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ABSTRACT

The objective of this study is to investigate whether Islamic work ethic
affects attitudes toward organizational change, whether the effects are indirect
through professional commitment and organizational commitment. This study
hypothesizes that Islamic work ethic has indirect effects on attitudes toward
organizational change through organizational commitment. In addition, it also
hypothesizes that Islamic work ethic has indirect effects on attitudes foward
organizational change through professional commitment and organizational
commitment. '

The primary data of this research are collected through collecting opinion
or perception of internal auditors, who fills in and submit questionnaire to the
researcher. Among the 159 copies of questionnaire distributed to the internal
auditors of Indonesian manufacturing companies, there are 38 filled in ones
(23,90%) sent back. Then, the collected data of these 38 copies of questionnaire
are analyzed by using path analytical model.

The results indicate that the hypotheses are supported. The effects of
Islamic work ethic on attitudes toward organizational change are partiaily
mediated by organizational commitment and professional commitment. This
means that in addition to indirect effect via organizational commitment and
professional commitment, the use of Islamic work ethic in itself has a direct effect
on attitudes toward organizational change.

Key words : Islamic work ethic; Attitudes toward orgamizational change;
Professional commitment; Organizational commitment




ABSTRAKSI

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk meneliti apakah etika kerja Islami
mempengaruhi sikap terhadap perubahan organisasi secara tidak langsung melalui
komitmen profesi dan komitmen organisasi. Hipotesis penelitian ini menyatakan
bahwa etika kerja Islami berpengaruh secara tidak langsung pada sikap terhadap
perubahan organisasi melalui komitmen organisasi. Selanjutnya penelitian ini juga
. menghipotesakan bahwa etika kerja Islami memiliki pengaruh secara tidak langsung
pada sikap terhadap perubahan organisasi melalui komitmen profesi dan komitmen
organisasi.

Data primer yang dikumpulkan adalah opini atau persepsi auditor internal
yang mengisi dan menyerahkan kuesioner kepada peneliti. Ada 159 kuesioner yang
dikirimkan kepada auditor internal pada perusahaan manufaktur di Indonesia dan
yang kembali sebanyak 38 kuesioner atau 23,90%. Selanjutnya data tersebut
dianalisis dengan menggunakan model analisis jalur.

Hasil penelitian menunjukkan dukungan terhadap hipotesis. Pengaruh etika
kerja Islami pada sikap terhadap perubahan organisasi dimediasi oleh komitmen
organisasi dan komitmen profesi. Hal ini berarti bahwa selain berpengaruh secara
tidak langsung melalui komitmen organisasi dan komitmen profesi, etika kerja Islami
juga berpengaruh secara langsung pada sikap terhadap perubahan organisasi. Hasil
penelitian ini serupa dengan temuan penelitian lainnya pada etika kerja Islami.

Kata kunci : Etika kerja Islami; Sikap terhadap perubahan organisasi; Komitmen
profesi; Komitmen organisasi '
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Datam lingkungan global, perubahan merupakan sebuah fenomena yang
selalu terjadi. Jika ada sesuatu yang pasti di dunia ini tiada lain adalah
ketidakpastian itu sendiri, sedangkan yang permanen tiada lain yaitu perubahan yang
terus menerus berlangsung. Kondisi ini menunfut tiap organisasi harus
menyesuaikan diri terhadap lingkungannya. Menurut Caplow (1983) dalam Yousef
(2000) bahwa setiap organisasi harus memberikan apa yang diminta oleh
lingkungannya, dan permintaan tersebut bervariasi sejalan dengan perubahan
lingkungan. Manajemen organisasi mengantisipasi hal tersebut dengan
memodifikasi struktur organisasi, tujuan organisasi, teknologi serta penugasan yang
berfungsi sebagai alat menghadapi lingkungan yang selalu berubah itu.

Hopwood (1987) menunjukkan bahwa akuntansi juga mengalami perubahan
yang disebabkan oleh arahan dan pengaruh dari lingkungan organisasi yaitu adanya
pembaharuan dan perbaikan organisasi dalam hal tugas-tugas keorganisasian,
struktur, strategi, pendekatan terhadap kerja, teknologi dan praktek yang
terfrﬁgmentasi serta konflik sosial dalam organisasi. Dalam perkembangannya,
akuntansi bukan hanya sebagai obyek dari perubahan pamun juga menjadi subyek
yang mempengaruhi perubahan organisasi. Hal ini didukung oleh Morgan (1988)
yang berpendapat bahwa akuntansi tidak hanya mencerminkan realitas tetapi juga

membentuk realitas sehingga secara empirik dibuktikan oleh Hopwood (1990) bahwa




akuntansi benar-benar memainkan peranan yang sangat penting dalam
mempengaruhi dan membentuk perubahan organisasional.

Dalam konteks manajerial, akuntansi dibagi menjadi dua bagian yaitu
variabel keperilakuan individual dan isu-isu organisasional. Sebuah organisasi
dibangun untuk mencapai suatu tujuan yang melibatkan peran dari pihak manajer
dan bawahan sehingga dalam perkembangannya banyak terjadi perubahan yang
membutuhkan pengambilan keputusan yang tepat. Pernyataan ini menunjukkan
bahwa proses pengambilan keputusan terutama berkaitan dengan perubahan
organisasi erat hubungannya dengan perilaku individual dalam organisasi. Perilaku
individu dipengaruhi oleh aspek psikologis seseorang sehingga dalam penelitiannya,
Bamber (1993) menunjukkan bahwa variabel psikologis yang paling banyak diteliti
seperti sikap, pengalaman, persepsi, kepribadian, motivasi atau komitmen, banyak
mempengaruhi perilaku para pengambil keputusan,

Dalam menjalankan tugasnya seorang akuntan terikat pada kode etik profesi
yang ada. Kode etik akuntan adalah norma perilaku yang meng'atur hubungan antara
akuntan publik dengan para klien, sesama anggota profesi dan masyarakat luas.
Selain itu, kode etik akuntan juga memberikan keyakinan kepada pihak-pihak
tersebut di atas tentang kualitas atau mutu jasa yang diberikannya.

Sesuai dengan pasal 1 ayat (2) kode etik akuntan Indonesia (SPAP, 1998)
mengharuskan setiap anggotanya mempertahankan integritas dan obyektifitas dalam
melaksanakan tugasnya tentang kualitas atau mutu jasa yang diberikan. Hal ini
sejalan dengan Khomsiyah dan Indriantoro (1997) yang menyatakan bahwa dengan

mempertahankan integritasnya seorang akuntan akan bertindak jujur, tegas dan tanpa




pretensi.  Dengan menjaga obyektifitasnya pula maka seorang akuntan akan
bertindak adil tanpa dipengaruhi tekanan atau -pennintaan pihak tertentu atau
kepentingan pribadi.

Menurut Westra (1986) dalam Arifuddin et a/. (2002) bahwa dalam
menjalankan tugasnya sering terjadi akuntan khususnya auditor internal menghadapi
situasi yang dilematis yaitu di samping harus patuh pada pimpinan tempat bekerja
juga harus menghadapi tuntutan masyarakat untuk memberikan laporan yang jujur
sehingga sering terjadi pelanggaran etika.

Adanya dilema yang mengakibatkan pelanggaran etika ini dikarenakan
secorang akuntan mengabaikan nilai-niiai filosofis hidup yang diapresiasikan dalam
bentuk etika kerja berlandaskan agama khususnya agama Islam. Islam dipandang
sebagai pedoman hidup yang membedakan antara perbuatan yang baik dan buruk
sehingga tercermin pula dalam perilaku sehari-hari tak terkecuali dalam menjalankan
profesinya. Menurut Ali (1988) bahwa nilai etika kerja islami lebih bersumber dari
niat (accompanying intentions) daripada hasil kerja (result of work).

Selanjutnya Ali  (1988) menyatakan bahwa etika kerja islami lebih
berorientasi pada penyelamatan individu di akhirat dibandingkan agama lain yang
lebih mengacu pada kebahagiaan di dunia. Adanya keyakinan ini akan mendorong
seorang akuntan memiliki komitmen yang kuat terbadap profesi maupun
organisasinya semata-mata sebagai bentuk ibadah kepada Allah SWT.

Berbeda halnya pandangan kerja dalam kalangan Kristiani atau Protestan.
Kerja merupakan bentuk hukuman Tuhan yang harus dilakukan manusia karena dosa

warisan Adam yang dikeluarkan Tuhan dari surga. Ajaran Protestan secara




mendasar tidak memiliki kekuatan yang dapat mendorong umatnya untuk melakukan
kegairahan kerja (militansi kerja) (Syafiq dan Achmad, 2002).

Mengacu pada Yousef (2000) mengenai hubungan etika kerja istami terhadap
komitmen organisasi dan sikap terhadap perubahan organisasi dapat dijelaskan
bahwa mereka yang mendukung kuat etika kerja islami lebih berkomitmen pada
organisasinya cenderung lebih dapat menerima perubahan dibandingkan mereka
yang kurang berkomitmen pada organisasinya, selama perubahan tersebut dianggap
bermanfaat bagi organisasi dan tidak berpotensi mengubah nilai dasar dan tujuan
organisasl. Hasil yang berlawanan ditunjukkan oleh Arifuddin er ¢l (2002) yang
menyatakan bahwa interaksi antara komitmen organisasi dan sikap terhadap
perubahan organisasi tidak mempengaruhi etika kerja islami. Selanjutnya Arifuddin
et al. (2002) menegaskan bahwa penyebab tidak signifikannya hasil penelitian di atas
karena adanya sifat-sifat kesederhanaan dalam etika Islam yaitu apapun yang
menjadi komitmen organisasi baik itu hal yang menguntungkan atau merugikan,
mereka akan tetap bersyukur dan ikhlas menerimanya.

Penelitian ini merupakan replikasi dengan pengembangan (ekstensif)
terhadap tiga penelitian berikut yaitu penelitian Yousef (2000), Astri (2003) dan
Gunawan (2003). Pertama, Yousef (2000) menggunakan sampel 474 pekerja dan
30 organisasi pada lima distrik di Uni Emirat Arab. Hasil dari analisis jalur (path
analysis) mengindikasikan bahwa etika kerja islami mempengaruhi secara langsung
dan positif berbagai dimensi sikap terhadap perubahan organisasi dan komitmen
organisasi. Affective commitment memediasi pengaruh etika kerja islami pada

dimensi affective dan behavioral tendency dari sikap terhadap perubahan, sementara




conlinuance commitment memediasi pengaruh etika kerja islami pada dimensi
cognitive dan behavioral tendency dari sikap terhadap perubahan, serta normative
memediasi pengaruh etika kerja islami pada dimensi cogrnitive dari sikap terhadap
perubahan organisasi.

Kedua, Astrt (2003) yang melakukan replikasi murmi terhadap penelitian
Yousef (2000) dengan mengambil sampel organisasi Islam di Indonesia dan hasiinya
mendukung  penelitian Yousef tersebut. Ketiga, Gunawan (2003) vyang
mengembangkan variabel etika kerja islami menjadi tiga dimensi yaitu
pertanggungjawaban, keadilan dan kebenaran berdasarkan Al Qur’an Surat Al
Bagarah ayat 282.

Alasan dilakukannya penelitian ini adalah perfema, bukti empiris mengenai
pengaruh komitmen profesi dan komitmen organisasi sebagai mediator dalam
hubungan etika kerja islami dan sikap perubahan terhadap organisasi belum pernah
dilakukan di Indonesia. Kedua, mengembangkan dan menindaklanjuti rekomendasi
dari Yousef (2000), Astri (2003) dan Gunawan (2003) baik dalam model penelitian
maupun penggunaan sampel yang berbeda pada organisasi atau kultur yang berbeda
dapat memperkuat atau menyangkal temuan dari penelitiannya.

1.2 Perumusan Masalah

Lingkungan yang berubah mendorong setiap organisasi untuk beradaptasi
terhadap perubahan tersebut. Dalam kenyataannya organisasi yang berubah
cenderung menghadapi masalah internal berkaitan dengan sikap anggotanya yang
menolak adanya perubahan (resistance to change). Hal ini menuntut peran manusia

sebagai faktor utama yang menentukan keberhasilan atau kegagalan proses




perubahan organisasional (Yousef, 2000). Beberapa kajian empiris dilakukan untuk

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi sikap individual terhadap perubahan.
Faktor lain yang mempengaruhi sikap individu terhadap perubahan

organisasi adalah etika kerja, dalam hal ini etika kerja islami. Menurut Yousef

(2000) maupun Astri (2003) menyatakan ada hubungan yang positif antara etika

kerja islami dan sikap terhadap perubahan orgamisasi. Penempatan variabel

komitmen organisasi sebagai mediasi antara etika kerja islami dan sikap terhadap
perubahan organisasi menunjukkan hasil yang signifikan (Yousef, 2000; Astri,

2003), sedangkan Gunawan (2003) menempatkan komitmen profesi sebagai variabel

mediasi dalam hubungan etika kerja islami dan komitmen organisasi dengan hasil

signifikan. Namun hasil yang berbeda ditunjukkan oleh Arifuddin ez a/. (2002) yang
menyatakan hubungan yang tidak signifikan antara etika kerja islami dengan sikap-
terhadap perubahan organisasi yang dimediasi oleh komitmen organisasi. Hal ini

menarik untuk diteliti lebih lanjut mengingat adanya perbedaan hasil penelitian di

atas, begitu juga penempatan komitmen profesi dan komitmen organisasi sebagai

variabel intervening dalam hubungan etika kerja islami dan sikap terhadap perubahan
organisasi belum pernah diuji secara empiris. Berdasarkan uraian perumusan
masalah di atas dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut :

1. Apakah etika kerja Islami berhubungan secara langsung dan positif terhadap
komitmen profesi, komitmen organisasi dan sikap terhadap perubahan
organisasi¥

2. Apakah komitmen profesi dan komitmen organisasi memediasi hubungan antara

etika kerja islami dan sikap akuntan terhadap perubahan organisasi.




1.3  Tujuan Penelitian

Sesuai dengan perumusan masalah, penelitian ini mempunyai tujuan untuk
menguji hubungan antara etika kerja Islami dan komitmen profesi, komitmen
organisasi serta sikap terhadap perubahan organisasi. Penelitian ini juga bertujuan
menguji pengaruh komitmen profesi dan komitmen organisasi sebagai vanabel
intervening dalam hubungan antara etika kerja islami dan sikap akuntan terhadap
perubahan organisasi. Selain itu juga ingin menjelaskan dan menganalisis perilaku
akuntan melalui etika kerjanya dalam hal ini etika kerja islami dan keterkaitannya
dengan komitmennya baik terhadap profesi maupun organisasi serta sikapnya
terhadap perubahan organisasi.
1.4  Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada
pengembangan teori terutama yang berkaitan dengan akuntansi keperilakuan. Selain
itu pula menyumbangkan kontribusi praktis bagi akuntan khususnya auditor internal
dalam meningkatkan komitmen profesi dan organisasinya melalui penerapan suatu
etika kerja yang baik dalam hal ini etika kerja islami sehingga para auditor internal
lebih mudah dalam menerima perubahan suatu organisasi. Temuan penelitian ini
juga diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi organisasi dalam mengelola

sumber daya manusianya.




BABII
TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.1 Telaah Teoritis
2.1.1 Etika

Menurut Beekun (1996) etika merupakan sekumpulan prinsip moral yang
membedakan antara sesuatu yang benar dan salah. Etika bersifat normatif karena
menjelaskan apa yang scharusnya dilakukan atau menjauhkan diri dari perbuatan
tertentu. Secara umum etika atau moral merupakan bagian dar 1lmu filsafat tentang
tingkah laku manusia sejauh berkaitan dengan norma-norma atau tentang tingkah
laku manusia dari sudut pandang baik dan buruk.

Dalam banyak hal pembahasan mengenai etika tidak terlepas dari masalah
moral. Menurut Karl Bath dalam Astri (2003) mengungkapkan bahwa etika (ethos)
rﬁemiliki nilai yang setara dengan moral (mos). Keduanya menjelaskan tentang adat
kebiasaan (sitften). Sitte dalam bahasa Jerman berarti mode tingkah laku manusia
atau suatu konstansi (kelumintuan) tindakan manusia. . Melalui pernyataannya yang
mengkritik kesederhanaan persepsi etika'yang hanya dibatasi pada dikotomi benar
atau salah dan baik atau buruk, Ward ef al (1993) dalam Astri (2003)
mengungkapkan bahwa etika sebenarnya meliputi suatu proses penentuan yang
kompleks tentang apa yang harus dilakukan seseorang dalam situasi tertentu: Proses
ini mencakup penyeimbangan berbagai pertimbangan baik dari sisi dalam {(inner)
maupun luar (outer) berdasarkan kondisi unik dari pengalaman dan pembelanjaran

masing-masing individu (dalam Ludigdo dan Machfoedz, 1999).




Seiring dengan perkembangan dunia modern yang ditandai oleh transparansi
dan globalisasi, menurut Kanter (2002} ada beberapa hal yang penting terkait dengan
peranan etika dalam masyarakat. Pertama, adalah adanya pluralitas moral yang
ditandai oleh pandangan-pandangan yang berbeda mengenal nilai dan moral dalam
suatu masyarakat.  Pluralitas moral ini semakin terasa manakala terjadi
perkembangan yang pesat dalam transformasi teknologi yang dapat menyebabkan
benturan budaya (culture shock) dalam masyarakat. Kedua, adanya masalah etika
baru yang berkaitan dengan era modernisasi di bidang ilmu pengetahuan dan
teknologi yang membawa perubahan dalam struktur kebutuhan nilai yang sangat
bertentangan dengan pandangan-pandangan moral tradisional. Hal ini tampak
dengan muncuinya berbagai ideologi yang berkembang dalam komunitas
masyarakat, Ketiga, adanya kepedulian etika bersifat universal , melewati batas
suku, ras, agama dan negara yang melanda masyarakat modern. Hal ini tercermin
dalam upaya-upaya penegakan hak asasi manusia dan lingkungan hidup.
Berdasarkan ketiga hal tersebut dapat dipahami bahwa etika memiliki peranan untuk
membedakan antara sesuatu f,rang bersifat hakiki dan sesuatu yang boleh berubah
dalam realitas hidup yang menuntut tanggung jawab manusia secara utuh.

2.1.2 Etika Profesi Akunian

Dalam banyak hal pekerjaan seseorang identik dengan profesi yang
dijalaninya. Setiap pekerjaan atau sebuah profesi memiliki komitmen moral yang
tinggi. Komitmen ini biasanya dituangkan dalam bentuk aturan khusus yang menjadi |

pegangan bagi setiap orang yang menjalani profesi yang bersangkutan. Aturan ini




merupakan aturan main dalam menjalankan sebuah profesi yang disebut dengan kode
etik profesi.

Setiap profesi yang memberikan pelayanan jasa pada masyarakat harus
memiliki kode etik sebagai seperangkat prinsip-prinsip moral yang mengatur
perilaku seorang profesional {Soekrisno Agoes, 1996). Etika profesi merupakan
karakteristik sebuah profesi yang membedakannya dengan profesi lainnya yang
berfungsi untuk mengatur tingkah laku anggotanya (Boynton dan Kell, 1996).
Profesi akuntan terkait erat dengan mnilai-nilai etika karena berfungsi sebagai

penyedia informasi bagi pengambilan keputusan sehingga menuntut integritas dan

~kompetensi yang tinggi. Etika profesi akuntan di Indonesia diatur dalam kode etik

akuntan Indonesia. Kode etik ini mengatur hubungan antara akuntan dengan
kliennya, akuntan dengan rekan sejawat dan antara profesi dengan masyarakat.
2.1.3 Etika Kerja Islami

Pemahaman etika menurut konsep Islam diungkapkan oleh Triyuwono
(2000) bahwa tujuan utama etika menurut Islam adalah menyebarkan rahmat pada
semua makhluk. Tujuan ini secara normatif berasal dar keyakinan Islam dan misi
sejati hidup manusia sehingga pada hakekatnya bersifat transendental karena tidak
hanya terbatas pada kehidupan dunia individu tetapi juga kehidupan kelak di akhirat.
Meskipun bersifat abstrak, tujuan itu dapat diterjemahkan menjadi lebih praktis
sejavh masih terinspirasi dari dan meliputi nilai-nilai tojuan utama. Dalam
pencapaian tujuan tersebut diperlukan peraturan etik untuk memastikan bahwa upaya

yang dilakukan selalu di jalan yang benar.
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Triyuwono (2000) menegaskan bahwa etika diekspresikan dalam bentuk
syariah, yang terdiri dari Al Qur'an, Sunnah (sama dengan Hadist), Iima dan Qiyas.
Etika merupakan sistem hukum dan moralitas yang komprehensif dan meliputt
semua aspek kehidupan manusia. Konsep syariah yang bersifat keadilan memiliki
fungsi sebagai sumber pembeda antara yang benar (hag)dan yang salah (batil).
Dengan berpijak pada syariah maka individu akan lebih dekat kepada Tuhannya dan
mendorong lahirnya sebuah masyarakat yang adil sehingga tiap individu mampu
merealisasikan potensinya untuk meraih kesejahteraan bersama.

Selain itu Triyuwono (2000) juga menyatakan bahwa syariah pada
hakekatnya mempunyai dimensi batin (inner dimension) dan dimensi luar (outer
dimension). Dimensi luar tersebut bukan hanya meliputi prinsip moral Islam secara
universal tetapi juga berisi beberapa perincian seperti bagaimana individu harus
bersikap dalam hidupnya, bagaimana seharusnya ia bersikap terhadap orang lain,
Tuhan dan lingkungannya serta bagaimana harus bertindak dalam transaksi ekonomi,
sosial, politik maupun beribadah. Dengan kata lain, konsep etika kerja Islam
bersumber dari syariah.

Islam tidak mengenal pemisahan antara yang sakral dan profan atau ibadah
ritual dan kerja. Jika dilaksanakan sejalan dengan petunjuk syariah maka kerja
merupakan salah satu bentuk jihad dan tak dapat dipisahkan dari signifikansi religius
dan spiritual yang tercakup di dalamnya (Nasr, 1984).

Pada prinsipnya etika kerja dalam Islam meliputi dua macam dimensi yaitu
dimensi perbuatan manusia dan dimensi spiritual. Oleh karena itu untuk memahamu

etika kerja Islam secara universal perlu memperhatikan konsep kerja yang lebih luas
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termasuk tindakan dan perbuatan manusia dengan pertimbangan-pertimbangan etis
yang tercakup dalam syariah (Nasr, 1984).

Menurut Afzallurahman (1995) banyak ayat dalam Al Qﬁr’an yang
menekankan pentingnva kerja. “Seseorang tidak mendapatkan sesuatu, kecuali apa
yang telah dinsahakannya™ (QS. An-Najm : 39). Ayat tersebut jelas menyatakan
bahwa satu-satunya cara untuk menghasilkan sesuatu dari alam adalah melalui kerja
keras. Ali (1988) juga menyatakan bahwa kerja keras dianggap sebuah kebaikan dan
orang yang bekerja keras kemungkinan besar mendapatkan apa yang diinginkan
dalam hidupnya. Prinsip ini lebih lanjut dijelaskan dalam ayat-ayat benkut : “Bagi
orang laki-laki ada bahagian daripada apa yang mereka usahakan, dan bagi para
wanita (pun) ada bahagian dari apa yang mereka usahakan” (QS. An-Nisa : 32).
Begitu juga dalam surat Al-Fussilat ayat 10 dijelaskan “ada jaminan bagian untuk
orang yang berusaha dan bekerja keras”. Alam tidak mengenal pemisahan manusia,
antara laki-laki dan perempuan, antara yang hitam dan putih bahkan antara muslim
dan non muslim, kesemuanya mendapatkan balasan atas apa yang dikerjakannya.
Hal ini juga berlaku untuk setiap orang dan semua bangsa sebagaimana ditegaskan
dalam surat Al-Anfal ayat 53 yaitu “Allah sekali-kali tidak akan mengubah nasib
suatu kaum sehingga kaum itu mengubahnya sendiri”.

Sejalan dengan pendapat Ali (1988) di atas, Al Khayyath (2000)
mengemukakan bahwa hal-hal penting tentang etika kerja Islam yang harus
diperhatikan adalah sebagai berikut :

» Adanya keterikatan individu terhadap diri dan kerja yang menjadi tanggung

Jawabnya.
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+ Berusaha dengan cara halal dalam seluruh jenis pekerjaan.

» Dilarang memaksakan seseorang, alat-alat produksi atau binatang dalam kerja.

 Islam tidak mengenal pekerjaan yang mendurhakai Allah SWT seperti bekerja
mengolah bahan-bahan minuman keras, pencatat riba dan lain-lain.

+ Di antara sifat pekerja adalah kuat dan dapat dipercaya.

» Profesionalisme.

2.1.4 Teori Penetapan Tujuan

Teori penetapan tujuan (goal setting }heory) diperkenalkan pertama kali oleh
Locke (1990) yang menyatakan bahwa sumber utama yang memotivasi kerja
seseorang adalah maksud-maksud untuk mencapai tujuan. Lebih tegasnya bahwa
tujuan memberitabu kepada karyawan atau anggota organisasi tentang apa yang perlu
dikerjakan dan seberapa banyak upaya yang dibutuhkan.

Locke (1990) memulai teorinya dengan satu pertanyaan yaitu mengapa
seseorang menjalankan tugas atau melaksanakan pekerjaannya lebih baik
dibandingkan dengan yang lain. Meskipun banyak yang mengatakan bahwa faktor-
faktor yang membedakan adalah kemampuan, pengetahuan dan strategi yang
diterapkan, namun orang-orang seringkali melupakan bahwa tiap orang memiliki
tujuan yang berbeda (different goals).

Robbins (2001) menyatakan bahwa tujvan yang sulit bila diterima dengan
baik akan menghasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada tujuan yang mudah,
Adanya umpan balik juga mendorong munculnya kinerja yang lebih tinggi.‘

Selain faktor umpan balik tersebut ada tiga faktor lain yang mempengaruhi

hubungan tujuan dan kinerja yaitu komitmen tujuan, keefektifan diri (self efficacy)
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yang memadai dan budaya. Teori penetapan tujuan mengandaikan bahwa seorang
individu yang berkomitmen terhadap tujuan artinya bertekad untuk tidak
menurunkan atau meninggalkan tujuan. Keefektifan diri merujuk pada keyakinan
seseorang bahwa ia mampu menyelesaikan tugas. Semakin tinggi keyakinan
individu maka semakin tinggi kepercayaan diri yang dimilikinya untuk
menyelesaikan sebuah tugas. Terakhir bahwa tujuan seseorang sangat dipengaruhi
oleh budaya dan lingkungan yang ada di sekitarnya.

Berkaitan dengan perilaku akuntan yang dalam hal in1 dicerminkan melalui
etika kerja Islam tentunya tidak bisa dipisahkan dari komitmennya baik terhadap
profesi maupun organisasinya. Adanya etika kerja dan komitmen yang kuat tentunya
mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan termasuk kondisi yang
menuntut adanya perubahan disebabkan pengaruh lingkungan yang cepat.

2.1.5 Komitmen Profesi

Komitmen profesi diartikan sebagai intensitas identifikasi dan keterlibatan
kerja individu dengan profesi tertentu. Identifikasi ini membutubkan beberapa
tingkat kesepakatan dengan tujuan dan nilai profesi termasuk nilai moral dan etika
(Mowday et al, 1979). Menurut Aranya dan Ferris (1984) komitmen juga
didefinisikan dalam literatur akuntansi sebagai berikut :

1. Suatu keyakinan dan penerimaan tujuan dan nilai suatu profesi.
2. Kemauan untuk memainkan upaya tertentu atas nama profesi.
3. (airah untuk mempertahankan keanggotaan pada suatu profesi.
Komitmen pada profesi dikembangkan selama mengikuti proses sosialisasi

yang menyertai masuknya profesi, yang bisa terjadi selama mengikuti kuliah di
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perguruan tinggi dan pada permulaan karir. Selama periode itu, proses afiliasi

dengan nilai profesional dikembangkan dengan kuat {(Aranya ef «/. 1994) dalam

Nasron (2002). Hal yang sama juga dikemukakan oleh Larson (1997) dan Jeffrey et.

al. (1996) dalam Astri (2003) bahwa komitmen profesi berkembang selama proses

sosialisasi ke dalam profesi yang dipilih bilamana peneka
pada nilai-nilai profesi.
Menurut Ponemon (1992) dalam Gunawan (2003)

dapat dihasilkan dari proses akulturasi dan asimilasi pada

nan-penekanan diberikan

bahwa komitmen profesi

saat masuk dan memilih

untuk tetap dalam profesi yang bersangkutan dan juga menyimpulkan bahwa

perilaku etik berhubungan dengan tingginya komitmen p

ada profesi. Dalam hal

menjalankan profesi akan ada pertanggung] awaban tidak hanya pada pimpinan tetapi

juga bertanggungjawab pada Allah SWT karena manusia hanya sekedar hamba-Nya

dengan tujuan untuk mewujudkan keadilan sosial ekono
(Burhanudin, 1996).
2.1.6 Komitmen Organisasi

Menurut Robins (2001) komitmen organisasi meruj

tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaan d
Konstruksi dari komitmen organisasi memusatkan pe

karyawan terhadap organisasi. Hal ini menunjukkan kondis

mi di dunia dan akhirat

sakan suatu keadaan atau

derajat sejauhmana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan

alam organisasi tersebut.
rhatian pada kesetiaan

i psikologis atau orientasi

karyawan terhadap organisasi yang bersedia mengeluarkan kemampuan terbaiknya

demi kepentingan perusahaan.
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Meyer dan Allen (1984) mengungkapkan bahwa penelitian yang dilakukan
oleh Becker (1960) memberikan gambaran komitmen organisasi yang lebih
kompleks karena membedakan atas fuct of commitment dan bases of commitment.
Fact of commitment berkaitan pada sesuatu (grup atau individu) yang menunjukkan
komitmen seseorang berdasarkan pada sasaran yang diinginkan sedangkan bases of
commitment merujuk pada dasar atau motif yang menyebabkan seseorang
mempunyai komitmen terhadap sesuvatu. Selanjutnya Meyer dan Allen (1984)
menyebutkan pendapat Becker (1960) bahwa bases of commitment yang dominan
adalah side bets orientation yang mencerminkan akumulasi investasi seseorang yang
hilang jika meninggalkan organisasi dan individual-organizational goal congruence
orientation yang mencerminkan penerimaan dan pengidentifikasian seseorang
terhadap tujuan-tujuan organisasional.

Meyer et al. (1993) mengemukakan tiga komponen tentang komitmen
organisasi yaitu :

1. Affective Commitment terjadi apabila karyawan ingin menjadi- bagian dari

organisasi karena adanya ikatan emosional (emotional attachment). Jadi karena

ia memang menginginkan (want fo).

2. Continuance Commitment muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu
organisasi karena membutubkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain atau
memang ia tidak menemukan peketjaan lain. Dengan kata lain ia membutubkan
(need to).

3. Normative Commitment timbul dari nilai-nilai diri karyawan. Karyawan

bertahan menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen
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terhadap organisasi merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan, Jadi
karena ia merasa berkewajiban {(oughi (o).

Secara tegas Meyer er ol (1993) mengatakan bahwa seseorang dapat
mempunyai pemahaman yang lebih bagus mengenai hubungan karyawan dengan
organisasi tatkala ketiga bentuk komitmen tersebut dipertimbangkan secara bersama-
sama.

2.1.7 Sikap terhadap Perubahan Organisasi

Robbins (2001) menyatakan bahwa perubahan adalah membuat sesuatu
menjadi lain. Hal itu menuntut perubahan yang sifatnya terencana. Perubahan yang
terencana {(planned changes) merupakan kegiatan perubahan yang disengaja dan
berorientasi tujuan. Tujuan dari perubahan yang terencana ini adalah : (1) perubahan
itu mengupayakan perbaikan kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri
terhadap perubahan dalam lingkungan dan (2) perubaban itu mengupayakan
perubahan perilaku karyawan.

Kekuatan lingkungan seperti kondisi ekonomi, karakteristik angkatan kerja
dan kualitas sosial menyebabkan organisasi mengalami perubahan dari waktu ke
waktu yang bersifat konstan. Menurut Schuler dan Jackson (1997) ada tiga contoh
perubahan organisasi yang memiliki implikasi utama terhadap pengelolaan sumber
daya manusia dan sangat mungkin tetap berlangsung dalam abad ke-21 ini yaitu : (1)
perubahan yang terus berlangsung ke arah strategi yang terfokus pada konsumen dan
kualitas menyeluruh, (2) restrukturisasi organisasi dan terus berlangsungnya upaya
perampingan perusahaan dan pemutusan hubungan kerja dan (3) inisiatif untuk

merespon adanya tuntutan angkatan kerja yang semakin beragam.
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Robbins (2001) mengemukakan bahwa yang bertanggung jawab untuk
mengelola kegiatan perubahan adalah agen perubahan yaitu para manajer atau non
manajer, karyawan dan konsultan iuar. Ada empat kategori yang pada hakekatnya
dapat diubah oleh agen perubahan vaitu struktur, teknologi, sefting fisik dan orang.
Perubahan struktur mencakup perubahan dalam hubungan wewenang, mekanisme
~ koordinasi dan rancang ulang pekerjaan. Mengubah teknologi meliputi modifikasi
dalam cara kerja, metode dan peralatan vang digunakan dalam pemrosesan.
Berkaitan dengan perubahan setting fisik meliputi perubahan ruang dan pengaturan
tata letak dalam tempat kerja sedangkan mengubah orang mengacﬁ ’pada perubahan
dalam sikap, ketrampilan, pengharapan, persepsi dan perilaku karyawan.

Dalam mengelola perubahan organisasi diperlukan waktu untuk
menggabungkan kemampuan sumber daya manusia dengaﬁ kondisi organisasi yang
baru. Selain itu organisasi merupakan sistem yang kompleks dengan berbagai
ketergantungan sehingga adanya perubahan menuntut kolaborasi dan kemitraan antar
manajer lini, profesional sumber daya manusia dan semua karyawan. Menurut
Schuler dan Jackson (1997) idealnya kerja sama ini terjadi selama fase perubahan
diawali dengan pengertian terhadap sifat perubahan organisasi, perencanaan,
pelaksanaan, penilaian kembali dan penyesuaian kembali sumber daya manusia.

Adanya perubahan organisasi ini erat kaitannya dengan pengembangan
organisasi (organizational development). Pengembangan organisasi merupakan
suatu kumpulan intervensi perubahan terencana (planned change) yang dibangun di
atas nilai-nilai humanistik-demokratik dengan tujuan memperbaiki keefektifan

organisasi dan kesejahteraan karyawan (Robbins, 2001).
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Fokus utama teori dan prakiek pengembangan organisasi adalah aspek
sumber daya manusia organisasi dan aspek sosial organisasi (French ef al., 1983
dalam Yousef, 2000). Menurut Bennis (1969) dalam Yousef (2000), pengembangan
organisasi hampir selalu terfokus pada nilai (values), sikap (attitudes),
kepemimpinan (leadership), iklim organisasi (orgunization’s climate)dan variabel
manusia (people variables). Golembiewski (1993) dan Srinivas (1994) dalam
Yousef (2000) menegaskan bahwa pengembangan organisasi mengkonsentrasikan
pada perasaan (feelings) dan emosi (emotions), ide dan konsep serta menempatkan
pentingnya pertimbangan pada keterlibatan individual dan partisipasi.

22 Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis
2.2.1 KEtika Kerja Islami dan Komitmen Profesi

Pada dasarnya setiap tindakan individu pertama-tama ditentukan oleh
kebutuhannya (Cohen, 1999). Kebutuhan-kebutuhan tersebut setelah berinteraksi
dengan pengalaman-pengalaman pribadi dan sistem nilai individu, akan menentukan
harapan-harapan atau tujuan-tujuan dalam setiap perilakunya, sebelum akhirnya
individu tersebut menentukan tindakan apa yang akan dilakukan.

Ponemon (1992) dalam Gunawan (2003) menyatakan bahwa komitmen
profesi bisa dihasilkan dari proses akulturasi dan asimilasi pada saat masuk dan
memilih untuk tetap dalam profesi yang bersangkutan dan juga menyimpulkan
bahwa perilaku etik auditor berhubungan dengan tingginya komitmen auditor pada
profesi. Dalam hal menjalankan profesi akan ada pertanggungjawaban tidak hanya

pada pimpinan tetapi juga bertanggung jawab pada Allah SWT, karena manusia
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hanya sekedar hamba-Nya dengan tujuan untuk mewujudkan keadilaﬁ sosio ekonomi
di dunia dan akhirat (Burhanudin, 1996).

Dengan demikian dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1 : Etika kerja Islami berpengaruh secara langsung dan positif terhadap

Komitmen Profesi.

2.2.2 Etika Kerja Islami dan Komitmenr Organisasi

Penelitian terdahulu mengenai komitmen organisasi dan korelasinya (Hackett
et al., 1994; Knoop, 1995, Meyer et al., 1993) telah dilakuka_q pada berbagai sampel
penelitian. Hackett ef al (1994) menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki
pengaruh yang kuat terhadap perilaku kerja. Penelitian te'ntang komitmen organisasi
dan korelasinya dengan setting akuntansi juga mulai banyak menarik perhatian
sejumlah peneliti (seperti Ketchand & Strawser, 1998; Poznanski & Bline, 1997,
Reed et al., 1994; Shaub et al., 1993). Shaub et al. (1993) menyatakan bahwa
orientasi etis auditor mempengaruhi tidak hanya sensitivitas etisnya, tetapi juga
komitmen organisasi dan komitmen profesionalnya.

Menurut Yousef (2000), bahwa Oliver (1990) menemukan etika kerja
mempunyai hubungan signifikan dengan komitmen organisasi; Saks et al. (1996)
menemukan bahwa keyakinan dalam etika kerja berhubungan langsung dengan
komitmen organisasi; Putti et al. (1989) melaporkan bahwa etika kerja intrinsik lebih
erat hubungannya dengan komitmen organisasi dibandingkan etika kerja pengukur
global (global measure) atau ekstrinsik etika kerja; Morrow dan Mc Elroy (1986)
dan Randall & Cote (1991) menegaskan bahwa terdapat hubungan yang signifikan

antara etika kerja dan komitmen organisasi. Analisis jalur yang dilakukan Yousef
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(2000) mengindikasikan bahwa etika kerja Islam secara langsung dan positif
mempengaruhi komitmen organisasi.

Berdasarkan telaah teoritis dan temuan-temuan penelitian di atas, diajukan
hipotesis dengan rumusé.n sebagai berikut :

H2 : Etika kerja Islami berpengaruh secara langsung dan positif terhadap

Komitmen Organisasi.

2.2.3 KEtika Kerja Islami dan Sikap terhadap Perubahan Organisasi

Menurut Ali et al. (1997) bahwa zaman terus berkembang dengan adanya
perubahan dan dinamika berbagai aspek kehidupan. Munculnya berbagai masalah
baru kadang-kadang memaksa manusia harus bersikap samar dan mendua bahkan
bersikap sesuai dengan kebutuhan dan kemauannya saat itu. Padahal ini semua
memeriukan penyelesaian dari aspek hukum yang jelas. Dan ini secara tersurat
tidaklah ditemui dalam A/ Qur’an dan Sunnah. Oleh sebab itu kita harus berpikir
maksimal dengan akal yang jernih dan sehat untuk mencari berbagai rujukan dan
isyarat dalam 4/ Qur'an dan Sunnah dengan berijtihad. Ijtihad merupakan cara atau
metodologi memahami ajaran Islam untuk mendapatkan kepastian hukum yang
secara tegas belum dinyatakan oleh A7 Qur 'an dan Sunnah.

Di dunia Arab, berbagai pendekatan terhadap perubahan organisasi
diasumsikan dipengaruhi oleh keberadaan etika kerja dan norma (Ali, 1996). Yousef
(2000) mengemukakan sejumlah peneliti (seperti Williams and White, 1978, Walton,
1978; Kelman and Warwick, 1978) telah menemukan bahwa isu-isu etika terlibat
dalam perubahan organisasi terencana (planned organizational change).  Persepsi

tentang etika perilaku kesuksesan manajer berpengaruh kuat terhadap kepuasan kerja
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secara menyeluruh, juga terhadap setiap aspek gaji, promosi, supervisi, rekan sekerja
dan pekerjaan itu sendiri (Visweswaran dan Deshpande, 1996) dalam Astn (2003)..
Hasil analisa jalur Yousef (2000) menemukan bahwa ectika kerja Islam secara
langsung dan positif mempengaruhi dimensi cognitive, affective dan behavioral
tendency dari sikap terhadap perubahan organisasi.

Berdasarkan pemaparan telaah teoritis dan beberapa temuan penelitian’ di
muka maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H3 : Etika kerja Islami berpengaruh secara langsung dan positif pada stkap

terhadap perubahan organisasi.
2.2.4 Komitmen Organisasi sebagai Mediator dalam Hubungan Etika Kerja

Islami dan Sikap terhadap Perubahaﬁ Organisasi

Menurut Meyer et al. (1993) occupational commitment dan komitmen
organisasi memberikan kontribusi secara independen terhadap prediksi aktifitas
profesional dan perilaku kerja. Iverson (1996), konsisten dengan model Guest (1987,
1992, 1995) melaporkan bahwa komitmen organisasi sebagai mediator pengaruh
kausal total (the total causal effect) dari positive affectivity, keamanan kerja (job
security), kepuasan kerja (job saﬁsfaction), motivasi kerja (job motivation) dan
kesempatan lingkungan (environmental opportunity)terhadap perubahan organisasi
(dalam Yousef; 2000).

Selain itu Yousef (2000) juga mengungkapkan bahwa affective commitment
memediasi pengaruh etika kerja Islami pada dimensi gffective dan behavioral
tendency dari sikap terhadap perubahan organisasi. Continuance commitment

memediasi pengaruh etika kerja Islami pada dimensi cognitive dan behavioral
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tendency dari sikap terhadap perubahan organisasi.  Normative commilment

memediasi pengaruh etika kerja Islami pada dimensi cognitive dari sikap terhadap

perubahan organisasi.
Berdasarkan pemaparan telaah teoritis dan beberapa temuan penelitian di
muka maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H4 : Komitmen organisasi memediasi hubungan antara etika kerja Islami
dan sikap terhadap perubahan organisasi.

2.2.5 Komitmen Profesi dan Komitmen Organisasi sebagai Mediator dalam
Hubungan Etika Kerja Islami dan Sikap terhadap Perubahan
Organisasi
Menurut Fuad Mas’ud (2002), komitmen biasanya digunakan untuk

menunjukkan ketaatan seseorang atau perasaan senang terhadap suatu obyek, orang

lain, kelompok orang, cita-cita, kewajiban atau perkara atau tujuan. Lebih jauh
dikatakan bahwa komitmen merupakan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan
proses yang terus menerus schingga karyawan akan menunjukkan dan
mengekspresikan perhatian atau hal-bal yang dinilai penting terhadap organisasi.
Organisasi mempunyai tujuan yang serupa dengan fujuan profesi,
konsekuensinya auditorl internal yang menerapkan etika kerja dengan benar akan
lebih berkomitmen pada tujuan dan standar yang ditetapkan organisasi (Shaub ez al.,

1993).

Hasil penelitian Gunawan (2003) menunjukkan bahwa komitmen profest

memediasi hubungan antara etika kerja Islam dan komitmen organisasi. Sedangkan
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Astri (2003) menempatkan komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada

hubungan antara etika kerja Islam dan sikap terhadap perubahan organisasi.
Berdasarkan dua penelitian tersebut di atas maka dapat dikembangkan sebuah

hipotesis sebagai berikut :

H5 : Komitmen profesi dan komitmen orgamisasi memediasi hubungan
antara etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi.
Beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan permasalahan dalam

penelitian ini dipaparkan dalam tabel 2.1 sebagai berikut :

: Tabel 2.1
Rekapitulasi Hasil-hasil Penelitian Terdahulu
No Peneliti Variabel Alat Temuan
-Analisis '
1 | Shaub., et.al, | Orientasi etis, | Multivariate | Orientasi etis
1993 komitmen profesi, | Analysis of | auditor diketahui
komitmen organisasi | Variance mempengaruhi
dan sensitivitas etika | (MANOVA) | tidak hanya
sensitivitas
etisnya, tetapi juga
komitmen
profesionalnya dan
komitmen
organisasionalnya
2 | Khomsiyah Orientasi etis, | Path Orientasi etis
dan Nur | komitmen profesi, | Analysis auditor diketahui
Indriantoro, komitmen organisasi mempengaruhi
1997 dan sensitivitas etika tidak hanya
sensitivitas
etisnya, tetapi juga
komitmen
profesionalnya dan
komitmen
organisasionalnya
3 | Aaron Cohen, | Komitmen organisasi, | Analisis Hasil yang
1999 komitmen faktor diperoleh dari
berkelanjutan, (LISREL analisis faktor dan
komitmen karir, | VIL) dan | apalisis hubungan
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keterlibatan kerja dan
etika kerja yang benar

analisis
hubungan

menunjukkan
adanya perbedaan
validity yang
dapat diterima
antara lima
komitmen

Yousef, 2000

Etika kerja Islam,
komitmen organisasi
dan sikap terhadap
perubahan organisasi

Path analysis

Hasilnya
mengindikasikan
bahwa etika kerja
Islam
mempengaruhi
secara  langsung
dan positif
berbagai dimensi
sikap terhadap
perubahan
organisasi dan
komitmen
organisasi

Nasron
Alfianto, 2002

Etika kerja akuntan,
komitmen profest dan
komitmen organisasi

Path analysis

Hasilnya
menunjukkan
bahwa staf KAP
yang semakin
memahami norma
atau aturan yang
berlaku dalam hal
mmi kode etk
akuntan IAI akan
benar-benar
melaksanakan
tugas dan
fungsinya sebagai
seorang  akuntan
dan  selanjutnya
mempengaruhi
komitmennya-
terhadap
organisasi

Arifuddin, Sn
Anik, Yuni
Wahyudin,
2002

Komitmen organisast,
keterlibatan keria,
ctika kerja Islam dan
sikap terhadap
perubahan organisasi

Path
Analysis

Hasilnya
mendukung
perkiraan bahwa
etika kerja Islam
berhubungan
langsung dengan
komitmen
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organisasi dan
etika kega Islam
berhubungan
langsung  dengan
sikap  perubahan
organisasi

7 | Astri
2003

Fitria,

Etika kerja Islam,
sikap akuntan dalam
perubahan organisasi
dan komitmen
organisasi

SEM

Hasilnya bahwa
hubungan etika
kerja Islam dan
sikap terhadap
perubahan
organisasi
dimediasi oleh
komitmen
organisasi

8 | Gunawan Aji,
2003

Etika kerja Islam ,
komitmen organisasi
dan komitmen profesi

Path
Analysis

Hasilnya bahwa
hubungan antara
etika kerja Islam
dan komitmen
organisasi
dimediasi oleh
variabel komitmen
profesi

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

23  Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan pengembangan hipotesis di atas maka dapat dijelaskan kerangka

pemikiran teoritis dalam penelitian ini, bahwa variabel etika kerja Islami

berhubungan secara langsung terhadap ketiga variabel lainnya yaitu komitmen

profesi, komitmen organisasi dan sikap terhadap perubahan organisasi. Hubungan

tidak langsung terjadi antara variabel ctika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan

organisasi melalui variabel komitmen profesi dan komitmen organisasi. Berikut

model kerangka pemikiran teoritis yang dikembangkan dalam penelitian ini dan

disajikan dalam gambar 2.1 di bawah berikut.
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Komitmen
Organisasi

Komitmen
Profesi

Sikap
terhadap
Perubahan
Organisasi

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Teoritis
Komitmen Profesi dan Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Intervening dalam Hubungan Antara Etika Kerja Islami dan Sikap terhadap
Perubahan Organisasi
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis dan Sumber Data

Data dalam penelitian ini merupakan data primer yang dikumpulkan melalui
pos (mail survey) dan contact person dengan sejumlah kuesioner yang diperuntukkan
bagi auditor internal yéng bekerja di perusahaan manufaktur yang terdaftar di Bursa
Efek Jakarta (BEJ).

3.2  Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah atribut personalitas auditor internal
meliputi etika kerja, komitmen dan sikapnya terhadap perubahan organisasi dengan
unit analisisnya adalah auditor internal. Rerangka sampel yang digunakan yaitu
auditor internal yang bekerja pada perusabaan manufaktur di Indonesia yang
terdaftar di BEJ.- Alasan penentuan auditor internal yang bekerja di perusahaan
manufaktur adalah pertama, perusahaan manufaktur mempunyai intensitas aktifitas
yang lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi lain. Kedua, semakin tinggi
intensitas aktifitas auditor internal dalam melaksanakan tugasnya maka semakin
berhubungan dengan pelaksanaan etika kerja (khususnya etika kerja Islami) dan
semakin tinggi pula peluang pelanggaran etika kerja Islami.

Teknik pengambilan sampel menggunakan cara purposive sampling. Hal ini
dilakukan karena jumlah auditor internal yang bekerja pada perusahaan manufaktur
di Indonesia tidak diketahui secara pasti. Total perusahaan manufaktur yang
terdaftar di BEJ sebanyak 159 buah sehingga kuesioner yang disebarkan sejumlah

159 lembar dengan asumsi tiap perusahaan menerima satu lembar kuesioner untuk




satu orang auditor internal. Target minimum sampel yang dapat diolah dengan alat
analisis regresi yaifu 30 sampel (Hair ef a/., 1998).
3.3 Metode Pengumpulan Data

Data penelitian dikumpulkan dengan metode survey dengan menggunakan
kuesioner. Metode ini merupakan metode pengumpulan data primer berdasarkan
komunikasi antara peneliti dengan responden secara tertulis melalui suatu kuesioner
(Indriantoro dan Supomo, 1999). Kuesioner tersebut dikirimkan melalui pos ke
perusahaan manufaktur yang ada di Indonesia dan harus diisi langsung oleh para
auditor internal dalam institusi tersebut. Menurut Hadi (1993) bahwa yang dipegang
dalam metode ini adalah subyek penelitian merupakan orang yang paling tahu
tentang dirinya dan pernyataan subyek yang diberikan adalah benar dan dapat
dipercaya. Responden diharapkan dapat mengirimkan kembali kuesioner ini kepada
peneliti dalam waktu yang telah ditentukan.

Pertanyaan kuesioner merupakan pertanyaan terbuka yaitu terdiri dari
beberapa pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui identitas responden. Selain
itu terdapat pertanyaan tertutup yang terdiri serangkaian pertanyaan dengan jawaban
menggunakan skala likert yaitu responden diminta untuk memberikan jawaban
seberapa jauh responden setuju atau tidak setuju terhadap pertanyaan-pertanyaan

yang diajukan dalam kuesioner. Pemberian skor adalah sebagai berikut :

Jawaban sangat setuju mendapat skor 5

Jawaban setuju mendapat skor 4

Jawaban ragu-ragu mendapat skor 3

Jawaban tidak setuju mendapat skor 2
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» Jawaban sangat tidak seiuju mendapat skor 1

3.4 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
3.4.1 Etika Kerja Islami

Etika kerja Islami dalam penelitian tni adalah nilai-nilai berupa pedoman dan
tuntunan dalam bekerja yang sejalan dengan ajaran Islam. Etika kerja Islami diukur
dengan menggunakan instrumen Ali (1988) yang telah dimodifikasi oleh Yousef
(2003). Instrumen ini terdiri atas 17 item dengan menggunakan skala /ikert 5 pon.
3.4.2 Komitmen Profesi

Komitmen profesi dalam penelitian ini adalah intensitas dan keterlibatan
individu dengan profesi tertentu. Komitmen profesi diukur dengan menggunakan 6
item skala komitmen profesi yang dipakai Aranya (1984) yang telah dimodifikasi
oleh Gunawan (2003). Instrumen ini menggunakan skala Jikert 5 poin. Menurut
Gunawan (2003) pengukuran komitmen profesi merepresentasikan individu pada
etika profesi yang harus ditaati selain etika keagamaan.
3.4.3 Komitmen Organisasi |

Menurut Newstroom (1989) dalam Gunawan (2003), komitmen organisasi
adalah keinginan yang kuat untuk tetap mempertahankan keinginan dirinya dalam
organisasi dan bersedia untuk melakukan usaha yang tinggi bagi pencapaian
organisasi. Komitmen organisasi tersebut dibedakan menjadi tiga dimensi yaitu
affective commitment (karena individu tersebut menginginkan), continuance
commitment (karena individu tersebut membutuhkan) dan rormative commitment

(karena individu tersebut merasa memiliki kewajiban) (Meyer et al., 1993).
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Untuk mengukur variabel komitmen organisasi digunakan instrumen Meyer
dan Allen (1991) yang terdiri dari 24 item dan dibedakan dalam tiga sub skala yaitu
affective, continuance dan normative. Masing-masing sub skala tersebut terdiri dan
8 item dengan skala /ikert 5 poin.

3.4.4 Sikap terhadap Perubahan Organisasi

Sikap terhadap perubahan organisasi dalam penelitian ini menunjukkan
seberapa besar dukungan individu terhadap perubahan yang terjadi dalam organisasi
(Robbins, 2001). Sikap terhadap perubahan organisasi tersebut dibedakan menjadi
tiga dimensi yaitu cognitive (tidak mendukung), affective (menginginkan) dan
behavioral tendency (kecenderungan untuk berperilaku) (Yousef, 2000). Sikap
terhadap perubahan organisasi diukur dengan menggunakan instrumen Dunham ez a/.
(1989) yang terdiri dari 18 item. Instrumen ini dibagi menjadi tiga sub skala yaitu
cognitive, affective dan behavioral tendency yang masing-masing terdiri dari 6 item
dengan skala likert 5 poin.

3.5 Analisis Data
3.5.1 Statistik Deskriptif

Gambaran umum mengenai responden dijelaskan dengan tabel distribusi
frekuensi yang menunjukkan pendidikan responden, lama bekerja dan umur
responden. Untuk memberikan deskripsi tentang karakier variabel penelitian
(komitmen profesi, komitmen organisasi, etika kerja Islam dan sikap terhadap
perubahan organisasi) digunakan tabel distribusi frekuensi yang menunjukkan angka

modus, kisaran skor dan standar deviasi.
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3.5.2 Uji Non Respon Bias

Salah satu kelemahan mail survey adalah kemungkinan tingkat
pengembalian (response rate) yang sangat rendah. Hal ini berdampak pada
keputusan menggeneralisasi sampel dari sebuah populasi yang diteliti karena
kemungkinan terjadi perbedaan antara kuesioner yang kembali dan yang tidak.
Kondisi ini biasa disebut dengan non respon bias.

Uji non respon bias dilakukan dengan cara membandingkan jawaban
responden yang sesuai jadual dengan yang tidak sesuai jadual pengembalian dengan
menggunakan independent sample t-test. Kriteria pengujian adalah Hp diterima,
sehingga tidak ada perbedaan antara kuesioner yang kembali dan yang tidak.

3.53 Uji Kualitas Data

Menurut Hair et al. (1998) kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan
instrumen penelitian dapat dievaluasi melalui uji reliabilitas dan validitas. Uji
tersebut masing-masing untuk mengetabhui konsistensi dan akurasi data yang
dikumpulkan dari penggunaan instrumen. Ada 2 prosedur yang dilakukan untuk
mengukur reliabilitas dan validitas data, yaitu : (1) Uji konsistensi internal terhadap
jawaban responden atas suatu instrumen penelitian , (2) U validitas konstruk
dengan cara mengkorelasikan dntara skor masing-masing item dan skor totalnya.
Keterangan dari kedua uji kualitas data adalah sebagai berikut :

1. Uji konsistensi internal (reliabilitas) ditentukan dengan koefisien cronbach
alpha. Suatu konstruk atau instrumen dikatakan reliabel jika memberikan nilai

cronbach alpha di atas 0,60 (Hair et al., 1998).
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2. Uji homogenitas data (validitas) dengan uji pearson correlation. Jika hasiinya

signifikan maka data dikatakan valid.

3.5.4 Uji Asumsi Klasik

Ada tiga tahapan dalam uji asumsi klasik yang perlu dilakukan sebelum

menjalankan uji hipotesis. Ketiga tahapan tersebut yaitu :

1.

Uji multikolinearitas, dilakukan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas (Imam Ghozali, 2001). Untuk
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas yaitu dengan menganalisis
matriks korelasi variabel-variabel bebas atau dengan melihat nilai tolerance dan
nilai variance inflation facior (VIF).

Uji autokorelasi, bertujuan menguji apakah dalam suatu model .regresi linear ada
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada
periode t-1 (sebelumnya) (Imam Ghozéli, 2001). Model regresi yang baik adalah
regresi yang bebas dari autokorelasi. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
autokorelasi digunakan uji durbin-watson (DW test). Syarat pengujian adalah
bila nilai DW terletak antara batas atas atau upper bound (du) dan (4 — du), maka
koefisien autokorelési sama dengan nol, berarti tidak ada autokorelasi.

Uji heteroskedastisitas, bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain,
jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap maka
disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas (Imam

Ghozali, 2001). Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau
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tidak terjadi heteroskedastisitas.  Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas digunakan grafik scatterplots dan uji glejser.  Syarat
pengujian adalah jika variabel bebas signifikan secara statistik mempengaruhi
variabel terikat maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas.

4. Uji Normalitas Residual, bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
baik varabel terikat dan variabel bebas mempunyai distribusi residual yang
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi residual
yang normal. Untuk menguji normali.tas residual menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. Kriteria pengujian adalah jika hasil statistiknya tidak signifikan atau
HO diterima maka model regresi mempunyai distribusi residual yang normal.

3.5.5 Uji Hipotesis

Metode statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah analisis jalur

(path analysis). Untuk menentukan besar pengaruh suatu variabel terhadap variabel

lainnya diperlukan persyaratan sebagai berikut : (1) hubungan anfara variabel harus

merupakan hubungan yang linear dan aditif, (2) semua variabel residu tidak
mempunyai korelasi satu sama lain, (3) pola hubungan antar variabel adalah rekursif,

(4) skala pengukuran baik pada variabel penyebab maupun variabel akibat sekurang-

kurangnya adalah interval (Nirwana, 1994) dalam Gunawan (2003).

Menurut Imam Ghozali (2001) untuk menghitung koefisien path melalui
langkah kerja sebagai berikut : (1) menggambar diagram path yang menjelaskan

hubungan antar variabel yang mencerminkan hipotesis konseptual yang diajukan, (2)

menghitung besarnya pengaruh (parameter struktural) antara suatu variabel penyebab
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dengan variabel akibat. Perhitungan ini didasarkan pada sub struktur hubungan
antara k buah variabel penyebab dengan sebuah variabel akibat.

Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini disajikan dalam

gambar berikut :
¥ pKO-KP y
KP » KO
pKP-EKI pSPO-KO
pKO-EKI
BKI »| SPO @
pSPO-EKI
Gambar 3.1
Struktur Diagram Path

Persamaan regresinya scbagai berikut :

KP = BiBKI+Zp coiiiiiiiieiiiiie e e (1)
KO = BzEKI+B3KP+Zz (2)
SPO = PBEKI+BKO+Zs.oooovevviveveece e (3)
Keterangan :

EKI = Etika Kerja Islami

KP = Komitmen Profesi

KO = Komitmen Organisasi

SPO = Sikap Terhadap Perubahan Organisasi

Bi-Bs = Regression Weight

Z1-73 = Disturbance Term
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Responden

Dalam penelitian ini kuesioner yang dikirimkan sebanyak 159 buah melalui
pos kepada auditor internal yang bekerja pada perusahaan manufaktur yang terdaftar
di Bursa Efek Jakarta. Periode pengiriman dan akhir pengembalian kuesioner selama
60 hari dari bulan Agustus sampai dengan September 2004. Berikut rincian

pengiriman dan pengembalian kuesioner yang ditunjukkan dalam tabel 4. 1.

Tabel 4.1
Rincian Penerimaan dan Pengembalian Kuesioner

Kuesioner yang disebarkan 159
Kuesioner yang tidak kembali 121
Kuesioner yang kembali : 38
Kuesioner yang digugurkan (tidak lengkap) 0
Kuesioner yang digunakan 38
Tingkat pengembalian (respon rate ) 23.90%
Tingkat pengembalian yang digunakan (usable respon rate ) 23.90%

Sumber : Hasil penelitian, 2004

Tabel di atas menunjukkan bahwa kuesioner yang layak dan dapat dianalisis
lebih lanjut sebanyak 38 lembar dengar} tingkat pengembalian sebesar 23,90%.
Persentase pengembalian kuesioner cukup baik mengingat respon rate di Indonesia
hanya berkisar 10%-20%. Namun demikian persentase sampel yang akan diolah
kurang dari 50% maka perlu dilakukan wji non response bias untuk memberikan
justifikasi bahwa jumlah sampel tersebut mewakili keseluruhan populasi yang
ditentukan. Mengenai uji non response bias ini akan dibicarakan dalam pembahasan

berikutnya.




Selanjutnya mengenai profil responden berdasarkan umur, jemis kelamin,
pendidikan, status perkawinan, lama bekerja dan kedudukannya dalam perusahaan

dijelaskan dalam pie chart di bawah ini.

Umur Responden
52.63%

‘ : A 18.42%
21.05% 7.89%

E520-30 W31 -40 041 - 50 0> 50

Gambar 4.1
Pie Chart dari Umur Responden

Dari gambar 4.1 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang
berpartisipasi dalam penelitian ini berusia antara 31-40 tahun sebanyak 20 orang atau
52,63%. Mereka yang berusia di bawah 30 tahun sejumlah 8 orang dan sisanya
sebesar 26.31% berusia di atas 40 tahun, Hal ini menggambarkan bahwa mayoritas
responden berada dalam usia yang produktif dalam bekerja. Berikut gambar 4.2

yang menunjukkan jenis kelamin dari masing-masing responden.

Jenis Kelamin

78.95%

21.05%

Pria m Wanita

Gambar 4.2
Pie Chart dari Jenis Kelamin Responden

Berdasarkan gambar 4.2 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar auditor
internal yang berpartisipasi dalam penelitian ini adalah pria sebanyak 30 orang atau

78.95% dari keseluruhan responden sedangkan wanita bejumlah 8 orang atau
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78,95% dar1 keseluruhan responden sedangkan wanita berjumiah 8 orang atau
21,05%. Komposisi ini memperlihatkan bahwa profesi auditor internal masih
didominasi oleh kaum pria terutama pada perusahaan-perusahaan manufaktur yang

berskala besar. Selanjutnya gambar di bawah ini menunjukkan tingkat pendidikan

dari masing-masing responden.

Pendidikan

86.84%

13.16%

F181 mS2

Gambar 4.3
Pie Chart dari Tingkat Pendidikan Responden

Mayoritas responden berpendidikan S1 dengan persentase 86,84%
sedangkan hanya 5 orang (13,16%) yang bergelar S2. Temuan ini menunjukkan
bahwa sebagian besar auditor internal lebih banyak berkonsentrasi dalam
mengembangkan karimya dibandingkan mengambil pendidikan lanjutan setingkat
master atau doktoral. Pada gambar 4.4 berikut diperlihatkan data tentang status

perkawinan masing-masing responden.

Status Perkawinan

86.34%

13.16%

Kawin B Tidak Kawin

Gambar 4.4
Pie Chart dari Status Perkawinan Responden
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Sebanyak 33 responden telah menikah dan sisanya sejumlah 5 orang atau
13,16% masih berstatus belum menikah. Kondisi ini menggambarkan bahwa
masing-masing responden bukan hanya menghadapi situasi pekerjaan saja melainkan
juga problema rumah tangga sedikit banyak dapat mempengaruhi produktifitas dalam
bekerja. Hal ini menarik untuk diamati karena tidak jarang tindakan penyalahgunaan
jabatan, pekerjaan atau kekuasaan cenderung dipengaruhi oleh faktor-faktor yang
berasal dan dalam rumah tangga. Berikut gambar 4.5 yang menunjukl'(an lama

bekerja dari tiap responden.

Lama Bekerja
52.63%

P 26,329,
21.05%

Bm1-5 mé6-10 =10

Gambar 4.5
Pie Chart dari Lama Bekerja Tiap Responden

Masa kerja dalam perusahaan cukup bervariatif antar responden walaupun
persentase sebesar 52,63% lebih didominasi oleh mereka yang telah bekerja antara 6
.~ 10 tahun. Hal ini berarti mayoritas responden dalam penelitian ini cukup
berpengalaman dalam bekerja sehingga konflik atau dilema yang terkait dengan
profesi yang dijalaninya cukup banyak mereka alami. Variabel ini menjadi penting
untuk diteliti karena berhubungan erat dengan etika kerja Islami maupun komitmen
mereka baik terhadap profesi maupun organisasinya. Selanjutnya gambar di bawah

ini menunjukkan kedudukan atau jabatan dari tiap responden.
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Kedudukan / Jabatan

73.68%

26.32%

(1 Ke pala/Pimpinan Staf/Bawahan

Gambar 4.6 :
Pie Chart dari Kedudukan / Jabatan Tiap Responden

Dari gambar 4.6 di atas memperlihatkan bahwa sebagian kecil responden
saja yang menduduki jabatan sebagai pimpinan yaitu 10 orang (26,32%) sedangkan
sisanya sebesar 73,68% menempati posisi staf atau baﬁrahan. Variasi jabatan pada
tiap responden dalam penelitian ini cukup memberikan kontribusi dalam menentukan
tingkat pemahaman dalam etika kerja Islami dan nilai-nilai tentang komitmen profesi
serta komitmen terhadap organisasi.

4,2  Statistik Deskripsi Variabel Penelitian

Analisis statistik deskriptif terhadap variabel-variabel penelitian yaitu etika
kerja Islami, komitmen profesi, komitmen organisasi dan sikap terhadap perubahan
organisasi dilakukan untuk memberikan gambaran mengenai tanggapan responden
atas variabel-variabel tersebut. Berdasarkan tabel di bawah dapat dilihat bahwa
tanggapan responden terhadap variabel etika kerja Islami menunjukkan apresiasi
yang sangat tinggi pada nilai-nilai keislaman yang mengatur etika dalam bekerja.
Hal ini tampak pada jawaban responden yang berkisar antara setuju sampai dengan

sangat setuju dengan rata-rata skor total sebesar 77.61. Kondisi ini juga
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menunjukkan bahwa etika kerja Islam bersifat universal dan sangat mendukung para

auditor internal ketika menjalankan profesinya.

Tabel 4.2
Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Etika kerja Islam 17 - 85 68 - 85 77,61 5,80
Komitmen profesi - 6 -30 22 -30 27,03 2,53
(Affective commitment) 8-40 24 - 38 31,66 4,17
(Continuance commitment) 8 -40 24 - 37 29,18 3,69
(Normative commitment) 8-40 - 24-32 27,53 3,20
(Cognitive attitudes) 6-30 6-12 8,66 2,64
(Affective attitudes) 6-30 19-30 24,05 3,14
(Behavioral tendency attitudes) 6-30 18 - 30 25,03 3,11

Sumber : Data primer diolah, 2004

Nilai rata-rata yang tinggi dengan kisaran jawaban dari setuju sampai dengan
sangat setuju ditunjukkan oleh tanggapan responden terhadap variabel komitmen
profesi. Sebagaimana halnya dengan variabel etika kerja Islam, adanya skor yang
tinggi menggambarkan bahwa para responden juga memiliki komitmen yang sangat
kuat untuk bekélja dengan sungguh-sungguh menjalani profesinya sebagai auditor
internal.

Pada penelitian ini, variabel komitmen organisasi divkur dengan
menggunakan tiga dimensi yaitu affective commitment, continuance commiiment dan
normative commitment. Untuk dimensi affective commitment, para responden
menanggapi dengan jawaban yang berkisar netral sampai dengan setuju. Hal im
menunjukkan bahwa responden mempunyai keinginan yang cukup kuat dalam

bekerja dan rasa memiliki yang tinggi terhadap perusahaannya. Dimensi
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continuance commitment juga memiliki kisaran jawaban yang serupa dengan
affective commitment dengan rata-rata sebesar 29,18. Tanggapan responden juga
memperlihatkan adanya hubungan yang cukup kuat dan saling membutuhkan antara
para auditor internal dengan perusahaannya. Nilai rata-rata sebesar 27,53 yang
berarti jawaban kuesioner berkisar netral sampai dengan setuju juga ditunjukkan oleh
para responden terhadap dimensi rormative commitment. Respon yang positif ini
menunjukkan para responden cukup meyakini bahwa bekerja demi kepentingan dan
fujuan organisasi merupakan suatu kewajiban dan harus dijalankan dengan sungguh-
sungguh.

Sebagaimana halnya dengan variabel komitmen organisasi, pada variabel
sikap terhadap perubahan organisasi juga dijelaskan menjadi tiga dimensi yaitu
cognitive attitudes, affective attitudes dan behavioral tendency attitudes. Hasil
analisis deskriptif terhadap dimensi cognitive attitudes menunjukkan kisaran jawaban
antara sangat tidak setuju sampai dengan tidak setuju, hal ini berarti bahwa para
responden tidak menyetujui adanya kondisi yang statis (status quo) dalam sebuah
organisasi atau perusahaan. Mereka cenderung menganggap bahwa perubahan perlu
dilakukan demi kemajuan organisasi. "Hal yang sama juga diperlihatkan oleh para
responden ketika menanggapi kuesioner mengenai dimensi affective attitudes.
Dengan rata-rata jawaban yang menyatakan persetujuannya, menggambarkan para
responden bersikap terbuka terhadap perubahan dan melihat bahwa adanya
perubahan akan membawa dampak yang menguntungkan bagi organisasi. Dimensi
yang ketiga vaitu behavioral tendency menunjukkan hasil yang serupa dengan dua

dimensi sebelumnya. Jawaban yang berkisar antara setuju sampai dengan sangat
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setuju menegaskan bahwa para responden yaitu auditor internal menginginkan dan
mendukung adanya perubahan dalam organisasi.
4.3  Uji Non Respon Bias

Pengumpulan sampel sebesar 23,90% atau di bawah 50% dari keseluruhan
populasi yang ada mendorong perlu dilakukan uji non respon bias untuk mengatasi
masalah generalisasi terhadap sampel. Pengujian dilakukan dengan terlebih dulu
mengelompokkan sampel ke dalam dua kategori. Kategori pertama menunjukkan
kelompok sampel yang kembali dalam jangka waktu 30 hari yang pertama sejak
kuesioner tersebut disebarkan atau disebut dengan kelompok awal. Kategori yang
kedua adalah kelompok sampel yang kembali dalam periode 30 hari yang kedua atau
disebut dengan kelompok akhir. Kelompok awal mewakili responden yang
menjawab dan mengembalikan kuesioner sedangkan kelompok akhir diasumsikan
mewakili responden yang tidak menjawab dan tidak mengembalikan kuesioner..
Berikut hasil uji non respon bias dengan alat independent sample t-test.

Tabel 4.3
Hasil Uji Non Respon Bias

Awa 18 247,67

0,3
Akhir 20 253,50 325
Data primer diolah, 2004

Berdasarkan pengujian di atas dapat ditunjukkan bahwa kelompok awal
terdiri atas 18 sampel dengan rata-rata 247,67 sedangkan kelompok akhir berjumlah
20 sampel dengan rata-rata 253,50. Sesuai dengan hipotesis yang diajukan
sebelumnya maka nilai probabilitas sebesar 0,325 atau lebih besar dan 0,05

menunjukkan bahwa hasilnya tidak signifikan atau hipotesis nol diterima. Hal ini
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juga menegaskan bahwa tidak ada beda antara jawaban responden yang
mengembalikan  kuesionernya maupun jawaban responden yang tidak
mengembalikan kuesionernya. Hasil ini memperlihatkan bahwa kesimpulan yang
diambil berdasarkan analisis terhadap sampel yang kembali dapat merepresentasikan
kesimpulan dari keseluruhan populasi yang telah ditentukan.
4.4  Uji Kualitas Data

Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap kualitas data yang akan diolah
dalam analisis statistik. FHal ini penting karena data yang tidak berkualitas akan
mempengaruhi signifikansi hasil penelitian. Ada dua kriteria yang digunakan yaitu
uji reliabilitas dan uji vahditas.
4.4.1 Uji Reliabilitas

Tahapan berikutnya adalah melakukan uji reliabilitas terhadap data untuk
mengetahui konsistensi jawaban responden atas kuesioner yang diberikan. Berikut

hasil pengujian terhadap indikator-indikator yang ada dalam penelitian ini.

Tabel 4.4
Hasil Uji Reliabilitas dengan Cronbach Alpha

Etika kerja Islam ,

Komitmen profesi 0,8089
(Affective commitment) 0,9025
(Continuance commitment) 0,9025
(Normative commitment) 0,9057
(Cognitive attitudes) 0,9395
(Affective attitudes) ' 0,8682
(Behavioral tendency attitudes) 0,8688

Sumber : Data primer diolah, 2004
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Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa semua variabel memenuhi kriteria
reliabel karena nilai cronbach alpha-nya di atas 0,60 (Hair ef al, 1998).
4.42 Uji Validitas

Selanjutnya dilakukan uji validitas untuk mengukur valid atau tidaknya suatu
kuesioner. Kemampuan kuesioner untuk mengungkapkan suatu variabel atau
konstruk yang seharusnya diukur dapat diketahui dari hasil signifikansi dan uji
pearson correlation. Di bawah ini ringkasan tabel yang menggambarkan hasil uji

validitas tersebut.

Tabel 4.5
Hasil Uji Pearson Correlation terhadap
Variabel Etika Kerja Islam
x1 0,492** x10 0,867**
x2 0,649%* x11 0,845%*
x3 0,596** x12 0,743%*
x4 0,491** x13 (0,821**
X5 0,656%* x14 0,637**
x6 0,546** x15 0,639**
X7 0,655%* x16 0,648**
x8 0,789%* - x17 0,548%*
x9 0,680**
** K orelasi signifikan pada level 0,01

Sumber : Data primer diolah, 2004

Dari tabel 4.5 diketahui bahwa korelasi antara masing-masing indikator
terhadap variabel etika kerja Islami menunjukkan hasil yang signifikan sehingga
memenuhi kriteria validitas. Selanjutnya tabel 4.6 menunjukkan bahwa masing-
masing indikator memiliki nilai korelasi yang tinggi dan signifikan terhadap varjabel
komitmen profesi. Hal ini menegaskan bahwa item-item pertanyaaan yang dibuat

mampu menjelaskan konsep komitmen profesi dengan valid.
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Tabel 4.6
Hasil Uji Pearson Correlation terhadap
Variabel Komitmen Profesi

y2 0,761%*
V3 0,692%*
v4 0,795%*
v5 0,750%*
y6 0,785%%*

** Korelasi signifikan pada level 0,01
Sumber : Data primer diolah, 2004

Mengenai pengujian validitas terhadap komitmen organisasi dilakukan dalam
dua langkah. Langkah pertama mengkorelasikan item-item pertanyaan dengan
dimensi masing-masing. Kemudian langkah yang kedua mengkorelasikan masing-
masing skor total dimensi terhadap skor total variabel komitmen organisasi. Di
bawah ini tabel 4.7 yang menggambarkan hasil pengujian terhadap variabel

komitmen organisasi.

Tabel 4.7
Hasil Uji Pearson Correlation
terhadap Dimensi Komitmen Organisasi

v7 J7STH* y 0,811** y23 0,838%*
v8 0,828** y16 0,575** v24 0,743%*
) 0,738** y17 0,696** y25 0,933%*
yl0 |. 0,809** y18 0,860** 26 0,771+
yll 0,828%* y19 0,867** 27 0,802%*
y12 0,854** y20 0,007** 28 0,808**
y13 0,607** y21 0,783** y29 0,445%*
yl4 0,739%* v22 0,711%¥ y30 0,904**

** K orelasi signifikan pada level 0,01
Sumber : Data primer diolah, 2004
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Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa korelasi antara tiap indikator dengan
dimensinya masing-masing menunjukkan hasil yang signifikan.  Langkah
selanjutnya adalah mengkorelasikan skor total tiap dimensi (affective commitment,
continuance commitment, normative commitment) dengan variabel komitmen

organisasi. Hasil pengujian tampak pada tabel 4.8 berikut.

Tabel 4.8
Hasil Uji Pearson Correlation
terhadap Variabel Komitmen Organisasi

Affective Commitment 0,769**
Continuance Commitment 0,842%%
Normative Commitment 0,745%*

** Korelasi signifikan pada level 0,01
Sumber : Data primer diolah, 2004

Berdasarkan tabel 4.7 dan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa baik korelasi antara
tiap indikator dengan dimensinya masing-masing maupun korelasi antara tiap
dimensi dengan variabel komitmen organisasi menunjukkan hasil yang signifikan.
Hal ini berarti bahwa masing-masing item pertanyaan memang mampu mengukur
atau menjelaskan variabel komitmen organfsasi dengan valid.

Sebagaimana halnya dengan komitmen organisasi, pengujian vatiditas atas
sikap terhadap perubahan organisasi juga melalui dua tabapan. Tahapan yang
pertama mengkorelasikan item-item pertanyaan menurut dimensinya masing-masing.
Hasil uji validitas terhadap masing-masing dimensi dalam variabel sikap terhadap
perubahan organisasi ditunjukkan dalam tabel 4.9.

Dari tabel 4.9 dapat diketahui bahwa semua item-item pertanyaan memiliki

korelasi yang signifikan dengan dimensinya masing-masing pada level 0,01. Hal i
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menunjukkan item-item pertanyaan tersebut telah mampu menjelaskan dengan valid
tentang dimensi yang akan diukur. Langkah berikutnya adalah sama dengan
pengujian validitas sebelumnya yaitu melakukan uji pearson correlation pada skor
total masing-masing dimensi (cognitive attitudes, affective attitudes, behavioral
tendency attitudes) terhadap skor total variabel sikap terhadap perubahan organisasi.
Hasil pengujian ini dapat dilihat pada tabel 4.10.

Tabel 4.9
Hasil Uji Pearson Correlation
terhadap Dimensi Sikap terhadap Perubahan Organisasi

y ] y 0,758** v43 0,649%*
y32 | 0,828%* v38 0,816** a4 0,649**
y33 | 0,869%* 39 0,711** V45 0,874**
y34 | 0,869%* y40 0,630%* y46 0,854%*
y35 | 0,889%* y41 0,920%* y47 0,793%*
y36 | 0912%* y42 0,832** v48 0,841**

** Korelasi signifikan pada level 0,01
Sumber : Data primer diolah, 2004

Selanjutnya tabel 4.10 digambarkan di bawah ini.

Tabel 4.10
Hasil Uji Pearson Correlation
terhadap Variabel Sikap terhadap Perubahan Organisasi

Cognitive Attitudes -0,473%*
Affective Attitudes 0,787**
Behavioral Tendency Attitudes 0,861 **
** Korelasi signifikan pada level 0,01

Sumber : Data primer diolah, 2004
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Seperti halnya tabel 4.9, pada tabel 4.10 memperlihatkan hasil yang
signifikan. Hal ini berarti masing-masing dimensi (cognitive, affective, behavioral
tendency) dapat menjelaskan variabel sikap terhadap perubahan organisast dengan
valid.

4.5  Uji Asumsi Klasik

Pengujian ini dilakukan untuk menilai baik tidaknya model regresi yang
dikembangkan dalam penelitian ini. Ada tiga persamaan regresi yang perlu diuji
dengan menggunakan empat wji asumsi klasik yaitu multikolinieritas, autokorelasi,
heteroskedastisitas dan uji normalitas.

4.5.1 Uji Multikolinieritas

Telah disebutkan dalam bab sebelumnya bahwa uji miltikolinieritas

digunakan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi antar variabel independen dalam

suafu model regresi. Persamaan regresi yang pertama adalah :

KP = B1EKI -

Z
T e U e

bl
T A

Pada model regresi yang pertama tidak dilakukan uji multikolinieritas karena
hanya terdapat satu variabel independen yaitu etika kerja Islam (EKI). Selanjutnya
persamaan regresi kedua dan hasil uji multikolinieritasnya ditunjukkan pada tabel

4.12.

49




Tabel 4.11
Hasil Uji Multikolinieritas
terhadap Persamaan Regresi yang Kedua

EKI 1,000 | -0,664 0,559 1,789
KP -0,664 | 1,000 0,559 1,789
Variabel dependen : KO
Sumber : Data primer diolah, 2004

Berdasarkan tabel di atas dapat dianalisis bahwa tingkat korelasi antara
variabel etika kerja Islam (EKI) dengan komitmen profesi ‘(K_P) sebesar ~0,664 atau
66,4%. Oleh karena tingkat korelasi ini masih di bawah 90% maka dapat dikatakan
pada model regresi yang kedua ini tidak terjadi multikolinieritas. Hasil perhitungan
nilai tolerance sebesar 0,559 atau 55,9% juga menunjukkan tidak ada variabel
independen yahg memiliki nilai folerance kurang dari 10% yang berarti tidak ada
korelasi antar variabel bebas yang nilainya lebih dari 95%. Hasil perhitungan nilai
variance inflation factor (VIF) juga menunjukkan hal yang sama yaitu tidak ada satu
variabel bebas yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Oleh sebab itu dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel independen dalam
persamaan regresi yang kedua.

Selanjutnya persamaan regresi yang ketiga dan hasil uji multikolinieritasnya

dapat ditunjukkan pada tabel 4.12 berikut.
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Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas
terhadap Persamaan Regresi yang Ketiga

EKI 1,000 | -0,642 0,587 1,702
KO -0,642 1,000 0,587 1,702
Variabel dependen : SPO
Sumber : Data primer diolah, 2004

Berdasarkan tabel di atas dapat dianalisis bahwa tingkat korelasi antara
variabel etika kerja Islam (EKI) dengan komitmen organisasi (KO) sebesar —0,642
atau 64.2%. Oleh karena tingkat korelasi ini masih di bawah 90% maka dapat
dikatakan pada model regresi yang ketiga ini tidak terjadi multikolinieritas. Hasil
perhitungan nilai folerance sebesar 0,587 atau 58,7% juga menunjukkan tidak ada
variab;el indep.enden yang memiliki nilai zolerance kurang dari 10% yang berarti
tidak ada korelasi antar variabel bebas yang nilainya lebih dari 95%. Hasil
perhitungan nilai variance inflation factor (VIF) sebesar 1,702 juga menunjukkan hal
yang sama yaitu tidak ada satu variabel bebas yang memiliki nilai VIF lebih dari 10.
Oleh sebab itu dapat disimpulkan bahwa tldak ada multikolinieritas antar variabel
independen dalam persamaan regresi yang ketiga.

4.5.2 Uji Autokorelasi

Pada uji autokorelasi ini menggunakan uji Durbin — Watson (DW) dengan

cara membandingkan DW hitung dan DW tabelnya. Hasil uji DW terhadap tiga

model regresi tersebut disajikan dalam tabel 4.13 berikut.
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Tabel 4.13
Hasil Uji Durbin - Watson (DW)
terhadap Tiga Model Regresi

KP = b1EKI + el 2,127 1.43 1.54
KO = b1EKI + b2KP + ¢2 1.748 137 1,59
SPO = b1EKT + b3KO + 3 1,690 137 159

Sumber : Data primer diolah, 2004

Dari hasil uji Durbin ~ Watson di atas dapat diketahui bahwa semua model
regresi memiliki nilai DW hitung yang lebih besar dibandingkan dengan batas atas
(du) nilai DW tabelnya. Pada model regresi yang pertama, memiliki nilai DW hitung
sebesar 2,127 lebih besar daripada batas atas (du) nilai DW tabel sebesar 1,54.
Begitu juga dengan nilai DW hitung model regresi yang kedua dan ketiga, masing-
masing sebesaf 1,748 dan 1,690 lebih besar dibandingkan dengan batas atas (du)
nilai DW tabelnya sebesar 1,59. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi autokorelasi yang positif pada ketiga model regresi tersebut.
4.5.3 TUji Heteroskedastisitas

Pada uji heteroskedaétis.itas ini meﬁggmiakan dua tahapan pengujian untuk
masing-masing model regresi yaitu pertama, melihat grafik scatterplot dan yang
kedua dengan uji Glejser. Untuk hasil uji heteroskedastisitas pada model regresi
yang pertama dapat dilihat pada gambar 4.7 dan tabel 4.14.

Dari grafik scatterplots di bawah terlihat titik-tittk menyebar secara acak
serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, hal ini dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi beteroskedastisitas pada model regresi yang

pertama. Hasil ini juga menunjukkan bahwa model regresi layak digunakan untuk
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memprediksi variabel terikat komitmen profesi (KP) berdasarkan masukan variabel

bebas etika kerja Islam (EKI).
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Gambar 4.7 ‘
Grafik Scatterplot Model Regresi yang Pertama

Sedangkan hasil uji Glejser untuk model regresi yang pertama tampak pada
tabel 4.14 di bawah ini.

Tabel 4.14
Hasil Uji Glejser
Model Regresi yang Pertama

EKI 0,128

‘Variabel dependen ; Unstandardized Residual
Signifikan pada level 0,05

Hasil pengujian dengan uji Glejser juga menampakkan hasil yang serupa
dengan grafik scatterplots. Output Statistik dengan jelas menunjukkan bahwa
variabel bebas yaitu etika kerja Islami secara statistik tidak signifikan mempengaruhi

variabel terikat absolut unstandardized residual. Hal ini terlihat dari probabilitas
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signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5% yaitu 12,8% . Hasil pengujian yang
tidak signifikan ini memperkuat hasil scatterplots sebelumnya bahwa model regresi
yang pertama tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.

Selanjutnya untuk hasil uji heteroskedastisitas pada model regresi yang kedua
berdasarkan grafik scatterplots tampak pada gambar 4.8. Berdasarkan grafik
scatterplots di bawah terlihat titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik di
atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi yang kedua. Hasil int juga
menunjukkan bahwa model regresi layak digunakan untuk memprediksi variabel
terikat komitmen organisasi (KO) berdasarkan masukan variabel bebas etika kerja

Islami (EKI) dan komitmen profesi (KP).
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Gambar 4.8
Grafik Scatterplot Model Regresi yang Kedua

Hasil pengujian dengan uji Glejser juga menampakkan hasil yang sama

dengan grafik scatterplots. Output Statistik dengan jelas menunjukkan bahwa
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variabel bebas yaitu etika kerja Islami (EKI) dan komitmen profesi (KP) secara
statistik tidak sighiﬁkan mempengaruhi variabel terikat absolut wnstandardized
residual. Hal ini terlihat dari probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan
5% vyaitu 34% dan 43,9% . Hasil pengujian yang tidak signifikan ini memperkuat
hasil scatrerplots sebelumnya bahwa model regresi yang kedua tidak mengandung

adanya heteroskedastisitas. Berikut tabel 4.15.

Tabel 4.15
Hasil Uji Glejser
Model Regresi yang Kedua

EK1I 0,340

KP 0,439
Variabel dependen : Unstandardized Residual
~ Signifikan pada level 0,05

Tahapan selanjutnya adalah uji heteroskedastisitas terhadap model regresi
yang ketiga. Hasil output statistik berupa grafik scatterplots dan uji Glejser dapat

dilihat pada gambar 4.9 dan tabe] 4.16 berikut.
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Gambar 4.9
Grafik Scatterplot Model Regresi yang Ketiga
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Berdasarkan grafik scatterplots di atas terlihat titik-titik menyebar secara
acak serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, hal ini
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada modei regresi yang
ketiga. Hasil ini juga menunjukkan bahwa model regresi layak digunakan untuk
memprediksi variabel terikat sikap terhadap perubahan organisasi (SPO) berdasarkan
masukan variabel bebas etika kerja Islam (EKI) dan komitmen organisasi (KO).
Selanjutnya hasil uji Glejser pada model regresi yang ketiga tampak pada tabel 4.16.

Tabel 4.16
Hasil Uji Glejser
Model Regresi yang Ketiga

EX1 0,523
KO 0,642
" Variabel dependen : Unstandardized Residual
Signifikan pada level 0,05

Hasil pengujian dengan uji Glejser juga menampakkan hasil yang sama
dengan grafik scatterplots. Output Statistik dengan jelas menunjukkan bahwa
variabel bebas yaitu etika kerja Islam (EKI) dan komitmen organisasi (KO) secara
statistik tidak signifikan mempengaruhi variabel terikat absolut unstandardized
residual. Hal ini terlihat dari probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan |
5% yaitu 52,3% dan 64,2% . Hasil pengujian yang tidak signifikan ini memperkuat
hasil scatterplots sebelumnya bahwa model regresi yang ketiga tidak mengandung
adanya heteroskedastisitas.

4.5.4 Uji Normalitas
Seperti diketahui bahwa uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah

dalam model regresi baik variabel terikat maupun variabel bebasnya memiliki
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distribusi data residual yang normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah yang
memiliki distribusi data residual yang normal. Dalam uji normalitas ini digunakan

uji Kolmogorov- Smirnov yang hasilnya ditunjukkan dalam tabel 4.17 berikut.

Tabel 4.17
Uji Kolmogorof-Smirnof
terhadap Tiga Model Regresi

Pertama 0,079
Kedua 0,985
Ketiga 0,833

Signifikansi pada level 0,05

Asumsi yang digunakan pada wuji Kolmogorof-Smirnof adalah jika
probabilitas di atas 0,05 maka hasilnya tidak signifikan, yang berarti bahwa variabel
terikat dan variabel bebas dalam suatu model regresi memiliki distribusi data residual
yang normal. Berdasarkan hasil uji Kolmogorof-Smimof di atas dapat diperhatikan
bahwa ketiga model regresi masing-masing memiliki tingkat signifikansi di atas 5%
yaitu 7,9%; 98,5% dan 83,3%. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga model regresi
memiliki distribusi data residual yang normal.
4.6  Pengujian Hipotesis dan Pembahasan

Setelah ketiga model regresi yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi
kriteria uji asumsi klasik maka langkah selanjutnya adalah melakukan uji hipotesis
dan pembahasannya. Ada lima hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini
- dengan menggunakan analisis jalur (path analysis).

Tahaﬁan pertama melakukan analisis jalur dengan program AMOS adalah
menilai goodness-of-fit dari persamaan regresi untuk mengetahui sebérapa jauh

model yang dihipotesakan fir atau cocok dengan sampel data. Berdasarkan hasil
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model fit pada lampiran output statistik diketahui bahwa besamya nilai Chi-squares
= 0,692 dengan probabilitas = 0,405. Hal ini menunjukkan bahwa model telah fir.
Begitu juga dengan nilai AGFI sebesar 0,987 dan TLI sebesar 1,036 telah memenuhi
standar yang direkomendasikan yaitu di atas 0,90. Nilai RMSEA sebesar 0,000 jauh
di bawah kriteria yang ditetapkan yaitu lebih kecil dari 0,08. Berdasarkan semua hal
tersebut maka model telah dianggap fit. Berikut tabel 4.18 yang menggambarkan
hasil outpﬁt statistik dengan program AMOS versi 4.01 terhadap model diagram

jalur sebagai dasar untuk menjawab kelima hipotesis tersebut.

Tabel 4.18
. Hasil Analisis Parameter Estimasi untuk Model Diagram Jalur

KP&---- EKI 0,641 6,908 Signifikan
KO<----KP 0,448 4,772 Signifikan
KO€----EKI 0,387 2,936 Signifikan
SPO&----EKI 0,319 2.009 Signifikan
SPO€--—-KO 0,427 2,893 Signifikan

Sumber : Data primer diolah, 2004

4.6.1 Pembahasan Hipotesis tentang Etika Kerja Islami Berpeﬁgaruh Secara

Langsung dan Positif terhadap Kdmitmen Profesi

Hipotesis 1 menyatakan bahwa etika keﬁz; Islami berpengaruh secara
langsung dan positif terhadap komitmen profesi. Oleh karena itu dapat dikatakan
bahwa semakin tinggi etika kerja Islami yang dimiliki oleh seorang auditor internal
maka akan semakin kuat pula komitmen terhadap profesi yang dijalaninya tersebut.
Tujuan hipotesis ini adalah untuk mengetahui apakah penerapan etika kerja secara
Islami oleh auditor internal akan berpengaruh terhadap peningkatan komitmennya

terhadap profesinya tersebut.
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Berdasarkan hasil analisis data yang disajikan dalam tabel 4.18 diketahui
bahwa nila1 C.R. péngaruh variabel etika kerja Islami terhadap komitmen profesi
sebesar 6,908. Nilai C.R. ini berada di atas nilai kritis + 1,96 , dengan demikian
hipotesis yang menyatakan bahwa etika kerja Islami berpengaruh secara langsung
dan positif terhadap komitmen profesi dapat diterima.

Nilai-nilai dalam etika kerja Islami mengandung tuntunan dan pedoman bagi
setiap orang dalam menjalankan tugas atau pekerjaannya. Seperti telah diebutkan
sebelumnya bahwa dalam terminologi Islam, bekerja memiliki dua dimensi yang
penting yaitu dimensi duniawi dan dimensi ibadah. Bekerja bukan semata-mata
sebagai upaya untuk memenuhi kebutuhan hidup secara layak namun lebih daripada
itu bekerja merupakan kegiatan ibadah yang mendatangkan pahala dan kebaikan baik
di dunia maupun akhirat kelak. Hal ini sejalan dengan Syafig dan Achmad (2002)
yang menyatakan bahwa bekerja merupakan perbuatan yang sarat dengan nilai-nilai
religius.

Etika kerja Islami menganjurkan setiap orang untuk bekerja dengan sungguh-
sungguh, jujur dalam menjalankan tugas dan memiliki komitmen yang tinggi
terhadap profesi yang dijalaninya. Tak terkecuali dalam hal ini adalah profesi
auditor internal. Tugas sebagai auditor cenderung berat dan tak jarang menerima
banyak tekanan dari berbagai pihak. Mautz dan Sharaf (1961} menyatakan bahwa
profesi auditor dapat terus hidup dan berkembang selama mendapat kepercayaan dari
masyarakat. Sejalan dengan hal itu, jelas kiranya seorang auditor bukan hanya
bertanggung jawab kepada perusahaan atau kliennya saja mamun juga kepada

masyarakat luas yang membutuhkan informasi laporan keuangan yang benar dan
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wajar. Kondisi ini memperlihatkan bahwa profesi auditor memikul tanggung jawab
secara sosial.

Dalam kenyataannya, profesi auditor internal sebagai bagian dari perusahaan
sering mengalami dilema dalam menjalankan tugasnya. Di satu sisi ha:_us
bertanggung jawab kepada perusahaan sedangkan di sisi lain tetap memegang teguh
komitmen pada profesinya. Kondisi yang dilematis terjadi pada saat perusahaan atau
pihak manajemen ingin memanipulasi angka-angka dalam laporan keuangan
sedangkan auditor internal diberikan tugas untuk melakukan hal terebut dan
menutupi kebohongannya dari pandangan publik. Sebagai seorang auditor internal
yang patuh pada aturan dan kode etik profesi tentunya harus tetap jujur dan
menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya.

Jika seorang auditor internal memahami dengan baik etika kerja dalam Islam
yang bersifat universal dén mengandung nilai-nilai ibadah tentunya mereka tidak
akan lagi mengalami kondisi ya.ng dilematis. Mereka memiliki satu tujuan yang jelas
ketika menjalankan tugas atau pekerjaannya yaitu bekerja dengan jujur, patuh pada
kode etik profesi dan bersikap independen terhadap tekanan dari pihak manapun
untuk berbuat kecurangan atau kejahatan. Hal ini secara implisit menyatakan bahwa
yang seharusnya ditakuti dan ditaati oleh auditor internal bukan pihak manajemen
atau pihak lain yang mengajak berbuat kecurangan melainkan Tuhan semata.
Pendapat ini sesuai dengan Gunawan (2003) yang menyatakan bahwa nilai-nilai
etika kerja Islami berdampak positif pada auditor internal dalam menjalankan

profesinya. Temuan penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Gunawan (2003)
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yang mengungkapkan bahwa etika kerja Islani berpengaruh secara langsung dan
positif terhadap komitmen profesi.
4.6.2 Pembahasan Hipotesis tentang Etika Kerja Islami Berpengaruh Secara

Langsung dan Positif terhadap Komitmen Organisasi

Adapun hipotesis Il menyatakan bahwa etika kerja Islami berpengaruh secara
langsung dan positif terhadap komitmen organisasi. Oleh karena itu dapat dikatakan
bahwa semakin tinggi etika kerja Islami yang dimiliki oleh seorang auditor internal
maka akan semakin kuat pula komitmen terhadap organisasinya. Tujuan hipotesis
ini adalah untuk mengetahui apakah penerapan etika kerja secara Islami oleh auditor
internal akan berpengaruh terhadap peningkatan komitmennya terhadap
organisasinya tersebut.

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa nilai C.R. pengaruh etika kerja
Islami terhadap komitmen organisasi sebesar 2,936. Nilai tersebut berada di atas
nilai kritis £ 1,96 atau menghasilkan keputusan yang signifikan. Hal ini
membuktikan bahwa hipotesis kedua dapat diterima.
| Sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya bahwa nilai-nilai etika kerja Islami
bukan hanya mendorong seseorang uniuk loyal kepada profesi yang dijalaninya
namun juga meningkatkan komitmen terhadap organisasi yang dinaunginya tak
terkecuali profesi auditor internal. Organisasi atau perusahaan memberikan wadah
untuk mengembangkan karir, menyalurkan kreatifitas dan memperoleh pendapatan
atau penghasilan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Organisasi atau perusahaan
yang semakin berkembang dan maju tentunya akan menguntungkan bagi anggota

organisasi atau karyawannya. Hal ini tidak dapat dilepaskan dari peran anggota
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dalam upaya memajukan organisasi. Karyawan yang aktif berbartjsipasi pada
akhirnya akan tumbuh rasa memiliki (sense of belonging) terhadap organisasi atau
perusahaannya.

Adanya nilai-nilai dalam etika kerja Islami yang mendorong untuk bekerja
dengan sungguh-sungguh demi kemajuan organisasi akan berdampak positif pada
peningkatan komitmen organisasinya. Hal ini sesuai dengan pernyataan Yousef
(2000) yang mengatakan bahwa etika kerja Islami memiliki hubungan yang
signifikan dengan komitmen organisasi. Temuan penelitian ini konsisten dengan
hasil penelitian Yousef (2000), Astri (2003) dan Gunawan (2003) yang
mengungkapkan adanya pengaruh etika kerja Islami secara langsung dan positif
terhadap komitmen organisasi.

4.6.3 Pembahasan Hipotesis tentang Etika Kerja Islami Berpengaruh Secara

Langsung dan Positif pada Sikap terhadap Perubahan Organisasi

Dalam penelitian ini hipotesis III yang diajukan adalah etika kerja Islami
berpengaruh secara langsung dan positif pada sikap terhadap perubahan organisasi.
Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa semakin tinggi etika kerja Islami yang
dimiliki oleh seorang auditor internal maka semakin tinggi pula kemungkinan untuk
menerima perubahan dalam organisasinya. Tujuan hipotesis ini adalah untuk
mengetahui apakah penerapan etika kerja secara Islami oleh auditor internal akan
berpengaruh pada daya penerimaan terhadap perubahan dalam organisasinya .

Dari hasil analisis data di atas dapat dilihat bahwa nilai C.R.yang
menunjukkan etika kerja Islami berpengaruh secara langsung dan positif pada sikap

terhadap perubahan organisasi sebesar 2,009. Nilai tersebut berada di atas nilai kritis
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+ 1,96 . Hal ini menghasilkan keputusan—yang signifikan sehingga dapat dinyatakan

bahwa variabel etika kerja Islami berpengaruh secara langsung dan positif pada

variabel sikap terhadap perubahan organisasi. Dengan demikian hipotesis 1II dapat
diterima.

Dalam setiap organisasi atau perusahaan, perubahan merupakan suatu hal
yang wajar dan lazim terjadi. Perubahan yang terjadi dalam internal organisasi
dilakukan untuk mengantisipasi dan menyesuaikan terhadap perkembangan
lingkungan eksternal. Kondisi ini menuntut setiap anggota organisasi untuk bersikap
terbuka dan mau menerima perubahan yang terjadi dalam lingkungan organisasinya.
Temuan penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Ali (1996), Yousef (2000)
dan Astri (2003) yang menyatakan bahwa mereka yang sangat mendukung etika
kerja Islam akan lebih mungkin untuk menerima perubahan yang terjadi dalam
organisasinya.

4.6.4 Pembahasan Hipotesis tentang Komitmen Organisasi Memediasi
Hubungan antara Etika Kerja Islami dan Sikap terhadap Perubahan
Organisasi
Untuk hasil pengujian hubungan langsung dan tidak langsung antara etika

kerja Islami dengan sikap terhadap perubahan organisasi melalui komitmen profesi

dan komitmen organisasi ditampilkan dalam tabel 4.19. Berdasarkan hasil tabel 4.18

sebelumnya, Hipotesis IV yang menyatakan bahwa komitmen organisasi memediasi

hubungan antara etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi atau
terdapat hubungan tidak langsung antara etika kerja Islami dan sikap terhadap

perubahan organisasi melalui komitmen organisasi dapat diterima. Hal 1ni
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dikarenakan nilai C.R. dari hubungan ketiga variabel tersebut menunjukkan hasil
yang signifikan atau di atas nilai kritis + 1,96 yaitu hubungan etika kerja Islami
terhadap komitmen organisasi (C.R. = 2,936), hubungan antara etika kerja Islami dan
sikap terhadap perubahan organisasi (C.R = 2,009) dan hubungan komitmen
organisasi pada sikap terhadap perubahan organisasi (C.R. = 2,893). Berikut tabel

4.19.

Tabel 4.19
Hasil Uji Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

EKI | KP | KO EKI | KP | KO

KP {0,641 0,000 {0,000 | KP (0,000 (0,000 {0,000
KO |0,387 0,448 |0,000 | KO [0,287 | 0,000 | 0,000
SPO {0,319 {0,000 0,427 | SPO {0,288 | 0,191 | 0,000

Dari tabel 4.19 dapat diketahui bahwa koefisien hubungan langsung antara
etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi sebesar 0,319 lebih besar
dibandingkan koefisien hubungan tidak _‘langsung etika kerja Islami dan sikap
terhadap perubahan organisasi melalui komitmen organisasi yaitu 0,165. Hasil ini
memperlihatkan bahwa dalam hubungan antara etika kerja Islami dan sikap terhadap
perubahan organisasi cenderung lebih kuat terjadi pada hubungan yang langsung
dibandingkan jika dimediasi oleh komitmen organisasi. Hasil analisis di atas
menunjukkan bahwa bagi pimpinan organisasi atau manajemen perusahaan akan
lebih efektif dalam mendorong bawahan khususnya auditor internal untuk bersikap
terbuka terhadap perubahan organisasi dengan cara meningkatkan pemahaman

mereka tentang etika kerja Islami. Dengan pemahaman yang mendalam tentang
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nilai-nilai etika kerja Islami dan diterapkan dengan benar maka auditor internal akaﬁ
bersikap proaktif terhadap perubahan-perubahan yang membawa organisasi ke arah
yang lebih baik. Temuan penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Arifuddin
et al (2002) yang menyatakan ada hubungan yang langsung antara etika kerja Islam
dan sikap terhadap perubahan organisasi. |

4.6.5 Pembahasan Hipotesis tentang Komitmen Profesi dan Komitmen

Organisasi Memediasi Hubungan antara Etika Kerja Islami dan Sikap

terhadap Perubahan Organisasi

Dalam penelitian ini hipotesis V yang diajukan adalah komitmen profesi dan
komitmen organisasi memediasi hubungan antara etika kerja Islami dan sikap
terhadap perubahan organisasi. Secara jelas dapat dinyatakan bahwa ada hubungan
tidak langsung antara etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi
melalui variabel komitmen profesi dan komitmen organisasi.

Dari tabel 4.18 sebelumnya diketahui bahwa nilai C.R. dari hubungan
keempat variabel tersebut menunjukkan hasil yang signifikan atau di atas nilai kntis
+ 1,96 vaitu hubungan etika kerja Islami terhadap komitmen profesi (C.R. = 6,908),
hubungan antara etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi (C.R. =
2,009), hubungan antara komitmen profesi dan komitmen organisasi (C.R. = 4,772)
serta hubungan komitmen organisasi pada sikap terhadap perubahan organisasi (C.R.
=17 893). Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis V dapat diterima.

Berdasarkan tabel 4.19 dapat diketahui bahwa koefisien hubungan langsung
antara etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi sebesar 0,319 lebih

besar dibandingkan koefisien hubungan tidak langsung etika kerja Islami dan sikap
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terhadap perubahan organisasi melalui komitmen profesi dan komitmen organisasi
yaitu 0,123. Hasil ini memperlihatkan bahwa dalam hubungan antara etika kerja
Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi cenderung lebih kuat terjadi pada
hubungan yang langsung dibandingkan jika dimediasi oleh komitmen profesi dan
komitmen organisasi.

Hasil analisis pada hipotesis V di atas memperlihatkan bahwa upaya yang
optimal dapat dilakukan oleh pimpinan organisasi atau manajemen perusahaan untuk
mengurangi sikap penolakan terhadap perubahan (resistant to change) dari bawahan
khususnya auditor internal dengan cara meningkatkan pemahaman mereka tentang
etika kerja Islami. Dengan memahami secara mendalam nilai-nilai etika kerja Islami
dan mengaplikasikannya dengan sebaik-baiknya maka auditor internal akan bersikap
lebih terbuka terhadap adanya perubahan-perubahan dalam organisasi. Temuan
penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Arifuddin e al/ (2002) yang
menyatakan ada hubungan yang langsung antara etika kerja Islami dan sikap

terhadap perubahan organisasi.
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BAB YV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa etika kerja Islami berpengaruh
secara langsung dan positif terhadap komitmen profesi. Hal ini berarti semakin
tinggi pemahaman auditor internal mengenai nilai-nilai yang terkandung dalam etika
kerja Islami maka semakin meningkat pula kom‘itmen mereka terhadap profesi yang
diembannya. Pengaruh secara langsung dan positif juga ditunjukkan oleh etika kerja
Islami terhadap komitmen organisasi. Secara jelas dinyatakan bahwa semakin baik
pemahaman auditor internal tentang etika kerja Islami akan mendorong semakin kuat
pula komitmen mereka terhadap organisasi atau perusahaan.

Hasil berikutnya menegaskan adanya hubungan secara langsung.dan positif
antara etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi. Secjalan dengan
pernyataan sebelumnya maka semakin baik atau tinggi seorang auditor internal
dalam memahami nilai-nilai yang terkandung dalam etika kerja Islami akan semakin
terbuka pula sikap mereka terhadap perubahan organisasi.

Bukti empiris yang memperlihatkan adanya hubungan tidak langsung antara
etika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi melalui komitmen
organisasi menghasilkan koefisien jalur yang lebih kecil dibandingkan dengan
koefisien jalur dalam hubungan langsung antara etika kerja Islami dan sikap terhadap
perubahan organisasi. Dapat disimpulkan yang lebih kuat terjadi adalah hubungan
langsung antara letika kerja Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi. Hasil
yang sama juga diperlihatkan dalam hubungan tidak langsung antara etika kerja

Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi melalui komitmen profesi dan




komitmen organisasi vyang menghasilkan koefisien jalur .yang lebih kecil
dibandingkan dengan koefisien jalur dari hubimgan langsungnya. Dapat ditegaskan
bahwa hubungan yang lebih kuat terjadi adalah hubungan langsung antara etika kerja
Islami dan sikap terhadap perubahan organisasi.
5.2  Implikasi
5.2.1 Implikasi Teoritis

Implikasi secara teoritis terkait erat dengan agenda penelitian ke depan yaitu
perlunya mengambil obyek penelitian dengan tipe industri yang berbeda baik sektor
dagang maupun jasa. Hal ini penting dilakukan untuk memperluas generalisasi dari
topik penelitian yang serupa.
5.2.2 Implikasi Praktik

Bagi pemilik organisasi atau pihak manajemen perusahaan akan lebih efekiif
dan optimal dalam mengeliminir sikap penolakan terhadap perubahan (resistant to
change) dengan cara meningkatkan pemahaman para auditor internalnya tentang
etika kerja Islami. Untuk itu diperlukan sosialisasi képada para auditor internal
mengenai pentingnya nilai-nilai yang terkandung dalam etika kerja Islami sehingga
dapat menjadi pedoman dan tuntunan dalam menjalankan tugasnya baik yang terkait
dengan profesi maupun organisasinya.
5.3  Keterbatasan

Penelitian ini memiliki keterbatasan-keterbatasan yang dapat mengganggu
hasil penelitian. Responden penelitian yang terbatas pada auditor internal memuiliki
kemungkinan besar akan menunjukkan hasil yang berbeda, misalnya jika penelitian

menggunakan responden akuntan publik, akuntan pendidik atau akuntan lainnya.
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Pengukuran semua variabel penelitian cenderung bersifat subyektif atau berdasarkan
persepsi responden sehingga dapat menimbulkan masalah jika persepsi mercka

berbeda dengan keadaan yang sebenarnya.
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