
7 | Memegang teguh aturan-aturan agama 5.8462
& | Kedalaman emosi 5.8462
9 | Bijaksana | 57692
10 | Kesuksesan 5.6923 B

Sumber: data primer yang diolah 2003
Berdasarkan tabel 4.17, akuntan publik dengan tingkat pendidikan pasca sarjana
memberikan peringkat yang tinggi pada nilai personal yang terkait percaya pada diri

sendiri (mandiri) dengan rata-rata 6.1282. Angka ini dalam skala likert 1 sampai 7
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memiliki arti sangat penting. Pada urutan berikutnya, adalah nilai yang terkait

dengan ‘cara berpikir yang logis dalam maenghadapi masalah dan sopan santun dan

urutan ketiga pada nifai personal patuh dalam memenuhi kewajibannya, bertanggung

jawab.

4.2.12. Urutan prioritas nilai personal akuptan publik berdasarkan hirarki jabatan

Gambaran urutan prioritas berdasarkan penting tidaknya nilai-nilai personal

yang dianut oleh setiap jenjang jabatan dalam kantor akuntan publik, sebagai berikut;

- TABEL 4.18
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAT PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK DENGAN TINGKAT JABATAN STAFF ASISTEN

Bertanggung jawab 6.11 8.6
2| Percaya pada diri sendiri (mandiri) 6.1017
3 | Kebersihan, kerapian dan keteraturan 6.0339
4 | Sehat secara fisik dan mental 5.9153
5 | Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah 5.8814
6 | Memegang teguh aturan-aturan agama 5.8475
7 | Sopan santun. 5.8475
8 | Kedalaman emaosi; 5.7966
9 | Patuh dalam memenuhi kewajibannya 5.7966
10 | Pengendalian di;i 5.7627 |

Sumber: data primer yang diolah 2003

Akuntan publik dengan tingkat jabatan staff asisten memberikan peringkat yang

pertama pada nilai bertanggung jawab dengan rata-

rata 6.1186. Angka ini
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menunjukkan bahwa responden menganggap bahwa nilai bertanggung jawab sangat
penting,. diikuti nilai percaya pada diri sendiri (mandiri) pada peringkat kedua, dan

nilai kebersihan, kerapian dan keteraturan pada peringkat ketiga.

Peringkat nilai-nilai personal akuntan publik dengan tingkat jabatan auditor

senior, sebagai berikut:

TABEL 4.19
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK DENGAN TINGKAT JABATAN AUDITOR SENIOR

I | Kejujuran, I 6 192
2 | Patuh dalaﬁ memenuhi kewajiban 6.1892
3 | Bertanggung jawab 6.1622
4 | Menjaga image diri sendiri ' 6.1622
5 | Percaya pada dirj sendiri (mandiri) 6.1081
6 | Kesuksesan ' ’ | 6.0811
7 | Cara berpikir yang logis da]arﬁ menghadapi masalah; 6.0270
8 | Kompeten efektif dan efesien 6.0270
9 | Memegang teguh pada aturan-aturan agama 6.0000
10 | Kedalaman emosi 6.0000

Sumber: data primer yang diotah 2003
Auditor senior memberikan peringkat pertama pada nilai kejujuran dan nilai yang
terkait dengan kepatuhan dalam memenuhi kewajibannya dengan rata-rata 6.1892.

Pada skala likert | sampai dengan 7, angka tersebut memiliki makna sangat penting.

T e e AR
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. sedangkan peringkat kedua pada nila bertangeung jawab, menjaga image diri
sendiri, diikuti dengan nilai percaya pada diri sendiri pada peringkat ketiga.
Peringkat nilai-nilai personal pada akuntan publik dengan tingkat jabatan

manajer, sebagai berikut:

TABEL 4.20
URUTAN PRIORITAS NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK DENGAN TINGKAT JABATAN MANAJER

‘‘‘‘‘
it

1 F;ercaya pada diri sendiri (mandirt);

2 | Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah 6.5000
3 | Kesuksesan [ 6.4615

4 | Bertanggung jawab. 6.4231

5 | Patuh dalam memenuhi kewajibannya 6.4231

6 | Kompeten efektif dan efesien 6.2692

7 | Keadilan sostal 6.2692

8 | Kejujuran; . 6.]923-
9 | Kedalaman emosi : 6.1923

10 | Sopan santun 6.1538

Sumber: data primer yang diqlah 2003

Akuntan publik dengan tingkat manajer nilemberikan peringkat pertama terhadap
!

nilai percaya pada diri sendiri dan cara berpikir yarig logis dalam menghadapi

masalah dengan rata-rata 6.5000. Angka ini menunjukkan bahwa nilai tersebut

mendekati sangat penting sekali. Pada urutan kedua akuntan publik dengan tingkat
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manajer menempatkan nilai kesuksesan, diikuti dengan nilai bertanggung jawab dan

patuh datam memenuhi kewajibannya sebagai peringkat ketiga.

Urutan prioritas pada akuntan publik dengan tingkat jabatan partner sebagai

berikut:

TABEL 4.21
URUTAN PRIORITAS NILAL-NILAI PERSONAL AKUNTAN
PUBLIK DENGAN TINGKAT JABATAN PARTNER

1 | Kejujuran - B | - 6.2069
2 | Percaya pada diri sendiri (mandiri); 6.1379
3 | Memegang teguh aturan-aturan agama 6.1379
4 | Kedalaman emost 6.0690
5 | Patuh dalam memenuhi kewajibannya. ~ 6.0000
6 | Cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah _ 6.0000
7 | Bertanggung jawab : 6.0000
8 | Kesuksesan | _ 6.0000
9 | Menjaga image diri sendiri 5.9655
10 | Menunjukkan respek pada orang yang lebih tua . 593 1 0

Sumber: data primer yahg diotah 2003

Akuntan publik dengan tingkat jabatan partner memberikan peringkat kejujﬁran
sebagai nilai yang utama dengan-rata-rata 6.2069, angka ini memiliki arti sangat
penting. Diikuti dengan nilai percaya pada diri sendiri dan agama. Sedangkan pada

urutan ketiga partner menempatkan kedalam emosi (bijaksana) dengan rata-rata

6.0690
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Secara keseluruhan profil responden berdasarkan hirarki jabatan
menunjukkan bahwa terdapat perbedaan dalam urutan prioritas pada setiap level
jabatan. Akan tetapi pada 10 nilai personal teratas, menunjukkan kesamaan yang
cukup banyak. Beberapa nilai personal yang dimasukkan dalam 10 urutan teratas,
ternyata menunjukkan karakteristik jabatan dan c¢iri kepribadian yang cocok atau
sesuai dengan pekerjaan sebagai akuntan publik. Menurut penelitian John Holland
dalam Robbins (2001) disebutkan bahwa sescorang yang memiliki kepribadian
konvensional memiliki karakteristik jabatan yang patuh, efisien, praktis, tak‘
imaginative dan tidak luwes, pekerjaan yang cocok adalah sebagai akuntan, manajer
korporasi dan kasir bank. Individu yang berkepribadian konvensional akan lebih
menyukai aturan-peraturan, tertib dan lebih menyukai kegiatan yang tak kembar arti.
Akan tetapi seiring dengan profesi akuntan, dimana sering ditemui séorang akuntan
juga merupakan seorang ekonom yang dituntut untuk memiliki kemampuan analitis
terhadap kondisi perekonomian atau sering disebut sebagai konsultan perusahaan,
maka individu ini juga memiliki sifat analitis, orisinal dan keingin-tahuan yang

cukup tinggi juga .

4.3.  Uji Kualitas Data

Uji kualitas data dilakukan untuk mengevaluasi kualitas data yang telah
dikumpulkan, Pengujian dilakukan sebagai berikuf:

4.3.1. Pengujian validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengevaluasi apakah instrument yang telah
digunakan mampu secara akurat untuk mengukur apa yang seharusnya diukur, Uji

validitas dilakukan dengan menghitung iorelasi antara skor yang diperoleh pada
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masing-masing item pertanyaan dengan skor totalnya. Dengan tingkat signifikasi 5
persen atau 0,05 diperoleh hasil korelasi antara masing-masing butir pertanyaan Xy
— Xs6) terhadap total skor pertanyaan menunjukkan korelasi yang positif, yaitu antara
0,050 sampai dengan 0,751. Hasil korelasi juga menunjukkan bahwa hanya terdapat
1 pertanyaan yaitu X3 yang tidak signifikan. Sedangkan untuk 55 pertanyaan lainnyd
menunjukkan hasil yang signi_ﬁkan pada tingkat 0,05.

4, 3 2. Uji reliabilitas

Ujl reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana sebuah mstrument
dapat dipercaya dalam mengukur suatu obyek yang akan diukur. Pengujian
reliabilitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan Crombach Alpha.
Nilai Crombach Alpha dikatakan reliabel apabila besarnya lebih dari 0,6 (Nunnaly,
!969 dalam Imam Ghozali, 2002)

Ha311 pengujian reliabilitas mlal Crombach Aipha untuk 56 1tem pertanyaan
pengukur nilai-nilai personal responden sebesar 0,9548. Hasil ini jauh di atas 0,6.

Jadi dapat disimpulkan bahwa 56 jtem pertanyaan pengukur nilai-nilai personal

-teliabel.

4.3.3. Uji normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang telah
dikumputkan terdistribusi dengan normal atau tidak. Uji normalitas dilakukan
dengan mencari nilai Z dari skewness setiap item pertanyaan. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa pada taraf signifikansi 5 persen hanya X, Xis, Koz, Xaz, Xazs,
a9, dan Xsq yang terdisf_ribusi normal.

Untuk meningkatkan kenormalan dari data yang lainnya, maka dilakukan

transformasi data. Pengkuadratan nilai ¥ merupakan transformasi yang paling
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memungkinkan untuk data nilai-nilai personal responden, dibandingkan jika
transformasi dilakukan dengan logaritma, akar pangkat dua, ataupun invers. Hasil
transformasi menunjukkan bahwa pengkuadratan nilai X memberikan nilai swékness
yang mendekati nol (lthat lampiran). Jika nilai skewness mendekati nol, maka data
terdistribusi secara normal (Imam Ghozali, 2002),
4.3.4. Uji homogenitas varians |

Usi homogenitas varians dilakukaﬁ untuk mengetahui apakah terdapat
kesamaan varian dalam setiap kategori variabel independent. Karena terdapat 4
kategorikal yang akan diuji, maka uji homogenitas varians dilakukan per

kategorinya. Hasi! pengujian homogenitas varians sebagai berikut:

4.3.4.1.  Kategori gender

Ho  : Varians populasi adalah sama

Dasar pengambilan keputusan:

Jika probabilitas > 0.05 ‘,l"maka Ho tidak dapat ditolak

Jika probabilitas < 0.05 , maka Ho ditolak dan menerima Ha

Hasil pengujian menunjukkan terdapat 12 item pértanyaan yang nilai probabilitasnya
lebih kécii dari 0,05. Sehingga Ho ditolak dan menerima Ha atau varians populasinya

tidak sama, yaitu sebagai berikut:




TABEL 4.22
VARIABEL DENGAN VARIANS TIDAK SAMA

P Eie e
1 | Kuadrat Xo 0.003
2 _ Kuadrat X4 0.001
3 Kuadrat X5 0.035
4 Kuadrat X7 0.005
5 Kuadrat Xz: 0.019
6 Kuadrat X35 (G.040
7 Kuadrat X3 0.005
8 Kuadrat Xz 0.018
9 Kuadrat Xs; 0.010
10 Kuadrat Xs, 0.026
1 Kuadrat Xs3 0.031
12 Kuadrat X5 0.015

Sumber: data primer yang diolah 2003
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Sedangkan 45 item pertanyaan menunjukkan hasil probabilitas lebih besar dari 0,05

( nilai P berada pada nilai 0.052 — 0.979) schingga dapat disimpulkan memiliki

varians yang sama dalam setiap grup.

Pengujian hipotesis untuk kategori gender akan dilakukan dengan uji T-Test, akan

tetapi bagi variabel yang memiliki varians tidak sama akan menggunakan asumsi

A
Equal Variances not assumed sedangkan untuk yang memiliki varians sama akan

. mengunakan asumsi Fgual variance assumed.

T e

L




4.3.4.2.  Kategori usia

Ho : Varians populasi adalah sama_

Dasar pengambilan keputusan:

Jika probabilitas > 0.05 , maka Ho tidak dapat ditolak

Jika probabilitas < 0.05 , maka Ho ditolak dan menerima Ha

30

Hasil pengujian menunjukkan terdapat 6 item pertanyaan yang nilai probabilitasnya

lebih kecil dari 0,05, vaitu sebagai berikut:

TABEL 4.23
VARIABEL DENGAN VARIANS TIDAK SAMA

| % 0,047
2 Xag 0.024
3 Kuadrat X, 0.003
4 Kuadrat Xs 0.036
5 Kuadrat X3 0.007
6 Kuadrat Xyg 0.023

Sumber: data primer yang diolah 2003

Sehingga dapat disilnptlligan bahwa variabel—*éfariabel dalam tabel 4.22 memiliki
varians yang tidak sama. Sedangkan 50 varial;el lainnya menunjukkan hasil
probabilitas sebesar 0.055 — 0.956 (iihat lampiran). Nilai ini lebih besar dari 0,05
sehingga dapat disimpulkan memiliki varians yang sama dalam setiap grup.

Untuk variabel yang memiliki varians tidak sama, pengujian dilakukan dengan
menggunakan statistik non-parametrik, yaitu uji Kruskal — Wallis. Sedangkan bagi

“variabel yang memiliki varians sama akan digunakan uji ANOVA.
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4.3.4.3.  Kategori tingkat pendidikan.

Ho  : Varians populasi adalah sama

Dasar pengambilan keputusan:

Jika probabilitas > 0.05 , maka Ho tidak dapat ditolak

Jika probabilitas < 0.65 , maka Ho ditolak dan menerima Ha

Dari hasil uji homogenitas varians menunjukkan bahwa terdapat 1 variabel dengan
nilai probabilitas di bawah 0,05, yaitu Kuadrat 50 (p = 0.016), sedangkan untuk
variabel lainnya nilai probabilitas sebesar 0.051 sampai 0.823 (lihat lampiran) dan
berada jauh di atas 0,05. Maka dapat disir'npulkan untuk Kuadrat X5, tidak dapat
menerima Ho atau varian populasinya tidak sama. Sedangkan untuk variabel sélain
Kuadrat 50 disimpulkan Ho tidak dapat ditolak atau varians populasinya sama.
Pengujian dalam kategori tingkat pendidiican akan menggunakan T-test, deggan
asumsi, jika varians populasi sama maka? signifikasi berdasarkan asumsi Equal
varience assumed, sedangkan jika varians pé)pulasi tidak sama maka nilai signifikasi

merujuk pada Lqual variance not assumed.

4.3.4.4.  Kategori hirarki jabatan

Ho : Varians populasi adalah sama

Dasar-p{;ngambi [an keputﬁsnan:

Jika probabilitas > 0.05 , maka Ho tidak dapat ditolak

Jika probabilitas < 0.05 , maka Ho ditolak dan menerima Ha

Berdasarkan uji homogenitas varians menunjukkan bahwa terdapat18 variabel

dengan nilai probabilitas di bawah 0.05, yaitu sebagai berikut:

e s T PR e e TR T R LRI TE e



TABEL 4.24
VARIABEL DEN GAN VARIANS TIDAK SAMA

1 X 0.009
2 X2 0.007
3 Xsa 0.035
4 Kuadrat X|2 0.005
5 Kuadrat XI4 0.038
6 { Kuadrat }(ls 0.001
7 Kuadrat X;z 0.016
8 Kuadrat X13 0.016
9 Kuadrat Xél(, 0.039
10 Kuadrat )(%13 0.003
11 Kuadrat X21 0.004
12| Kuadrat Xz 0.012
13 Kuadrat X34 0.021
14 Kuadrat X1 5 0.000
15 Kuadrat X;; 0.018
16 Kuadrat X;z 0.013
17 Kuadrat Xéw 0.040
18 Kuadrat X?' 0.006

Sumber: data primer yang diolah 2003
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Tabel 4.23 menunjukkan bahwa nilai P untuk 18 variabel dibawah 0.05, maka dapat

disimpulkan bahwa vanians populjasinya tidak sama. Sedangkan 38 variabel lainnya

+ v

e e e s
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menunjukkan qi]ai probabilitas antara 0.051 — 0.924. Nilai ini lebih dari taraf
signifikansi 5 persen atau 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa untuk 38 variabel
yang lainnya memiliki varians yang sama.

Untuk kategori hirarki jabatan dalam kantor akuntan publik, pengujian tetap
dilakukan dengan ANOVA karena rasio antara grup terbesar ke grup yang terkecil

memiliki nilai 2.12. Angka ini berada di bawah 3 schingga ANOVA robust.

4.4. Hasil Pengujian Hipotesis

4.4.1. Hasil pengujian hipotesis kesatu

Hipotesis 1 (ditulis dalam bentuk alternatif) yang akan di uji adalah;
Hi - Terdapat perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan publik

* berdasarkan gender.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa terdapat 1 (satu) nilai yang merhperlihatkan

adanya perbedaan yang signifikan (sign < 0.05) antara akuntan publik laki-laki dan
akuntan publik perempuan, yaitu Kuadrat Xy, tentang nilai Moderat (menghindari
perasaan dan tindakan-tindakan yang ekstrim). Berikut ini rata-rata untuk masing-

masing kategori:

- TABEL 4.25
PERBEDAAN NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN PUBLIK
BERDASARKAN GENDER

el
e wa v SRk SRR e X feh SNl b L L

Akuntan publik laki-laki | Akuntan publik wanita

Moderat 31.011 36.74 -2.927 | 0.004

Sufnber; data primer yang diolah 2003
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Tabel 4.25 menunjukkan rata-rata nilai personal mod?rat akuntan publik
wanita }ebih tinggi dibandingkan akuntan publik laki-laki, ha:l ini sesuai dengan
pemyataan Gordon (1996) bahwa banyal}( perempuan yang ibekezja merasakan
tekanan atau beban yang cukup banyak diibanding dengan lakii—laki yang bekerja.
Lebih lanjut dikatakan bahwa tekanan ini berasal dari adanya dlua permintaan yang
harus dipenuhi oleh perempuan, yaitu permintaan dari pekeljaarimya dan permintaan
atas keinginan keluarganya. Tekanan ini berakibat pada sikap \%vanita yang bekerja,
yaitu lebih fleksibel dan moderat dalan:1 menjalankan tugai.s—tugasnya. Wanita
cenderuﬁg bersifat moderat, sehingga mereka seringkali menghiindari perasaan dan

' |
tindakan-tindakan yang ekstrim. Rokeach dalam Robbins (2001)5 mengklasifikasikan
nilai moderat sebagai salah satu nilai instrumental, artinya ,da?lam mencapai nilai
terminalnya wanita yang bekerja cenderung meng‘implementaisikan nilai moderat
dafam sikap dan tingkah lakunya. ‘ E

- Hasil ini juga dikuatkan oleh kondisi responden, dengatil proporsi respondén
telah menikah sebanyak 55.63 persen. Sedangkan akuntan publiik wanita yang telah
menikah sebanyak 20.53 persen dari seluruh responden. D%ta demografi juga
menunjukkan bahwa responden akuntan publik perempuan éberada dalam usia
kedewasaa_n yang mengarah pada perkawinan (Married aduilt) dan pada tahap
Parents of young children. Gordon (1996) menyatakan bahwa paida tahap ini, pekerja
akan menghadapi konflik dalam pengatliran kerjanya, sebailgai akibat adanya
kebutuhan dari dirinya sendiri (tanggungl jawab di rumah) dan tm;tutan pekerjaannya.

Koentjaraningrat (2000) mengemukaan sistem mlai k%udaya yang ada di

|

Indonesia juga menckankan bahwa wanita cenderung memegang peranan yang
. |

cukup penting dalam pendidikan keluarga, akibatnya bagi u:fanita yang bekerja
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memiliki peran ganda schingga akan mempengaruhi sikap wanita dalam menghadapi
pekerjaa_rmya.. Pernyataan di atas didukung juga oleh pernyataan Mas’ud (2002)
bahwa masyarakat di Indonesia kurang dapat menghargai keberhasilan wanita dalam
berkarier. Hal ini disebabkan icarena kesuksesan seorang wanita tidak akan lengkap
bila dia tidak sukses dalam berkeluarga. Disamping itu, pengakuan atau penilaian
masyarakat masih dianggap penting bagi seseorang yang hidup dalam masyarakat.
Robbins (2001) kurang mendukung pernyataan. sebelumnya bahwa isu
keluarga yang terkait dengan peran histories wanita dalam perawatan anak dan
sebagi péﬁcari nafkah sekunder dengan pasti telah berubah sejak dasawarsa 1970-an;
dan sebagian besar pria dewasa ini sama berkepentingan.seperti wanita dalam hal
perawatan siang-hari dan masalah-masalah yang dikaitkan dengan perawatan anak.
Akan tetapi Robbins (2001) juga memberikan pernyataan bahwa pekerja saat ini
ten;rlasuk dalam kelompok generasi X, yaitu kefompok kerja yang memasuki
angkatan kerja pada tahun 1990 sampai sekarang, yang menganut nilai kerja
keluwesan atau fleksibel pada nilai-nilai kerjanya, baik untuk pekerja wanita ataupun
laki-laki.
4.4.2. Hasil pengujian hipotesis kedua
Hipotesis 2 ( ditulis dalam bentuk altematif)' adalah:
H2  : Terdapat perbedaan nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan publik
berdasarkan kelompok usia.
Hasi! pengujian menunjukkan terdapat 1 pérbedz(an yang signifikan antara masing-
masing kategori usia, yaitu pada Kuadrat X4:4 atau nilai personal keikutsertaan dalam

kegiatan kemasyarakatan dan Kuadrat Xys atau cara berpikir yang logis dalam

menghadapi masalah.
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TABEL 4.26
PERBEDAAN NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN PUBLIK
BERDASARKAN KATEGORI USIA

1 ‘Keikutsertaan 49041 | 5.2308 | 54500 6.00 2927 | 0.049
kegiatan dalam :
kemasyarakatan

2 Cara berpikir 58630 | 62308 | 6.2000 | 6.1667 0.045

yang logis dalam
menghadapi
masalah

Sumber: data primer yang diolah ‘

Tabel 4.26 menunjukkan bahwa untuk nilai personal keikutsertaan kegiatan dalam
kemasyrakatan memiliki rata-rata tertinggi terletak pada kategori ﬁsia lebih atau
sama dengan 51 tahun, diikuti kategori 41 tahun sampai 50 tahun, kategori 31 tahun
sampai 40 tahun dan terakhir pada kategori kurang dari atau sama dengan 30 tahun.
Hasil ini menunjukkan kecenderungan bahwa semakin tua usia seorang akuntan
publik, maka akan semakin tinggi nilai personainya yang terkait .dalam keikutsertaan
dirinya dalam kegiatan kemasyarakatan dan pada nilai personal yang terkait dengan
cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah pada usia diatas 30 tahun
menunjukkan rata-rata yang relatif lebih tinggi dibandingkan pada responden yang
memiliki usia dibawah 30 tahun. Alasan rasional yang dapat digunakan untuk
menjelaskan perbedaan yang timbul dapat berdasarkan teori perkembangan moral
Kohlberg’s (Cognitive-Development Stage Theory). Kohlberg's menyatakan bahwa
terdapat tiga level perkembangan moral, yaitu preconventional, conventionul dan

postconventional. Masing-masing ketiga level memberikan ciri yang berbeda, pada
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preconventional level menunjukkan individu yang melakukan tindakan berdasarkan
imbalan dan hukuman, serta individu ini tidak merespon kebutuhan-kebutuhan
sesama. Sedangkan pada level conventional individu merasakan keinginan untuk
lebih men'nperhatikz;n sesamanya dan mereka mulai mengembangkan wawasan (cara
pandangnya), memperluas tingkat kemampuan ber;ﬁkimya dengan cara belajar dari
individu lain, pada kelompo.k sosial atau organisasi. Menurut Kohlberg’s, mayoritas
mahasiswa yang belajar di perguruan tinggi berada pada level conventional. Pada
level postconventional, individu cenderung untuk meningkatkan kesejahteraannya
dan keamanan diri, serta lebih berorientasi pada norma-norma sosial dan prinsip-
prinsip moral yang universajl yang secara logis dapat diterima. Individu pada levél
postconventional juga lebih; meningkatkan keberadaan dirinya dalam lingkungan
sosial yang ditandai dengan menmgkatnya kebutuhan dmnya untuk melakukan
kontrak sosial dengan sesamanya Responden dalam penelitian ini, lebih dari 50"
persen mem111k1 tingkat usia diatas 25 tahun, schingga termasuk dalam level
 postconventional. Oleh karena itu tingkat kebutuhan untuk aktualisasi diri dalam
kegiatan kemasyarakatannya semakin meningkat seiring dengan meningkatnya usia.
Hasil pengujian di atas juga sesuai dengan pernyataan Robbins {2001),
Gordon (1996) dan Cherrington (1994) yang menyatakan tidak terdapat perbedaan
atas kinerja dan produktifitas antara pekerja yang muda dan pekerja berusia lebih tua.
Sehingga untuk 55 nilai personal yang lain, termasuk yang berkaitan dengan
profesionalisme, loyalitas terhadap pekerjaan dan organisasi, kesuksesan dan
kepuasan, serta lainnya tidak memperlihatkan perbedaan yang si gniﬁkan.
4.4.3. Hasil pengujian hipotesis ketiga

Hipotesis 3 (ditulis dsalam bentuk alternatif) yang akan di uji adalah:




88

H 3: Terdapat perbedaan persepsi niiai-nila'i‘_tpersonal‘menurut pefsepsi akuntan

publik berdasarkan tingkat pendidikén.

Berdasarkan uji- t, diketahui bahwa terdapat beberapa variabel yang berbeda di

antara responden yang memiliki tingkat pendidikan strata 1 dan responden yang

memiliki tingkat pendidikan pasca sarjana, yaitu sebagai berikut:

TABEL 4.27
PERBEDAAN NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN PUBLIK
BERDASARKAN TINGKAT PENDIDIKAN

1 Persamaan hak 0.042 4.8482 4.1538
2 Ketentr.aman hati 0.037 5.4286 4,9231
3 Perhatian orang lain terhadap 0.006 5.2232 44615
diri saya :
4 Kekayaan / uang 0.012 5.5536 5.0256
5 | Keamanan nasional 0.002 5.4821 4.7692
6 Pengendalian diri 0.005 5.8036 5.1538
7 Persahabatan yang tulus 0.009 5.6071 5.0513
8 Setia pada teman / kelompok 0.008 5.4732 4.8718
9 Berani dalam mengambil 0.032 5.6161 5.1282
resiko
10 | Sehat secara fisik dan mental 0.021 6.0268 5.6154
11 | Kompeten, efektif dan efisién 0.004 6.0893 54872
12 | Kejujuran 0.032 6.1607 5.6667
13 Suka menolong 0.012 . 5.7768 53077

Sumber: data primer yang diolah 2003
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Berdasarkan tabel 4.27 menunjukkan bahwa rata-rata nilai personal yang
berbeda pada akuntan publik yang memiliki tingkat pendidikan strata | lebih besar
dibandingkan akuntan publik yang berpendidikan pasca sarjana. Bashaw (1994)
menyatakan bahwa tingkat pendidikan berpenga;uh terhadap komitmen organisasi,
sedangkan Cherrington (1994) menunjukkal{ ‘bahwa komitmen organisasi,
merupakan bentuk dari nilai pérsonal yang merujuk pada kesetiaan terhadap
perusahaan atalu organisasi. Uji-t menunjukkan bahwa untuk nilai personal kesetiaan
terhadap kelompok bagi akuntan publik yang berpendidikan terakhir strata 1
memiliki rata-rata yang lebih tinggi (rata- rata 5.4732) dibanding pada akuntan‘yang
berpendidikém terakhir pasca sarjana (rata-rata 4.8718). Bashaw (1994) lebih lanjut
menjelaskan bahwa individu yang memiliki tingkat pendidikaﬁ yang tinggi
cenderung untuk merasa memiliki kemampuan yang lebih, dan memiliki kesempatan
untuk mencari pekerjaan lain diluar organisasinya saat ini. Ingram dan Bellenger - .
(1983) dalam Bashaw (1994) juga mendapati bahwa pekerja marketing dengan
tingkat pendidikan yang tinggi memiliki rasa keamanan terhadap pekerjaannya lebih
kecil atau sedikit dibandingkan dengan pekerja marketing yang memiliki tingkat
pendidikan yang lebih rendah. Tabel 4.27 juga menunjukkan bahwa akuntan publik
dengan tingkat strata satu (1) memiliki nilai personal untuk persamaan hak,
ketentraman diri vang diperolehnya dari profesinya lebih tinggi rata-ratanya
dibandingkan dengan akuntan publik yang memiliki tingkat pendidikan pasca
sarjana, hal ini berarti akuntan publik dengan tingkat pendidikan strata satu merasa
bahwa nilai personal atas persamaan hak dan ketentraman diri lebih penting
dibanding akuntan publik dengan tingkat pendidikan pasca sarjana. Hubungan 1ni

cukup logis, karena dengan budaya di Indonesia, menurut Koentjaranigrat (2000)
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masih memandang status pendidikan sebagai salah satu fakror vang peniing dalam
hubungan manusia dengan sesamanya. Status pendidikan seringkali dihubungkan
dengan status sosial, dan budaya ini berlaku juga dalam adat sopan-santun pegawai
di seluruh Indonesia.

4.4.4, Hasil pengufian hipotesis keempat

Hipotesis 4 (ditulis dalam bentuk alternatif) yang akan diuji adalah:

H4  : Terdapat ‘perbcdaan persepsi nilai-nilai personal menurut persepsi akuntan

publik bérdasarkah tingkatan hirarki jabatannya dalam kantor akuntan publik.
Berdasarkan uji ANOVA yang telah dilakukan menunjukkan bahwa

terdapat beberapa variabel yang menunjukkan nilai signifikasi kurang dari 0,05, yaitu

sebagai berikut:




~ TABEL 4.28
PERBEDAAN NILAI-NILAI PERSONAL AKUNTAN PUBLIK
BERDASARKAN TINGKATAN HIRARKI JABATAN DALAM

KAP

1 Pengalaman-pengalaman yang
dapat menstimuli dan
memotivasi
2 Keadilan social 0.018 |5.5932 | 5.6216 | 6.2692 | 5.3793

3 Dapat mempengaruhi orang- 0.024 14.7627 | 5.2432 | 4.5385 | 5.4483
orang sekitar

4 Berani dalam mengambil resiko | 0.004 | 5.1525 | 5.3784 | 6.0385 | 5.8276

5 Patuh dalam memenuhi 0.009 |5.7966 | 6.1892 | 6.4231 } 6.0000
kewajibannya

6 Cara berpikir yang logis dalam | 0.011 | 5.8814 | 6.0270 | 6.5000 | 6.0000
menghadapi masalah

7 Suka menolong - 0.047 | 5.4915 | 5.5676 | 6.1154 | 5.6897

3 Kesuksesan 0.003 |5.5763 | 6.0811 | 6.4615 | 6.0000

Sumber: data primer yang diolah 2003

Berdasarkan uji ANOVA diketahui bahwa terdapat perbedaan yang signifikan pada
variabel pengaiaman, keadilan sosial, dapat mempengaruhi orang-orang sekitar,
keberanian dalam mengambil resiko, patuh dalam memenuhi kewajibannya, cara
berpikir yang logis dalam mengh.adapi masalah, suka menolong, kesuksesan antara
akuntan publik yang memiliki hirarki jabatan pada staff asisten, auditor senior,

manaier, dan partner.




Terdapat beberapa alasan yang rasional yang menyebabkan timbulnya

perbedaan, sesuai dengan p'ernyziitaan Cherrington (1994) bahwa struktur organisasi

|
dapat mempengaruhi nilai-nilai personal yang terkait dengan pekerjaan. Misalnya,
|

komitmen terhadap organisasi,: kepentingan atas berlangsuhgnya badan usaha.
I

Berdasarkan tabel 30 terhhat bahwa akuntan pubhk dengan kapasitas sebagai partner
mempunya1 rata-rata tertmggl untuk vanabel dapat mempengaruhi orang-orang
sekitar dibandingkan akuntan pulbhk yang lain. Hal ini dikarenakan seorang partner

merupakan pekerja sekaligus pe:milik dari kantor akuntan publik. Sehingga secara
langsung seorang partner memipunyai kepentingan yang cukup besar terhadap
kelangsungan hidup kantor akuntian publik tersebut.

Usia juga menjadi alasain rasional yang sangat dimungkinkan menimbtillkan
perbedaan diatas data rcspondein menunjukkan bahwa pada posisi partner tidﬁk
terdapat akuntan publik yang mzemiliki usia dibawah atau sama dengan 30 tahun,
sedangkan 12 parner berusia :nguar'a 21 tahun sampai 40 tahun, 13 partner berusia
pada 41 tahun sampat 50 Iahuin dan 4 partner berusia diatas atau sama dengan 51

tahun. |
|
Budaya organisast jug{a memberikan pengaruh terhadap nilai personal dart
pekerjanya. Holmes (1996) me:njelaskan bahwa mayoritas budaya organisasi yang
ada dalam kantor akuntan pubhj'k'adalah elite dan leadership. Kabanoff (1992,1993)
dalam Holme.s (1996) mendeskiripsikan bahwa pada budaya organisasi efite dicirikan
oleh kekuasaan pada posisi atau jabatan teratas pada sebuah struktur orgam'sasi.
Kekuasaan, sumber daya dan mllbalan terkonsentrasi pada atasan. Budaya leader ship

dicirikan pada budaya yang di'dasarkan atas tipe kepempiminan yang kuat dimana

kekuasaan didelegasikan kepada pemimpin yang lain yang berada di bawah
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pemimpin puncak. Hood dan Kolberg (1991) dalam Holmes (1996) menjclagkan
bahwa budaya elite dan leadership merupakan ‘budaya birokrasi (bureaucratic).
Robbins .(2001) menyatakan bahwa birokrasi merupakan suatu struktur dengan tugas-
tugas operasi yang sangat tutin yang dicapai lewat spesialisasi, aturan dan
pengaturan yang sangat formal, tugas-tugas yang dikelompokkan ke dalam
departemen»deﬁartemen fungsional, wewenang terpusat, rentang kendali yang sempit
dan pengambilan keputusan yang mengikuti rantai komando. Hasil pengujian
hipotesa menunjukkan bahwa nilai yang berorier}tasi pada tingkat kepatuhan pada
diri akuntan publik dengan tingkat staff asisten, auditor senior, dan manajer
cenderung naik. Hasil penelitiaﬁ ini mendukung dengan penelitian terdahulu
mengenai orientasi birokrasi dan orientasi professional pada akuntan- publik bahwa
kecenderungan orientasi birokrasi semakin meningkat seiring dengan meningkgtnya
hirarki jabatan yang dimiliki oleh. akuntan publik.

Hofstede (1980, 1991) dalam Robbins (2001) menyatakan bahwa terdapat
perbedaan-perbedaan nilai personal antar budaya. Lebih lanjut disebutkan bahwa
terdapat beberapa faktor yang menyebabkan terjadinya perbedaan niléi yang dianut

oleh sebuah negara. Salah satu dari faktor tersebut, adalah power distance (jarak

kekuasaan). Indonesia memiliki jarak kekuasaan yang cukup besar, sehingga

pengambilan keputusan dilakukan dengan cara top-down. Cara pengambilan ini
membuat seorang pekerja memiliki tingkat kepatuhan yang cukup tinggi.dan nilai
personal yang berkaitan dengan kepatuhan juga cenaerung tinggi. Hasil penelitian
Hofstede sesuai deﬁgan yang diungkapkan oleh Koentjaraningrat (2000) bahwa
budaya di Indonesia sangat berorientasi vertikal, artinya mentalitas manusia

Indonesia cenderung teroriéﬁtasi_ pada pembesar, orang-orang berpangkat tinggi,
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senior dan orang tua. Pengambilan keputusan seringkali didasarkan pada kekuasaan
teratas, segi negatif dari suaty orientasi vertical ini adalah dimatikannya hasrat untuk
i)erdiri dan‘berusaha sendiri, disiplin pribadi yang murni, orang akan cenderung taat
saat ada pengawasan.

Alasan lain yang memungkinkan adalah perbedaan berdasarkan tanggung
jawab pekerjaannya (Arens & Lobbecke, 1998) manajer memiliki tanggung jawab
untuk merencanakan dan mengatur audit, mereview pekerjaan senior dan mengukur
hubungan dengan klien. Sedangkan untuk staff asisten memiliki rata-rata yang
rendah, ini sesuai dengan job discripiive staff asisten bahwé akuntan publik dengan
tingkat jabatan sebagai staff asisten memiliki tugas dan tanggung jawab untuk
melaksanakan proéedur audit secara detail. |

Perbedaan di atas sangatlah dimungkinkan, karena berdasarkan penelitian
Trump dkk (1372) dalam Davidsoh (1993) menunjukkan bahwa terdapat perbedaan
kepribadian antara manajer, partner dan senior akuntan publik. Terdapat beberapa
perbedaan yaitu sosialisasi, kondisi sosial, pergaulan, dan pencapaian prestasi
melalui proses penyesuaian. Perﬁedaan tersebut, disebabkan‘ oleh usia, pengalaman
bekerja dan batasan-batasan tugas masing-masing grup. Sehingga dapat disifnpuikan
jika kepribadian akuntan publik dengan berbagai tingkat jabatan menunjukkan
perbedaan, maka sangatlah dimungkinkan nilai-nilai personal mereka juga berbeda.
Generalisasi ini bisa ditarik karena kepribadian merupakan total jumlah dan cara-cara
pada saat seorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain, yang
dipengaruhi oleh faktor keturunan, lingkungan dan situasi. Lingkungan yang paling
memberi andil cukup besar berasal dari budaya, norma sosial, dan nlai-nilai yang

berlaku pada dirinya.




BABYV
PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan analisis data dan pembahase_m yang telah dilkukan di dalam
bab sebelumnya, maka diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat perbedaan nilai-nilai personal yang signifikan, yaitu sebanyak 1 l(satu)
nilai dari 56 nilai yang ada antara akuntan publik laki-laki dan perempuan, yaitu
moderat atau menghindari perasaan dan tindakan-tindakan yang ekstrim. Alasan
yang memungkinkan timbulnya perbedaan, adalah adaﬁya tekanan yang
bersumber dari pekerjaannya sendiri dan keinginan keluarga, sampel terdiri dari
responden yang telah menikah sebesar 55.63 persen, komposisi usia responden
menunjukkan mayoritas responden ﬁada tingkat married adult dan pada tahap
parents of young children, adanya pandangan yang berkembang di negara
Indonesia, bahwa keberhasilan wanita didasarkan pada keberhasilannya di dunia
kerja dan dalam keluarganya, dan pandangan bahwa tanggung jawab perawatan
anak dan keluarga berada ditangan perempuan.

2. Terdapat perbedaan nilztli-nilai personal antara akuntan publik yang berusia
kurang dari atau sama diéngan 30 tahun, 31 tahun sampai dengan 40 tahun, 41
tahun sampai dengan 50 tahun dan lebih atan sama dengan 51 tahun yang
signifikan, yaitu ke_ikutse;taan kegiatan dalam masyarakat dan cara berpikir yang
logis dalam menghadapi masalah. Alasan yang menguatkan. hasil penelitian ini,
adalah teori perkembangan moral Kohlberg’s, yang menyatakan bahwa pada

level postconventional | sesorang akan cenderung untuk meningkatkan
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kesejahteraannya, lebih berorientasi pada norma-norma sosial dan prinsip-prinsip
moral yang universal dan logis untuk diterima, meningkatnya kebutuhan dirinya
untuk melakukan kontrak sosial dan pengakuan atas keberadaannya dalam

lingkungan sosialnya.

. Terdapat beberapa perbedaan antara nilai-nilai personal menurut persepsi

akuntan publik yang memiliki tingkat pendidikan strata’ | dan pasca sarjana, yang

signifikan. Perbedaan tersebut adalah persamaan hak, keteniraman hati, perhatian

orang lain terhadap diri saya, kekayaan (uang), keamanan nasional, pengendalian

diri, persahabatan yang tulus, setia pada teman/kelompok, berani dalam
mengambil resiko, sehat secara fisik dan mental, kompeten, efektif dan efisien,
kejujuran, suka menolong. Perbedaan di atas dimungkinkan muncul karena pada
tingkat perdidikan yang tinggi, muncul kecenderungan naiknya kepercayaan diri
seseorang, yang diikuti dengan meningkatnya kemampuan dirinya. Bashaw
(1994) menyatakan bahwa mereka yang memiliki tingkat pendiciikan yang
semakin tinggl meﬁunjukkan komitmen organisasi yang rendah dan tingkat
keluarnya dari organisasi juga tinggi. Komitmen organisasi merujuk pada nilai
kesetiaan terhadap kelompok atau organisasinya, oleh karena itu nilai rata-rata
untuk kesetiaan pada kelompok atau organisasi pada akuntan publik dengan
tingkat pendidikan terakhir pasca sarjana menunjukkan nilai yang lebih kecil.
Disamping itu masih terdapat anggapan bahwa tingkat pendidikan memiliki

pengaruh terhadap status sosial seseorang.

. Terdapat beberapa perbedaan yang secara st tistik signifikan, antara nilai-niai

personal menurut persepsi akuntan publik berdasarkan tingkatan hirarki

jabatannya dalam kantor akuntan publik, yaitn pengalamarn, keadilan sosial, dapat
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mempengaruhi orarrg—orat;g sekitar, beran_f dalam mengambil resiko, patuh dalam
memenuhi kewajibannya, cara berpikir yang logis dalam menghadapi masalah,
suka menolong dan kesuksesan. Alasan' ‘yang dapat menyebabkan perbedaan
tersebut adalah status dari pekerja, apakah ia termasuk pemilik dari kantor
akuntan publik fersebut atau tidak, usia dars pekerja, budaya organisasi dalam
kantor akuntan publik cenderung birokrasi, adanya jarak kekuasaan yang cukup
jauh atau budaya yang terorientasi vertikal, tugas dan tanggung jawab yang

berbeda dalam setiap tingkatan hirarki jabatan.

52. Implikasi

Nilai-nilai P'ersonal mempunyai arti penting dalam mempelajari perilaku
organisasi karena nilai meletakkan fondasi untuk memahami sikap dan motivasi.
Nilai-nilai personal ini pada akhirnya mempengaruhi perilaku, misalnya pada proses
pengambilan keputusan manajerial dan strategi perusahaan. Baik dalam proses
pemberian motivasi ataupun reward bagi pekerja. Kantor akuntan publik juga
merupakan sebuah badan usaha, yang memerlukan informasi tambahan mengenai
nilai-nilai personal pekerjanya.

Nilai personal dipengaruhi oleh lingkungan, kondisi sosial, budaya,
ckonomi dari masing-masing individu (Rosenberg, 1957} Masing-masing
karakteristik personal seseorang membangun sejumlah nilai-nilai dominan dalam
dirinya. Nilai-nilai dominan ini membentuk sikap dan perilakunya dalam
 berorganisasi. Dengan memasukkan variabel karakteristik dari personal, diharapkan
dapat diketahui perbedaan nilai dominan diri seseorang berdasarkan karakterisitk

personalnya. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu pimpinan organisasi
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dalam memahamx perbedaan SIkap dan perilaku karvawanny'l serta dapat memotivasi
atau jika terdapat ketidaksesuaian nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai personal,
pimpinan dapat mempengaruhi nilai-nilai mereka melalui karir profesional me;eka
Hirarki Jabatan dalam orgﬁnisasi Kantor Akuntan Publik menunjukkan posisi-
posisi dan kewenangan yang ada dalam organisasi ini. Penelitian dengan
memasukkan variabel hirarki jabatan akan memberikz;n implikasi dalam proses
promosi dan mutasi. Pimpinan kantor akuntan publik dapat menggunakan hasil
penelitian ini untuk mengetahui nilai-nilai dominan dari seorang manajer atau
partner, supervisor, dan staff. Pentingnya nilai-nilai personal dalam peringkat
manajerial dikarenakan pada tingkatan ini terjadi proses pengambilan keputusan. Jika
pada tingkatan manajerial didominasi dengan nilai yang berorientasi berpusat-diri
maka keputusan yang diambilnya kemungkinan besar akan konsisiten dengan
kepentingan diri dan karirnya. Hal ini sesuai dengan yang diungkapkan oleh Robbins
(2001) bahwa nilai berpusat-diri semacam ini akan konsisten dengan kemerosotan
standar etika. Di s.atu sisi, profesi akuntan publik menuntut kesadaran etis yang tinggi
dalam pekerjaannya. Hasil penelitian ini memberikan kontribusi bagi kalangan

akuntan publik dalam menegakkan sikap etis mercka.

5.3. Keterbatasan dan Pénelitian di Masa Mendatang

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki  banyak
keterbatasan yang mungkin mempengaruhi hasil penelitian, diantaranya sampel yang
digunakan kurang luas, karcna hanya mencakup akuntan publik di pulau Jawa yang

diwakili oleh beberap Lota sa]a sehm;:ga membatasi generalisasi hasil penelitian.
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Peneliti. hanya memasukkan beberapa karakteristik personal, padahal
menurut Cherrington (1994) terdapat beberapa karakteristik, misalnya status
perkawinan, masa kerja, dan pengalaman yang dapat mempengaruhi nilai-nilai
personal seseorang. Sehingga diharapkan penelitian yang akan datang memasukkan
tambahan karakteristik personal sebagai faktor pembeda atau penclitian yang
menghubungkan antara karakteristik personat dengan nilai-nilai personal.

Keterbatasan lainnya adalah peneliti hanya membedakan berdasarkan
gender, usia, tingkat pendidikan dan hirarki jabatan dalam kantor akuntan publik,
padahal nilai-nilai personal dipengaruhi oleh kondisi gkonomi, sosial, politik dan
budaya (suku). Oleh karena itu diharapkan untuk penelitian mendatang diperlukan
penelitian yang membedakan budaya atau suku. Di samping itu masih diperiukan

penelitian yang membedakan nilai-nilai personal berdasarkan profesinya. ‘
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PETUNJUK PENGISIAN DAN TENGEMBALIAN KUESIONER

1. Isilah masing-masing pernyataan sesuai dengan petunjuk jawaban.

Setelah itu mohon Bapak/ibwsaudara mengirimkannya kembali melalui kantor
pos terdekat, tanpa perlu dibubuhi perangko.

Saya mengharapkan pengembalian kuesioner, 1 minggu seielah surat ini
Bapak/ibw/saudara terima.

I

.L;J

IDENTITAS RESPONDEN

NO RESPONDEN

1. Jenis Kelamin  : []a). Laki-laki [ ] b). Perempuan
2. Usia ‘ ; eeeiivieie... . tahun
3. Pekerjaan - T1a). Akuntan publik

[T7b). ‘Akuntan publik merangkap profesi lain,

sebutkan ...

[ ]¢). Auditor non akuntan publik

4, Masa Kerja - a). sebagai akuntan .............. tahun

). sebagal akuntan dalam KAP saai m ... iahun
5. Pendidikan : [ 1a) SMA [ 1e). S 1 (strata satu)

Jb). Diploma3 [ ]d). Pasca sarjana, sebutkan....
6. Status [ a). ?Kawi n [ 1b). Belum Kawin
7. Tingkat pendapatan keiuarga:

1 .~ r L) - . f\nn .«
[_1a). Kurang dari Rp. 1.000.00G per buian

g
[71b). Rp.1.000.001 ¢/d Rp
[1e). Rp. 5.000.001 s/d Rp.10.000.000 per bin
] d). Lebih dari Rp. 10.000.000 per bulan
8. Posisi jabatan dalam KAP:

{ Ja :IS'taff asisten




PETUNJUK MENJAWAB
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Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan, dan anda diminta untuk memberikan
pendapat tentang pernyatan-pernyataan tersebut berdasarkan tingkat penting tidaknya
nilai tersebut bagi anda sebagai pedoman atau prinsip dalam hidup anda dan dalam
menjalankan profesi anda, dengan memberikan tanda sifang (X) pada tabel kuesioner
yang telah tersedia. :

Adapun arti tentang jawaban anda, adalah:

Sangat tidak h S'a'ngét penting
penting sekali
"No. | .. Ternyataanipernyataan

1

Adanya pengakuan persamaan hak atas

semua kesempatan yang ada, baik di
saat berprofesi sebagai akuntan publik
atau di Juar profesi tersebut.

3]

Adanya rasa ketentraman diri yang
saya peroleh dari bekerja sebagal
akuntan publik.

(7S]

Pekerjaan sebagai akuntan publik dan
organisasi yang dapat memberikan
kekuasaan untuk mengendalikan orang
lain

Tercapainya keinginan saya, sehingga
memberikan kepuasan bagi saya

Adanya kebebasan bertindak dan
berfikir dalam melaksanakan profesi
saya sebagai akuntan publik dan dalam
berorganisasi. .

Kegiatan yang berhubungan dengan
hal-hal yang bersifat spritual.

Perhatian dari orang lain terhadap diri
saya, sikap saya dan terhadap pekerjaan
saya.

Adanya stabilitas sosial di sekitar
lingkungan saya, baik saat melaksana-
kan profesi akuntan publik atau saat
tidak melaksanakan.

Pengalaman sebagai motivasi bagi saya
dalam melakukan tindakan dan
pekerjaan sebagai akuntan publik.
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erny nyataan. "’

Penentukan tujuan hidhp yang Jclas
sebelum saya memilih & menentukan
pekerjaan yang tepat bagi saya

Bertingkah laku yang sopan dan santun
dalam setiap bertindak.

Penghasilan atau gaji yang tinggi bagt
saya sebagai imbalan atas pekerjaan
yang telah saya lakukan.

Suatu keadaan dan kondisi yang
melindungi kita secara rasional dari
musuh

14

Lingkungan organisasi alau non
organisasi yang dapat menghargai diri
sendirt

15

Lingkungan dan orang-orang di sekitar
pekerjaan saya sebagai akuntan publik,
yang mementingkan membalas budi
atas hutang budi di masa yang lalu

16

Adanya kreativitas dalam bekerja dan
berprofesi sebagai akuntan publik

17

Pekerjadn sebagai akuntan publik dan
organisasi yang bebas dari konflik
{damai)

13

Melakukan perencanaan waktu dalam
setiap kegiatan, termasuk dalam
bekerja sebagai akuntan publik

19

Mempertimbangkan kematangan
(kedewasaan) emosi pengambil
keputusan dalam proses pengambilan
keputusan, termasuk dalam proses
audit. '

Pengendalian diri saya dalam bekerja
sebagai akuntan publik dan dalam
berorganisast.

Mempertimbangkan isu-isu atau

"| masalah-masalah yang sedang populer

dalam bekerja sebagai akuntan publik

Mempertimbangkan hubungan keluarga
dalam setiap tindakan saya.

2
(IS

Lingkungan di sekitar saya, baik
lingkungan kantor atau tidak yang

memberikan pengakuan sosial
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nya ;

Memperha"d'k‘ah apékah sikap dan
tindakan kita selaras dengan alam
(tidak merusak alam)

Adanya hal-hal baru dalam hidup saya,
termasuk saat saya bekerja sebagar
akuntan publik.

Mempertimbangkan sifat bijaksana
dalam menjalankan profesi saya
sebagai akuntan publik

Keinginan yang tinggi terhadap jabatan
dalam struktur or-ganisasi pada kantor

akuntan publik, tempat saya bekerja.

Teman dan rekan sekerja yang
mengutamakan persahabatan yang tulus

Dalam bekerja sebagai akuntan publik,
saya memperhatikan unsur sent yang
ada didalam pekerjaan tersebut.

Dalam bekerja sebagai akuntan publik,
saya menjunjung tinggi nilai-nilai
keadilan. (misal; koreksi terhadap
ketidak-adilan hukum)

31

Dalam melakukan pekerjaan sebagat
akuntan publik, harus memiliki rasa
percaya diri dan independen.

32

Menghindari tindakan-tindakan yang
cukup ekstrim saat melaksanakan
profesi akuntan publik.

Perhatian terhadap kesetian teman atau
kelompok yang berhubungan dengan
kita

Bekerja keras dan berambisi untuk
mencapai tyjuan hidup saya.

Dalam bekerja sebagat akuntan pubiik
dan berorganisasi, saya mempertim-
bangkan dan mentoleransi terhadap
perbedaan ide

36

Bersifat rendah hati dalam setiap
tindakan, baik dalam melaksanakan
pekerjaan atas profesi saya ataupun
dalam kegiatan yang lain
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Y

Keberanian saya dalam niengambil
resiko, termasuk dalam bekerja sebagai
akuntan publik.

Perhatian saya terhadap pertindungan
lingkungan di sekitar saya

Kekuatan dalam diri saya untuk dapat
mempengaruhi orang-orang di sekitar
saya.

40

Sifat yang menunjukkan perhatian
terhadap orang yang lebih tua

41

Melakukan sefeksi terhadap berbagai
tujuan kita :

42

Kesehatan secara fisik dan mental
dalam bekerja sebagai akuntan publik.

Mengutamakan kemampuan diri
(misalnya kompeten, efektif dan
efisien) dalam berprofesi sebagai
akuntan publik.

44

Ikut serta dalam berbagai kegiatan
dalam kemasyarakatan, dan menja-
dikannya bagian dari kehidupan saya

45

Mengutamakan kejujuran dalam setiap
tindakan baik dalam bekerja sebagai
akuntan publik ataupun dalam kondisi
tidak bekerja.

46

Selalu mengutamakan menjaga Image
(nama baik) . :

47

Selalu mematuhi semua kewajiban saya
dalam segala situast, termasuk dalam
menjalankan profesi akuntan publik.

48

Perlunya cara berfikir yang logis dalam
menghadapi masalah, baik dalam
bekerja sebagai akuntan publik atau
dalam kehidupan sehari-hari

49

Mengutamakan sifat suka menolong
orang lain

50

Membaca, menonton TV, piknik dan
segala sesuatu dengan tujuan untuk
menikmati hidup

51

Mengutamakan kewajiban-kewajiban
dan aturan agama dalam segala hal
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Perlunya bertanggung jawab atas

tindakan dan pekerjaan yang telah saya
lakukan

Menanyakan kepada pimpinan  setiap
tugas yang saya terima.

54

Memaafkan kesalahan orang lain
terhadap diri saya, baik kesalahan yang
disengaja atau tidak

55

Dalam bekerja, kesuksesan merupakan
tujuan utama yang ingin saya capai.

56

Kebersihan, kerapian dan keteraturan
dalam bekerja sebagai akuntan publik.




