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ABSTRAKSI

o Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh profesionalisme terhadap
kemgman berpindah melalui komitmen organisasi dan kapuasan kerja sebagai variabel
intervening. Auditor yang profesional nantinya dapat memberikan kontribusi yang besar
bagi organisasinya. Profesional auditor dapat membantu organisasi mencapai sasaran
dan fungsi organisasi audit yang efektif. Penelitian ini dilakukan karena adanya
ketidakkonsistenan hasil penelitian sebelumnya, maka periu dilakukan pengujian
kembali. ‘
Penelitian ini menggunakan data yang diperoleh dari persepsi atau pendapat
auditor di Kantor Akuntan Publik se Jawa. Metode pengambilan sampel dilakukan

dengan convenience sampling. Kuesioner yang dikirim sebanyak 1.100 eksemplar

melalui mail survey dan contact person. Adapun kuesioner yang kembali dan layak
untuk dianalisis sebanyak 180 eksemplar. Data tersebut dianalisis menggunakan teknik
multivariate Structure Equation Modelling (SEM) yang dibantu dengan program
software AMOS 4.01 dan SPSS 10.01.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semua dimenst profesionalisme tidak
berpengaruh terhadap qffective commitmen dan kepuasan kerja. Dua dimensi
profesionalisme yaitu afiliasi komunitas dan dedikasi berpengaruh positif terhadap
contimiance commitment, tetapi dimensi kebutuhan otonomi, kepatuhan terhadap
peraturan sendiri dan kewajiban sosial tidak berpengaruh terhadap continuance
commifment. Sedangkan dimensi profesionalisme yaitu kewajiban sosial berpengaruh
positif terhadap normative commitment, tetapi dimensi afiliasi komunitas, kebutuhan
otonomi, kepatuhan terhadap peraturan sendir dan dedikasi tidak berpengaruh terhadap
normative commitment. Dimensi komitmen organisasi seperti affective commitment, dan
normative commitment berpengaruh terhadap kepuasan kerja, sedangkan cntinuance
commitment tidak berpengaruh. Sebaliknya kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap
semua dimensi komitment organisasi. Adapun semua dimensi komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap keinginan berpindah. Kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap keinginan berpindah.

Kata-kata kunci ; Profesionalisme afiliasi komunitas, kebutuhan otonomi, kepatuhan
terhadap peraturan sendiri, dedikasi dan kewajiban sosial,
Keinginan Berpindah, Komitmen Organisasi gffective commitmen,
continiance commitment dan normative commitment, Kepuasan

Kerja.
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ABSTRACT

The objectives of this research are to examine influence of professionalism on
turnover intention fo organizational commitment and job satisfaction as intervening
variable. The professional’s auditor could give the great contribution to organization,
The professional auditor with function and the effective audit organization, mqy help the
organization to meet its objective and goals. This study was conducted because

inconsistency result of previous studies, therefore retest is needed.
The data used is from auditor perception in The Public Accountant Office of

Java. The sampling method used is convenience sampling. The questionnaires were
distributed to 1.100 respondents through mail survey and contact person; 180 of the
questionnaires were returned and can be used. The data analysis is used multivariate
structure equation modeling by AMOS 4.01 and SPSS 10.01 package software.

The result shows that all dimension professionalism has not influence qffective
commitment and job satisfaction. Two dimensions professionalism community affiliation
and dedication are positively influence continuance commitment, but dimensions
autonomous needs, belief self regulation and social obligation have not influence
continuance commitment. While dimension professionalism is social obligation has
influence 10 normative commitment, but dimensions community affiliation, utonomous
needs, belief self regulation and dedication have not influence normative commifment.
The dimensions organizational commitment affective commifment and normative
commitment are influence to job satisfaction, while continuance commitment is not
influence to job satisfaction. The job satisfaction has not influence to all dimensions
organizational commitment. The all dimensions organizational commitment positively
influence to turnover intention only dimensions affective commitment, while continuance
and normative positively influence. The job satisfaction has positively influence turnover

infention.

Professionalism : community affiliation, autonomous needs, belief self
regulation, dedication and social obligation, turnover inlention,
organizational commitment affective commitment, continuance
commitment and normative commitment, job satisfaction.

Key words :
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BABI

PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang Masalah

Profesionalisme telah menjadi isu yang Kkritis untuk profesi akuntan. Pada
tahun-tahun terakhir ini, perhatian semakin meningkat terhadap praktik yang etis dan
profesional (Mautz, 1988; Bamber & Venkataraman, 2002). Hal ini bisa dilihat dengan
banyaknya kasus yang mempertanyakan integritas auditor dan efektivitas proses self
regulatory profesi seperti pada kasus Enron, Worldcom, Xerox dan sebagainya, telah
terjadi pelanggaran kode etik profesional.

Profesionalisme dalam konteks akuntansi berbeda dengan bidang medis dan
hukum karena mempunyai sifat yang berlainan dari sisi kewajiban profesionalnya. Satu
aspek yang tidak dapat dipisahkan dari praktik akuntansi yaitu melibatkan
pengungkapan kepada publik (masyarakat). Hal ini dapat mengasumsikan adanya peran
yang bertentangan antara sesuatu yang seharusnya diungkapkan kepada publik dengan
yang diinginkan klien. Profesionalisme dalam akuntansi, harus dipandang sebagai tiga
. serangkai yang terdiri dari profesional, klien, dan masyarakat (Lindblom & Ruland,
1997)

Menurut teori sosiologi klasik tentang profesionalisme (Carr-Saunders dan
Wilson, 1933 ; Parsons, 1954, 1964 ; Goode, 1957 ; Greenwood, 1972) dalam Shafer
(2002) mengungkapkan bahwa masyarakat mangakui kekuatan dan prestise profesional
karena para profesional memiliki kerangka pengetahuan yang tarkait dengan kebutuhan

dan nilai-nilai sentral dari sistem sosial. Sebagai imbalannya, masyarakat mengharapkan




para profesional lebih mementingkan masyarakat dibandingkan kepentingan pribadi
dengan melayani masyarakat diatas insentif-insentif material.

Hmu sosiologi sering mengasumsikan bahwa proses profesionalisme meliputi
tahapan dari struktur atau karakteristik tradisional institusi yang berhubungan dengan
profesi, seperti lisensi atau uji sertifikasi dan alat mengatur diri sendiri (e.g. Larson,
1977 ; Millerson 1964 ; Wilensky, 1964) dalam Shafer (2002). Menurut Blau dan Scott
(1962) dalam Sorensen dan Sorensen (1974) terdapat perbedaan antara profesionalisme
dengan birokrasi, misal adanya sumber otoritas dan pimpinan yang loyal.

Penelitian yang berkaitan antara profesionalisme dengan variabel konsekuensi
seperti komitmen organisasi, kepnasan kerja dan keinginan berpindah telah banyak
dilakukan. Akan tetapi hasil penelitian yang ada masih belumn konsisten. Menurut
Sorensen (1967) orientasi profesionalisme berhubungan positif dengan keinginan
berpindah. Kalbers dan Fogarty (1995) dengan responden internal auditor
mengungkapkan dimensi afiliasi komunitas profesionalisme berhubungan langsung dan
positif dengan keinginan berpindah antar perusahaan. Menurut Shafer (2002) bahwa
profesionalisme tidak secara langsung mempengaruhi keinginan berpindah tetapi melatui
konflik organisasional profesi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Evi (2003)
mengemukakan profesionalisme berpengaruh terhadap keinginan berpindah dengan
dimediast oleh komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

Salah satu implikasi profesionalisme sebagai variabel konsekuensi yaitu turnover
intention (keinginan berpindah). Turnover intention merupakan masalah tersendiri dalam
organisasi, karena berkaitan dengan jumlah individu yang meninggalkan atau keluar dari
organisasi pada periode tertentu. Turnover infention akan mengakibatkan timbulnya
kerugian yang cukup material terhadap perusahaan. Rousseau (1984) mengemukakan

bahwa biaya/kerugian yang terjadi meliputi : (1) biaya langsung yang terkait dengan




kegiatan rekruitmen, antara lain biaya iklan, biaya agen dan biaya pencarian, (2) biaya
tidak langsung, misalnya biaya yang berhubungan dengan pelatihan karyawan baru, dan
(3) kerugian produktivitas oleh proses pembelajaran karyawan baru.

Turnover intention dapat terjadi karena alasan sukarela atau tidak sukarela.
Keinginan berpindah akan lebih mendekati tingkat perpindahan kerja sukarela yang
dapat dihindari. Perpindahan kerja atas keinginan karyawan disebabkan karena
ketidakpuasan dalam perusahaan. Hal ini sangat penting untuk dihindari perusahaan,
karena keingtan berpindah yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi
organisasi/perusahaan, misalnya menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga
kerja dan peningkatan biaya sumber daya manusia. Keinginan berpindah karyawan juga
menjadikan suatu organisasi/perusahaan tidak efektif karena perusahaan kehilangan
karyawan yang berpengalaman, profesional, dan perlu melatih kembali karyawan baru.
Dalton dan Todor (1993) menjelaskan bahwa dampak negatif keinginan berpindah
adalah pada kualitas dan kemampuan untuk menggantikan individu yang keluar dari
organisasi.

Variabel konsekuensi lain dari profesionalisme yaitu komitmen organisasi dan
kepuasan kerja. Penelitian profesionalisme yang dihubungkan dengan komitmen
organisasi dan kepuasan kerja misalnya dilakukan Harrel et al. (1986), mengemukakan
bahwa komitmen organisasi berhubungan positif dengan profesionalisme. Kalbers dan
Forgaty (1995) mengemukakan dimensi profesionalisme dedikasi dan kewajiban sosial
berhubungan negatif dengan kepuasan kerja. Menurut Norris dan Neibuhr (1984) bahwa
profesionalisme berhubungan positif dengan komitmen organisasi dan kepuasan kerja.
Sedangkan menurut Schoeder dan Imdieke (1977) bahwa profesionalisme berhubungan

negatif dengan kepuasan kerja, tetapi tidak berhubungan dengan besarnya perusahaan.




Komitmen organisasi dan kepuasan kerja juga berpengaruh terhadap keinginan
berpindah akuntan. Dari dua variabel tersebut, karakteristik yang secara konsisten
mempengaruhi keinginan untuk berpindah akuntan adalah komitmen organisasi.
Komitmen organisasi secara tradisional dipandang sebagai konstruk uni dimensi (Porter,
1974). Robbins (2003) menyebutkan tingkat komitmen organisasi seorang individu
merupakan indikator yang lebih baik dari keluamya karyawan daripada prediktor
kepuasan kerja yang jauh lebih sering digunakan. Komitmen organisasi merupakan
prediktor yang lebih baik karena mernpakan respons yang lebih global terhadap
organisasi daripada kepuasan kerja. Seorang karyawan dapat merasa tidak puas pada
pekerjaan tertentu dan menganggap sebagai kondisi sementara, tetapi tidak terhadap
organisasinya. Apabila ketidakpuasan menjalar lebih besar ke organisasi, kemungkinan
karyawan akan mempertimbangkan untuk minta berhenti. Karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaannya dan menﬁnjukkan komitmen organisasi yang tinggi akan
berkurang niatnya untuk mencari pekerjaan lain (furnover intention rendah).

Menurut Harrel (1990) ; Norris dan Niebuhr (1984) bahwa komitmen organisasi
secara signifikan berpengaruh terhadap keinginan berpindah. Temuan ini konsisten
dengan hasil pada literatur organisasional seperti, Michael dan Spektor (1982) ; Amold
dan Feldman (1982) dalam Strawser & Pasewark (1996). Menurut Shore dan Martin
(1989) ; Muller dan Price (1990) dalam Shafer (2002) mengemukakan komitmen
organisasi mempunyai hubungan yang kuat terhadap keinginan berpindah dibandingkan
hubungan antara kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah. Menurut Gregson (1992)
- Bline et. al., 1991 ; Harrel 1990 bahwa keinginan untuk berpindah sebagai dampak
komitmen organisasi terhadap konsekuensi yang penting tergantung kepada komitmen

organisasi uni dimensi yang dikembangkan oleh Porter et. al., (1 974).




Sedangkan Allen dan Meyer (1990) menyatakan semmua bentuk komitmen
tidaklah sama. Perusahaan yang mencoba untuk mempertahankan karyawannya dengan
memperkuat tingkat komitmen organisasi harus berhati-hati terthadap sifat dasar dari
berbagai bentuk komitmen yang berbeda. Temuan terakhir bahwa dimensi berganda
komitmen organisasi mempunyai hubungan yang berbeda terhadap maksud furnover dan
perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan lainnya.

Penelitian yang menguji hubungan tingkat kepuasan kerja dalam peningkatan
komitmen organisasi merupakan suatu pembahasan yang menarik dan banyak
kegunaanya dalam penelitian-penelitian bidang akuntansi perilaku (Poznanski & Bline,
1997). Disamping itu, digunakan untuk melihat dan merekonsiliasi temuan yang saling
bertentangan dan tidak konsisten antara satu peneliti dengan lainnya.

Penelitian ini mengacu pada penelitian Evi (2003) dengan teori yang sama tetapi
lokasi dan sampel berbeda, sehingga apakah akan memberikan hasil yang sama dengan
penelitian sebelumnya. Menurut Robbins (2003) bahwa lingkungan yang berbeda
mempunyai karakteristik individn yang berbeda pula. Penelitian ini dilakukan karena
pengujian empiris tentang pengaruh profesionalisme terhadap keinginan berpindah
dengan komitinen organisasi dan kepuasan kerja sebagai variabel infervening masih
belum banyak dilakukan terutama kornitmen organisasi yang bersifat multi-dimensional.

Beberapa hal yang membedakan penelitian i dengan penelitian sebelumnya.
Pertama, penelitian Evi (2003) menggunakan lokasi pada perusahaan manufaktur yang
terdaftar di Directory Bursa Efek Jakarta (BEJ) dengan unit analisis internal auditor,
sedangkan penelitian ini menggunakan unit analisis auditor yang bekerja di KAP sebagai
responden. Kedua, penelitian ini menggunakan instrumen yang berbeda, khususnya
untuk variabel komitmen organisasi. Penelitian sebelumnya menggunakan pengukuran

untuk variabel komitmen organisasi berdasarkan unidimensi, sedangkan penelitian ini




menggunakan multidimensi dari Allen dan Meyer (1990). Hal ini dilakukan karena
bentuk dan alasan komitmen tidaklah sama dalam suatu organisasi/perusahaan, sehingga
beberapa karyawan mempunyai kesefiaan yang tinggi untuk bertahan pada suatu
organisasi akan tetapi mempunyai kemungkian alasan berbeda. Perusahaan yang
mencoba untuk mempertahankan. karyawannya dengan memperkuat tingkat komitmen
organisasi harus berhati-hati terhadap sifat dasar dari berbagai bentuk komitmen yang
berbeda. Temuan terakhir bahwa dimensi berganda komitmen organisasi mempunyai

hubungan yang berbeda terhadap maksud furnover dan perilaku yang berkaitan dengan

pekerjaan lainnya.

1.2. Rumusan Masalah

Sebagaimana telah diungkapkan pada latar belakang diatas, penelitian antara
profesionalisme dengan variabel konsekuensi seperti komitmen organisasi, kepuasan
kerja dan keinginan berpindah, masih terdapat hasil temuan yang saling bertentangan
dan tidak konsisten. Untuk itu penelitian ini bermaksud untuk menguji kembali variabel
profesionalisme dan konsekuensinya. Misalnya : (1). Kalbers dan Forgaty (1995)
mengemukakan profesionalisme berhubungan secara langsung dengan komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan keinginan berpindah. (2) Shafer (2002) menyebutkan
hubungan profésionalisme dengan keinginan berpindah dimediasi oleh kontlik
organisasi profesional, komitmen organisasi dan kepuasan kerja. (3) Sorensen (1967)
mengemukakan orientasi profesionalisme berhubungan negatif dengan komitmen
organisasi tetapi berhubungan positif dengan kepuasan kerja dan keinginan berpindah.
(4) Norris dan Neibuhr (1984) menyatakan profesionalisme berhubungan positif dengan
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Dengan demikian rumusan permasalahan

penelitian yang akan diteliti dalam bentuk pertanyaan adalah sebagai berikut :




1. Apakah profesionalisme berpengaruh terhadap komitinen organisasi 7

[

Apakah profesionalisme berpengaruh terhadap kepuasan kerja 7

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan sebaliknya
apakah kepuasan ke;ja berpengaruh terhadap komitmen organisasi ?

4. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap keinginan berpindah 7

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap keinginan berpindah 7

1.3. Tujuan penelitian
Sesuai dengan perumnsan masalah, penelitian ini mempunyai tujuan :

1. Menguji pengaruh dimensi profesionalisme (afiliasi komunitas, kebutuhan otonom,
keyakinan terhadap peraturan sendiri, dedikasi dan kewajiban sosial) terhadap
dimensi komitmen organisasi (gffective commitiment, continuance commitment dan
normative commitment)

2. Menguji pengaruh dimensi profesionalisme (afiliasi komunitas, kebutuhan otonomi,

keyakinan terhadap petraturan sendiri, dedikasi dan kewajiban sosial) terhadap

kepuasan kerja.
3. Menguji pengaruh dimensi komitmen organisasi (affective commitment, continuance

commitment dan normative commitment) terhadap kepuasan kerja dan sebaliknya

menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap dimensi komitmen organisasi (affective
commitment, continuance commifment dan normative commitment)
4. Menguji pengaruh dimensi komitmen organisasi (affective commitment contimiance

commitment dan normative commitment) terhadap keinginan berpindah.

5. Menguji pengaruh kepuasan ketja terhadap keinginan berpindah.




1.4. Manfaat penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi :

L.

Pengembangan teori auditing terutama yang berkaitan dengan akuntansi

keperilakunan.
Memberikan sumbangan pengetahuan ilmiah tentang profesionalisme auditor yang

dapat membantu organisasi mencapai sasaran dan fungsi organisasi audit yang

efektif di lingkungan Kantor Akuntan Publik.

Memberikan kontribusi praktis pada lkatan Akuntan Indonesia terutama dalam

mengelola dan maningkatkan sumber daya manusia.




BAB II

TELAAH TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1, Telaah Teori
2.1.1. Akuntansi Perilaku (Behavioral Accounting)
Penelitian tentang akuntansi perilaku telah berkembang sejak dua dekade atau 25

tahun terakhir. Hal ini terbukti dengan banyaknya artikel-artikel dan jurnal dengan topik

perilaku dan berbagai buku teks yang disebutkan dalam akuntansi perilaku. Konsep

perilaku (behavioral concepf) pada awalnya merupakan kajian bidang utama dalam
psikologi dan sosial psikologi. Akan tetapi faktor-faktor psikologi dan sosial psikologi
seperti motivasi, persepsi, sikap dan personalitas juga sangat relevan dengan bidang

akuntansi (Siegel dan Marconi, 1986).

Para akuntan, peneliti operasional dan ahli manajemen telah mengembangkan
faktor-faktor psikologi dan sosial psikologi termasuk masalah pengendalian. Ilmu
sosiologi dan psikologi juga dikonsentrasikan pada pengendalian seperti halnya sosial

dan fenomena personal (Hopwood, 1974).

Penelitian ini mengkaji tentang aspek perilaku manusia seperti profesionalisme,
komitmen organisasi, kepuasan kerja dan keinginan berpindah akuntan. Diharapkan

penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan akuntansi perilaku di

Indonesia.

2.1.2. Teori Sikap dan Perilaku (Theory of Attitudes and Behavior)

‘Teori sikap dan perilaku dikembangkan oleh Triandis (1971), menyatakan bahwa
perilaku ditentukan oleh sikap, aturan-aturan sosial, dan kebiasaan. Sikap terdiri dari

komponen kognitif yaitu keyakinan, komponen afektif yaitu suka atan tidak suka,




10

berkaitan dengan apa yang dirasakan, dan komponen perilaku yaito bagaimana
seseorang ingin berperilaku terhadap sikap.

Sikap menurut Fishbein dan Jazen (1975) menyatakan (1) sikap dapat dipelajari;
(2) sikap mendefinisikan prediposisi kita terhadap aspek-aspek yang terjadi di dunia; 3)
sikap memberikan dasar perasaan bagi hubungan antara pribadi kita dengan orang lain;
(4) sikap diatur dan dekat dengan inti kepribadian. Menurut Robbins (2003) sikap adalah

pernyataan evaluatif, baik yang menguntungkan atau tidak menguntungkan tentang

obyek, orang, atau peristiwa. Sikap mencerminkan bagaimana sescorang merasakan

sesuatu.

Sikap memberikan pemahaman tentang tendensi atau kecenderungan untuk
bereaksi. Sikap bukan perilaku tetapi lebih pada kesiapan untuk menampilkan suatu
perilaku, sehingga sikap berfungsi mengarahkan dan memberikan pedoman bagi
perilakn. Menurut Triandis (1980) bahwa model perilaku interpersonal yang lebih
komprehensif dengan menyatakan faktor-faktor sosial, perasaan dan konsekuensi
dirasakan akan mempengaruhi tujuan perilaku. Kebiasaan merupakan penentu sikap
yang langsung dan tidak langsung. Perilaku tidak mungkin terjadi apabila kondisi yang
memfasilitasi tidak memungkinkan.

Pemahaman terhadap perubahan sikap karyawan akan membantu pihak
manajemen dalam meprediksi perilaku kerja dan menge;ntisipasi sikap negatif yang
dapat menghambat perusahaan. Seorang yang profesional akan mempunyai sikap apakah
tetap dalam perusahaan atau keluar dari perusahaan tergantung adanya kepuasan dan
komitmen pada perusahaan. Seorang profesionalisme dengan memiliki kepuasan kerja

dan komitmen organisasi yang tinggi pada perusahaan maka keinginan untuk berpindah

rendal.
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2.1.3. Kode Etik Profesional

Sikap dan tindakan profesional merupakan tuntutan pada berbagai bidang
profesi, tidak terkecuali profesi sebagai akuntan publik. Akuntan yang profesional dalam
melaksanakan pemeriksaan diharapkan akan menghasilkan audit yang memenuhi standar
yang telah ditetapkan oleh organisasi dan sesuai dengan kode etik atan standar profesi.
Setiap anggota bertanggung jawab untuk meningkatkan kecakapan profesionalnya
sehingga memberikan manfaat yang optimal bagi masyarakat, pemerintah dan dunia

usaha (IAl, 1996). Seorang akuntan agar tetap dipercaya masyarakat maka harus selalu

konsisten, profesional, independen dan menjunjung tinggi kode etik profesi dalam

menjalankan tugasnya (Yunus, 2003). Kode etik profesional diperlukan untuk mengatur

perilaku profesional agar bertindak untuk kepentingan orang banyak (Lindblom dan
Ruland, 1997).

Kode etik pfofesi akuntan publik berkaitan dengan kecakapan profesional.

Menurut IAI (1996) seorang akuntan publik diperbolehkan mempekerjakan staf dan ahli

lainnya untuk membantu melaksanakan pekerjaan profesionalnya. Namun akuntan

publik harus menjelaskan kepada mereka mengenai keterikatan aluntan pada kode etik

dan tetap bertanggung jawab atas pekerjaan tersebut secara keseluruhan, Akuntan publik

juga berkewajiban untuk bertindak teliti dan waspada, bila memilih ahli lainnya guna

memberikan saran kepadanya, atau bila mereka ditawarkan sebagai seorang ahli kepada

kliennya

2.1.4. Konsep Profesionalisme

Profesionalisme dalam suatu pekerjaan atau profesi telah lama mendapat

perhatian dari para cendikiawan dan praktisi. Menurut Tjiptohadi (1996) profesionalisme

dilihat dari pengertian bahasanya, bisa mempunyai beberapa makna, Pertama,
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profesionalisme berarti suatu keahlian, mempunyai kualifikasi tertentu, berpengalaman

_ sesuai dengan bidang keahliannya, atau memperoleh imbalan karena keahliannya.

Seseorang bisa dikatakan profesional apabila telah mengikuti pendidikan tertentu yang
menyebabkan mempunyai keahlian atau kualifikasi khusus. Kedua, pengertian
profesionalisme merujuk pada suatu standar pekerjaan yaitu prinsip-prinsip fnoral dan
etika profesi. Standar mutu pekerjaan mengharuskan akuntan melaksanakan keahlian

sedemikian rupa sehingga mencapai level tertentu. Prinsip-prinsip moral, seperti halnya

norma amum masyarakat, mengarahkan akuntan agar berperilaku sesuai dengan tatanan

kehidupan seorang profesional. Kefiga, profesional berarti moral. Perilaku akuntan
berupaya mempertahankan atau menjaga martabat dan kepercayaan yang diberikan
masyarakat. Kadar moral dan keﬁémﬂmn membédakan seorang akuntan satu dengan
akuntan lainnya. Moral seseorang dan sikap menjunjung tinggi etika profesi bersifat
sangat individual.

Menurut Greenwood (1957), Gode (1957) dalam Kalbers dan Forgaty (1995)
menyatakan bahwa profesionalisme berarti menunjukkan suatu peke:jaan yang
mempunyai seperangkat karakteristik tertentu. Pernyataan ini sesuai dengan-Bum dan
Haga (1977) bahwa atribut-atribut profesional yang harus melekat pada seorang
profesional yaitu : (1) pelayanan yang bersifat mementingkan kepentingan umum, (2)
memerlukan pendidikan formal sebagai syarat untuk memasukinya, (3) mempunyai kode
etik, (4) membuat asosiasi dan mengadakan pertemuan, (5) mempublikasikan jurnal, (6)
melakukan ujian masuk, (7) tidak diijinkan mengiklankan jasa dan (8) mempunyai ijin
atau sertifikat sebagai praktisi.

Christiawan (1994) mengemukakan bahwa seorang profesional harus tahu, harus
mau dan harus mampu memberi service yang memuaskan atau memberi karya yang

bermutu berkaitan dengan profesinya. Disamping keahlian dan kecakapan teknis, dalam




13

profesionalisme juga dituntut untuk memiliki sikap dan perilaku kesungguhan, ketelitian
dalam bekerja, mengejar kepuasan orang lain dan bukan kepuasan diri sendiri, berani
menanggung risiko, ketekunan, ketabahan hati, integritas tinggi, konsistensi serta adanya
kesatuan pikiran, kata dan perbuatan.
Para peneliti menggunakan konsep profesionalisme yang dikembangkan oleh
Hall (1968) untuk mengukur bagaimana para profesional memandang profesi mereka,
yang tercermin dari sikap dan perilaku. Hall (1968} méngasumsikan bahwa ada
hubungan timbal balik antara sikap dan perilaku, yaitu perilaku profesionalisme
merupakan refleksi dari sikap profesionalisme dan juga sebaliknya. Konsep
profesionalisme yang dikembangkan oleh Hall (1968) juga digunakan para peneliti lain
seperti Morrow dan-Goetz (1988) yaitu mengukur profesionatisme para akuntan publik;
Goetz, Morrow dan Mec. Elroy (1991) mengukur profesionalisme para akuntan publik
ditambah dengan variabel yang digabungkan; Kalbers dan Fogarty (1995) menggunakan
pandangan profesionalisme berdasar pada teori yang ditemukan oleh Hall (1968) yattu
afiliasi komunitas, kebutihan otonomi, keyakinan terhadap peraturan sendiri, dedikasi
dan kewajiban sosial. Penelitian di Indonesia tentang profesionalisme diantaranya
Rahmawati (1997), Sumardi (2001), Guntur (2002) dan Evi (2003) yang mereplikasi
dari Kalbers dan Fogarty (1995) dengan populasi obyek penelitian yaitu internal auditor
pada perusahaan-perusahaan berbentuk perseroan terbatas atan manufaktur.
Lima konsep profesionalisme menurut Hall (1968) dalam Kalbers dan Forgaty
(1995)‘yaitu .
1. Hubungan dengan. sesama profesi (community affiliation) Elemen ini berkaitan
dengan pentingnya menggunakan ikatan profesi sebagai acuan, termasuk didalamnya
organisasi formal dan- kelompok-kelompok kolega informal sumber 1de utama

pekerjaan. Melalui ikatan profesi ini para profesional membangun kesadaran profesi.
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2. Kebutuhan akan mandiri (eutonomy demand) yaitu suatu pandangan menyatakan
seseorang yang profesional harus mampu membuat keputusan sendiri tanpa adanya
tekanan dari pihak lain (pemerintah, klien, atau yang bukan anggota profesi).

3. Keyakinan terhadap peraturan sendiri/profesi (belief self regulation) maksudnya
bahwa yang paling berwenang dalam penilaian pekerjaan profesional adalah rekan
sesama profesi, bukan “orang luar” yang tidak mempunyai kompetensi dalam bidang
ilmu dan pekerjaan mereka

4. Dedikasi pada profesi (dedication). Elemen ini merupakan pencerminan dari
dedikasi profesional dengan menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang dimiliki
untuk tetap teguh dalam meléksanakan pekerjaannya meskipun imbalan ekstrinsik
yang diterima dikurangi.

5. Kewajiban sosial (social obligation). Elemen ini menunjukkan pandangan tentang

pentingnya profesi serta manfaat yang didapatkan baik oleh masyarakat maupun

profesional karena adanya pekerjaan tersebut.

2.1.5. Komitmen Organisasi

Suatu organisasi tidak hanya cukup memiliki karyawan yang potensial.
Organisasi yang maju membutuhkan adanya kemauan dan kesediaan untuk berusaha

mencapai tujuan demi kepentingan dan kelangsumgan organisasi.

Studi tentang komitmen organisasi telah banyak dilakukan, seperti halnya
banyak konstruk dalam psikologi organisasi (Mowday, Porter dan Steers, 1982). Konsep
komitmen organisasi telah didefinisikan dan diukur dengan berbagai cara yang berbeda.
Konsep komitmen organisasi telah menjadi titik perhatian yang penting didasarkan pada

premis bahwa individu membentuk suatu keterkaitan dengan organisasi.
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Porter et al. (1974) menunjukkan bahwa komitmen organisasi dikarakteristikan
oleh (1) kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai dari organisasi atau
profesi, (2) kemauan untuk menggunakan usaha sesungguhnya guna kepentingan
organisasi, (3) keinginan vyang kuat untuk memepertahankan keanggotaan
organisasional. Komitmen mengacu pada respon emosional atas aspek khusus dari
pekerjaan (Suwandi dan Indriantoro, 1999). Menurut Cherrington (1996) komitmen
organisasi didefinisikan sebagai nifai personal, yang kadang-kadang mengacu sebagai
sikap loyal pada perusahaan.

Menurut Robbins (2003), komitmen organisasi merupakan salah sam sikap
yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka terhadap organisasi tempat bekerja.
Keterlibatan kerja yang tinggi berarti adanya pemihakan seseorang pada pekerjaan
secara khusus; sedangkan komitmen organisasi yang tinggi berarti adanya pemihakan
pada organisasi yang mempekerjakannya.

Definisi komitmen organisasi tersebut telah dikembangkan kedalam instrumen

yang digunakan secara luas (The Organizational Commitment Questionnaier/OCQ)

| (Mowday et el., 1982 ; Porter et al, 1974). OCQ (atan versi yang lebih pendek) telah

menjadi dasar untuk mengukur OC dalam banyak perilaku organisasional (Gregson dan
Black, 1992; Mathieu dan Farr, 1991 ; Mathieu, 1991; Williams dan Hazer, 1986;
dan Strasser, 1984) dan penelitian-penelitian akuntansi (misalnya Bline et al.,

Bateman

1991; Harrel, 1990; Feris dan Aranya, 1984: Norris dan Niebuhr, 1984; Aranya et al.,

1982).

Meyer dan Allen (1993) mengemukakan tiga komponen tentang komitmen
organisasi :
1. Affective Commitment, terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari organisast

karena adanya ikatan emosional (emotional attachment). Individo yang memiliki




 Normative Commitment timbul dari

yang berbeda. Pegawai dengan k
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komitmen dalam bentuk ini akan menginternalisasikan nilai organisasi dalam
dirinya, karena merasa mempunyai nilai sama dengan organisasi. Menurut Hackett et
al. (1994) bahwa individu yang komitmen organisasinya berdasarkan affective akan
meneruskan bekerja pada perusahaan karena keinginan mereka sendiri, keinginan ini
berdasarkan tingkat identifikasi individu dengan perusahaan dan kesediaannya untuk
membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Dengan kata lain karena karyawan
memang menginginkan (want f0).

Continuance Commitment, yaita kemauan individu untuk tetap bertahan dalam
organisasi karena tidak menemukan pekerjaan lain atau karena rewards ekonomi |
tertentu, misalnya gaji dan keuntungan-keuntungan lain. Individu yang memiliki

continuance commitment akan memperhitungkan untung ruginya apabila akan

bertahan dalam organisasi. Continuance Commitment dengan kata lain, karena

karyawan membutuhkan (need 10).

nilai-nilai karyawan, Karyawan bertahan

menajadi anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap

organisasi merupakan hal yang memang scharusnya dilakukan. Normative

Commitment dikatakan karena karyawan merasa berkewajiban (ought fo). Menururt

Wook Ko et al. (1997) mendefinisikan komitmen normative sebagai tekanan

normative yang terinternalisasi secara keseluruhan untuk bertingkah laku tertentu,

sehingga memenuhi tujuan dan keingianan organisasi. Kmitmen ini sebagai akibat

dari investasi organisasi keada karyawannya, misal adanya pelatihan, subsidi kuliah
atau sosialisasi pengalaman yang menekankan nilai loyalitas.

Allen dan Meyer (1990) berpendapat bahwa setiap komponen memiliki dasar

omponen gffective commitment tinggi, masih bergabung

dengan organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara
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pegawai dengan continuance commitment tinggi, tetap bergabung dengan organisasi
karena mereka membutuhkan organisasi. Pegawai yang memiliki komponen normative
commitmen! yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi karena mereka harus
melakukannya. Komitmen dianggap sebagai affektif atau attachment emosional terhadap
organisasi.  Sehingga individu yang mempunyai komitmen kuat  akan
mengidentifikasikan dirinya, atan terlibat dan menikmati sebagai bagian dari anggota

organisasi. Komitmen organisasi adalah kekuatan relatif  individu untuk

mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya pada organisasi tertentu (Mowday et al,

1979).

Berdasarkan uraian di atas, maka komitmen organisasi adalah hubungan antara
karyawan dengan organisasi yang ditunjukkan adanya keinginan kuat untuk
mempertahankan keanggotaan organisasi, menerima nilai dan tujuan organisasi serta

bersedia untuk berusaha keras demi tercapainya fujuan dan kelangsungan organisast.

2.1.6. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja- merupakan seperangkat  perasaan pegawal tentang

menyenangkan atau tidak pekerjaan mercka, atau suatu perasaan tidak senang pegawat

yang relatif berbeda dari pemikiran obyekiif dan keinginan perilaku (Davis et.al., 1985).

Locke (1976) dalam Judge dan Locke (1993) menjelaskan bahwa kepuasan kerja

mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari pengalaman kerja

seseorang. Kegembiraan yang dirasakan oleh karyawan memberikan dampak sikap yang
positif bagi karyawan tersebut. Apabila karyawan merasa puas atas pekerjaannya, maka

karyawan akan merasa senang, dan terbebas dari rasa tertekan. Hal ini menimbulkan rasa

aman dan nyaman pada lingkungan kerjanya, sehingga tidak akan menimbulkan

keinginan untuk mencari alternatif pekerjaan lain. Kepuasan kerja juga merupakan




18

orientasi emosional individu untuk menjalankan peran .dan karakteristik pekerjaan
mereka (Porter et. al., 1974)

Vroom (1964) menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai sikap memiliki
secara positif terhadap pekerjaan pada diri seseorang. Bukti-bukti penelitian terhadap
kepuasan kerja dapat dibagi menjadi beberapa kategori yaitu kepemimpinan, kebutuhan
psikologis, penghargaan atas usaha, nilai manajemen, faktor-faktor rancangan pekerjaan
dan muatan kerja.

Menurut Locke et al., (1993) bahwa proses pemikiran seseorang akan
mempengaruhi tingkat kepuasan yang dirasakan. Proses pemikiran yang menyimpang
(dysfunctional) mengakibatkan rendahnya tingkat kepuasan kerja seseorang, dan
sebaliknya apabila proses pemikiran seseorang sedang balk dan jernih, akan

menghasilkan pekerjaan yang menimbulkan tingkat kepuasan tinggi.

2.1.7. Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah merupakan miat individu untuk mencari alternatif
pekerjaan lain (Paswerk & Strawser 1996). Keinginan berpindah mengarahkan pada
kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan
organisasi pada periode tertentu, sedangkan furnover mengacu pada hasil evaluasi
individu tentang kelanjutan hubungan dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam
tindakan pasti meninggalkan organisasi. Taksonomi furnover tradisional mengasumsikan
baliwa orang meninggaikan organisasi karena alasan sukarela (Bluedom, 1978; Price,
1977) dalam (Suwandi & Indriantoro, 1999).

Pada penelitian voluntary turnover dengan menggunakan variabel tingkat
perputaran sesungguhnya yang dihadapi perusahaan, maka jumlah karyawan yang

meninggalkan organisasi karena alasan sukarela akan mengalami kelemahan
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metodologi. Dengan menggunakan taksonomi furnover akan membedakan perilaku
voluntary turnover dalam dua kelompok : 1). Yang dapat dihindari (aveoidable),
disebabkan karena : upah yang lebih baik di organisasi lain, kondisi kerja yang lebih
batk di organisasi lain, masalah dengan kepemimpinan yang ada, serta adanya organisasi
lain yang lebih baik. 2). Yang tidak dapat dihindari (unavoidable) perusahaan,
disebabkan karena. : pindah ke daerah lain untuk mengikuti pasangannya, perubahan
karir individu, harus tinggal di nunah untuk menjaga keluarga, dan kehamilan (Dalton,
Krackhard, dan Porter, 1981) dalam (Suwandi & Indriantoro, 1999). Studi tersebut akan
lebih berguna bagi peﬁgembangan teori furnover. -Karyawan yang meninggalkan
organisasi secara sukarela tidak dapat dibedakan karakteristik tingkat kepuasan dan
komitmennya (Abelson, 1987). Hasil studi dengan menggunakan angka voluniary
turnover yang tidak membedakan kedua kelompok ini mengakibatkan cenderung lemah
hubungan antar variabeinya. |
Suwandi dan Indriantoro (1999) menjelaskan bahwa penggunaan variabel
keinginan berpindah akan menghindarkan riéet dari kelemahan metodologi. Keinginan
untuk berpindah akan mendekati tingkat perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat

dihindari karena evaluasi individu tentang keinginan berpindah belum memasukkan dan

memperhitungkan tekanan pribadi.

2.2. Pengembangan Hipotesis
2.2.1. Pengaruh Profesionalisme terhadap Komitmen Organisasi

Masalah profesionalisme dalam kaitannya dengan komitmen organisasi, Davis
dan Olesen (1963) dalam Kalbers dan Fogarty (1995) mengungkap bahwa untuk
membangun komitmen pada profesi sering diharapkan tendensi profesionalisme. Kalbers

dan Fogarty {(1995) mengemukakan bahwa adanya kesesuaian hubungan antara tingkat
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profesionalisme dengan komitmen organisasi. Sedangkan Harrel et al. (1986)

menyebutkan profesionalisme tidak menurunkan komitmen dari pekerja.

Beberapa penelitian tentang hubungan antara profesionalisme dengan
komitmen telah banyak dilakukan, antara lain : Sorensen (1967) mengemukakan bahwa
orientasi profesionalisme berhubungan negatif dengan komitmen organisasi. Norris dan
Neibuhr (1984) mengemukakan profesionalisme berhubungan positif dengan komitmen
organisasi. Harret et al, (1986) mengemukakan bahwa komitmen organisasional
mempunyai hubungan yang positif dengan profesionalisme. Penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995) mengungkapkan profesionalisme dimensi dedikasi berpengaruh positif
terhadap  gffective commitment, sedangkan dimensi kewajiban sosial ' pada
profesionalisme berhubungan negatif dengan continuance commitment. Hasil penelitian
tersebut sesuai dengan Rahmawati (1997). Menurut Guntur (2002) dimensi
profesionalisme untuk afiliasi komunitas, keyakinan terhadap peraturan sendiri, dedikasi
dan kewajiban sosial berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, sedangkan
dimensi kebutuhan otonomi berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi. Evi
(2003) mengemukakan bahwa dimensi profesionalisme afiliasi komunitas, keyakinan
terhadap peraturan sendiri, dedikasi dan kewaiban sosial berhubungan negatif dengan
komitmen organisasi, sedangkan dimenst profesionalisme kebutuhan otonomi

berpengaruh positif dengan komitmen organisasi. Hasil tersebut bertentangan dengan

temuan Guntur (2002).

Untuk menguji ketidakkonsistenan ~penelitian tersebut di atas, maka

dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

Hla ° Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi afiliasi komunitas) maka

semakin tinggi komitmen organisasi (affective commitment).




Hib

Hlc

Hld

Hile

Hif -

Hih

H1i

Hij

Hlk

Hil

Him :
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Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (affective commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan
sendiri) maka semakin tinggi komitmen organisasi (gffective commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi dedikasi) maka semakin
tinggi komitmen organisasi (affective commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (affective commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi afiliasi komunitas) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (continuance commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (continuance commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan
sendiri) maka semakin tinggi komitmen organisasi (continuance commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensidedikasi) maka semakin tinggi
komitmen organisasi (continuance commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial) maka
semakin tinggi komitmen organisasi ( continuance commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi afiliasi komunitas) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (normative commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (nrormative commitment).
Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi keyakinan terhadép peraturan

sendiri) maka semakin tinggi komitmen organisasi (normative commitment).
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Hin : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi dedikasi) maka semakin
tinggi komitmen organisasi(normative commitment).
Hlo : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial) maka

semakin tinggi komitmen organisasi (normative commitment).

2.2.2. Pengaruh Profesionalisme terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dikatakan merupakan seperangkat perasaan pegawai tentang

menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan tidak senang pegawai

- yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif dan keinginan perilaku (Davis et al., 1985),

Kepuasan kerja dipelajari dengan alasan yaitn untuk menyediakan gagasan bagi manajer
tentang cara meningkatkan sikap karyawan. Locke et al. (1993) mengemukakan bahwa
tingkat kepuasan yang dirasakan seseorang dipengaruhi oleh proses pemikirannya,
Seseorang yang merasa tidak mampu untuk meﬂcapai aktualisasi profesional dapat
menyebabkan ketidakpuasan dalam bekerja (Sorensen & Sorensen, 1974). Menurot
Kalbers dan Fogarty (1995) bahwa gengsi dan pendapatan yang tinggi dalam status
profesional diperkirakan secara konvensional berhubungan dengan kepuasan kerja yang
tinggi.

Bebérapa penelitian tentang hubungan antara profesionalisme dengan kepuasan
kerja telah banyak ditakukan, antara lain : Schroeder dan Imdieke (1977) menunjukkan
profesionalisme berhubungan negatif dengan kepuasan kerja, penelitian tersebut
dilakukan pada 72 akuntan publik pada 16 perusahaan di Amerika. Norris dan Niebuhr
(1984) mengemukakan adanya hubungan positif antara profesionalisme dimensi afiliasi
komunitas dengan kepuasan kerja, studi ini dilalukan pada 62 akuntan publik di KAP
the big eight Amerika. Sorensen (1967) menyimpulkan bahwa orientasi profesionalisme

berhubungan positif dengan kepnasan kerja. Menurut Kalbers dan Fogarty (1995)
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bahwa profesionalisme dimensi afiliasi komunitas berhubungan positif dengan kepuasan
kerja, sedangkan dimensi yang lainnya yaitu kebutuhan otonomi, keyakinan terhédap
peraturan sendiri, dedikasi dan kewajiban sosial tidak berhubungan dengan Kepuasan
kerja. Menurut Rahmawati (1997), Gﬁntur (2001), dan Sumardi (2001) mengemukakan
semua dimensi profesionalisme berhubungan positif dengan k-epuasan kerja. Sedangkan
Evi (2002) menemukan empat dimensi profesionalisme yaitu afiliasi komunitas,
keyakinan terhadap peraturan sendiri, kebutuhan otononﬁ dan kewajiban sosial
berhubungan positif dengan kepuasan ketja, sedangkan profesionalisme dimensi
dedikasi berhubungan negatif dengan kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil penelitian yang tidak konsisten di atas, maka hipotesis
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut :
H?a : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi afiliasi komunitas) maka
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja.
H2b : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja.
H2c : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan
sendiri) maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja.
H2d : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi dedikasi) maka semakin
tinggi tingkat kepuasann.kerja.
We - Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial} maka

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja.

2.2.3. Hubungan Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah dua konstruk yang sering

digunakan dalam penelitian perpindahan karyawan. Gregson (1992) mengemukakan
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bahwa konstruk kepuasan kerja merupakan anteseden komstruk komitmen organisasi.
Menurut Vroom (1964) bahwa kepuasan kerja sebagai sikap menyenangi pekerjaan.

Fakta penelitian tentang kepuasan kerja dapat dibagi menjadi beberapa
kategori, yaitu kepemimpinan, kebutmhan psikologis, effort dan reward, nilai
manajemen, job design factors dan content of work. Hasil penelitian menunjukan
komitmen dan kepuasan kerja digunakan sebagai prediktor atau anteseden terhadap
konstruk lainnya atau terhadap satu sama lain. Aranya et al., (1983) dalam Gregson
(1992) mengﬁngkapkan secara statsitik terdapat korelasi yang signifikan antara
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Komitmen profesi mempengaruhi kepuasan
kerja secara tidak langsung melalui komitmen organisasi. Menurut Paswerk dan
Strawser (1996) bahwa kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen
organisasi.

Harrel et al. (1986) menguji pengaruh komitmen organisasi, komitmen profesi
dan konflik organisasional-profesional terhadap kepuasan kerja. Komitmen organisasi
dianggap sementara menjadi anteseden terhadap kepuasan kerja. Secara statistik, hasil
pengujiannya signifikan untuk interaksi dari tiga variabel. Gregson (1992) menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah anteseden terhadap komitmen organisasi. Sedangkan
Bateman dan Strasser (1984) mengemukakan komitmen menjadi anteseden terhadap
kepuasan kerja. William dan Hazer (1986) mengungkapkan kemungkinan adanya
hubungan timbal balik antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, walaupun tidak
dapat menguji hat ini dikarenakan adanya masalah model identifikasi.

Penelitian Meyer et al., (1993) dan Hackett et al, (1994) menunjukkan
affective commiiment berhubungan positif dengan kepuasan kerja dan continuance
commitment berhubungan negatif dengan kepuasan kerja. Penelitian Jenkins et al.,

(1992) mengemukakan affective commifment berhubungan dengan naiknya kepuasan
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kerja dan continuance commiiment berhubungan dengan penurunan kepuasan kerja.

Ketchand dan Strawser (1998) mengungkapkan affective commitment berhubungan

positif dengan kepuasan kerja sedangkan continuance commitment berhubungan negatif
dengan kcpuaéan kerja. Normative commiiment muncul dari nilai-nilai yang ada pada
diri karyawan. Karyawan akan tetap bekerja atav menjadi anggota organisasi walaupun
merasa tidak puas, karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi
merupakan suatu kewajiban (Allen & Meyer, 1990).
Rumusan hipotesis yang diajukan yaitu :

H3a : Affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

H3b : Contimuance commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.

H3c : Normative commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.

H3d : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Affective commitment.

H3e : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Continuance commitment,

H3f : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Normative commitment.

2.2.4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Keinginan Berpindah

Konsep umum tentang komiimen yang ditemukan di literatur adalah hubungan
komitmen dengan furnover. Sedangkan penelitian akuntansi juga menyimpull{an bahwa
komitmen organisasi sangat erat berhubungan dengan furnover. Pegawal yang
mempunyai komitmen tinggi akan memiliki probabilitas kecil keluar dari organisasi

tempat mereka bekerja. Menurut Gibson et al. (1997) bahwa seseorang yang mempunyal

komitmen tinggi terhadap perusahaan tempat bekerja, akan mempunyai kemungkinan

yang kecil mencari pekerjaan alternatif.

Beberapa penelitian tentang hubungan antara komitmen organisasi dengan

keinginan berpindah telah banyak dilakukan. Penelitian akuntansi yang lalu secara
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konsisten telah menemukan hubungan negatif yang signifikan antara komitmen
organisasi dan turnover intention (Gregson, 1992). Terdapat Indikasi yang menunjukkan
bahwa affective commitment mengurangi furnover ke tingkat yang lebih besar
dibandingkan contimuance commitment. Menurut Dunham et al., (1994) dan Hackeit et
al., (1994) bahwa terdapat hubungan yang lebih kuat antara gffective commitment ;:1an

turnover daripada hubungan antara continuance commitment dan turnover.

Disamping iti, Aranya dan Ferris (1984) yang menggunakan akuntan publik

dan akuntan manajemen sebagai subyek penelitian, mengemukakan komitmen

organisasi berhubungan negatif dengan keinginan berpindah. Meyer et al. (1993)‘
mengemukakan hubungan negatif antara affective commitment dan continuance
commitiment dengan turnover. Penelitian Jenkins et al,, (1992) bahwa affective
commitment berhubungan dengan penurunan keinginan berpindah, sedangkan
continuance commitment berhubungan negatif dengan keinginan berpindah. Kalbers dan
Fogarty (1995) juga mengemukakan komitmen organisasi berhubungan negatif dengan
keinginan untuk berpindah. Berdasarkan penelitian tersebut, maka dikemukakan

hipotesis sebagai berikut :

Hda : Komitmen Organisasi (affective commitment) berpengaruh negatif terhadap

keinginan berpindah.

H4b : Komitmen Organisasi (continuance commitment) berpengaruh negatif

terhadap keinginan berpindah.

H4c @ Komitmen Organisasi (normative commitment) berpengaruh negatit terhadap

keinginan berpindah.




27

2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah mencerminkan keinginan individu untuk meninggalkan
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Dilihat pada tingkat individu, kepuasan
kerja merupakan variabel péikologis yang sering diteliti dalam suatu model keinginan
berpindah. Karyawan yang semakin merasa puas dengan pekerjaannya maka akan
semakin berkurang keinginan berpindah. William dan Hazer (1986) serta Shore dan

Martin (1989) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang

berpengaruh lebih rendah terhadap. keinginan berpindah dibandingkan komitmen

organisasi. Hal senada juga dikemukakan oieh Kalbers dan Fogarty (1995) dalam
penelitiannya inenyatakan kepuasan kerja mempunyal hubungan negatif dengan
keinginan bepindah internal auditing dalam perusahaan.

Menurut Pasewark dan Strawser (1996) kepuasan kerja secara 1apgsung dan
negatif berpengaruh terhadap keinginan berpindah  karyawan. Shafer (2002)
mengungkapkan  kepuasan kerja berpengaruh secara negatif terhadap keinginan
berpindah. Sedangkan Gregson (1992) mengemukakan kepuasan kerja mempunyaj
hubungan negatif dengan keinginan berpindah.. Hipotesis penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut :

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah.

Beberapa penelitian terdahuly yang berkaitan dengan permasalahan dalam penelitian ini
difangkum pada tabel 2.1 sebagai berikut :

Tabel 2.1
Ringkasan Hasil Penelitian Terdahuly

" , Jmal .
Peneliti Responden Variabel Respd Hasil

Sorensen Akuntan Orientasi Profesio- | 264 | Orientasi profesionaliil

{1967) Publik nalisme me berhubungan de-
ngan  ketidakpuasan
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dan perputaran serta
berhubungan  dengan

orientasi professional,
Norris  dan | Akuntan Otonomi, Standar| 62 Profesionalisme berhu-
Neibuhr Publik “Big | Kolektif, Kode Etik bungan positif dengan
(1984) Eight” Identifikasi, komitmen dan kepuas-
Komitmen. an kerja ofonomi bukan
merupakan dimensi
profesionalisme.
Kalbers dan | Internat Pengalaman, Profe- | 455 | Pengalaman berpenga-
Forgaty Auditor sionalisme, Komit- ruh terhadap profesio-
(1995) men  Organi-sasi, nalisme dan profesio-
Kepuasan  Kerja, nalisme  berpengaruh
Keinginan terhadap hasil kerja.
Berpindah, Kinerja.
Rahmawati | Internal Profesionalisme, 127 | Profesionalisme berhu-
(1597) Auditor Kinerja Tugas, Ke- bungan dengan kinerja,
BUMN/B puasan Kerja, Ko- kepuasan kerja, komit-
UMD mitmen Organisasi, men, keinginan berpin-
Keinginan Berpin- dah. Pengalaman dan
dah, Pengalaman. latar belakang tidak
berpengaruh  terhadap
profesionalisme, kepu-
asan kerja, komitmen
kineja dan keinginan
berpindah.
Sumardi Internal Pengalaman, Profe- | 176 | Auditor BPKP yang
(2001) Auditor sionalisme, Kinerja, | berpengalaman punya
BPKP Kepuasan Kerja. profesionalisme  tinggi
kecuali pada dimensi
kewajiban sosial. Se-
dangkan terhadap ki-
nerja menunjukan hu-
bungan signifikan ke-
cuali dimensi keya-
kinan  padaperaturan
sendiri.
Yohanes Sri | Internal Pengalaman, Profe- | 150 | Pengaruh dimensi pro-
Guntur Auditor sionalisme,  Hasil fesionalisme terhadap
(2002) Perusahaan | Kerja kinerja auditor internal
Manufaktur signifikan, hanya satu

yang menolak yaitu

dimensi keyakinan ter-
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hadap peraturan sen-

diri.
Evi Lestari | Internal Komitmen Organi-| 155 | Pengaruh dimensi pro-
(2003) Auditor sasi, Kepuasan Ker- fesionalisme pada ke-
Perusahaan | ja, Profesionalisme, puasan kerja adalah
Manufaktur | Intensi Keluar. signifikan, sedangkan

pada komitmen orga-
nisasi hanya satu yang
signifikan yaitu dimen-
si kebutuhan ekonomi.
Kepuasan kerja ber-
pengaruh positif pada
komitmen  organisasi
dan sebaliknya.

Sumber : Dikembangkan untuk tesis ini

2.3. Kerangka Pemikiran Teoritis
Model penelitian yang dilakukan Kalbers dan Fogarty (1995) telah

menimbulkan pemikiran teoritis hubungan profesionalisme dengan komitmen organisasi,
kepuasan kerja dan keinginan berpindak. Model penelitian Kalbers dan Fogarty (1995)
tersebut meneliti tentang hubungan antara pengalaman internal auditor sebagai variabel
antaseden dengan profesionalisme dan hubungan antara profesionalisme dengan
oulcomes.
Model yang dibangun dalam penelitian ini adalah model yang digunakan Evi
(2003) dan merupakan modifikasi dari Kalbers dan Fogarty (1995). Seperti halnya telah
dijelaskan oleh beberapa penelitian terdahulu, yaitu dalam ringkasan hasil penelitian
diatas. Adapun model penelitian ini adalah hubungan kausalitas antara profesionalisme
sebagai variabel independen terhadap keinginan berpindah sebagai variabel dependen.
Penelitian ini menyertakan variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening. Hal ini mempunyai arti bahwa variabel profesionalisme sebelum
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mempengaruhi keinginan berpindah terlebih dahulu melalui variabel komitmen
organisasi dan kepuasan kerja. Kerangka pemikiran teoritis dapat dilihat pada gambar

2.1. di bawah ini :

Gambar 2.1.
Kerangka Pemikiran Teoritis
Pengaruh Profesionalisme terhadap Keinginan Berpindah dengan Komitmen
Organisasi dan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

Komitmen organisasi :

- Affective Commitment

- Continuance
Commitment

« Normative Commitment

A

Profesionaiisme ¢

- Afiliasi Komunitas
- Kebutnhan Otonomi
Keyakinan terhadap
peraturan Sendiri

- Dedikasi

- Kewjiban Sosial

Keinginan Berpindah

Kepuasan Kerja




BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan yaitu data primer yang berasal dari jawaban
responden terhadap kuesioner yang dikirimkan. Adapun responden yang menjawab yaitu

semua auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik.

3.2, Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor yang bekerja pada Kantor

Akuntan Publik (KAP) wilayah Jawa. Nama dan alamat KAP diambil dari Directory
Ikatan Akuntan Indonesia (IAl) Kompartemen Akuntan Publik tahun 2003-2004.

Jumlah Kantor Akuntan Publik (KAP) di Jawa sebanyak 391 KAP yang terdiri dari :

No. Nama Kota Jumiah
L. Jakarta 264
2. Bandung 33
3, Semarang 19
4. Solo 5
5. Purwokerto 1
6. DIY 7
7. Surabaya 51

8. Malang 10
9. Jember 1
Jumlah 391

Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan metode non-probabilitas yaitu
convenience sampling. Pengambilan sampel dengan cara ini karena elemen populasi

yang dipilih sebagai subjek sampel adalah tidak terbatas sehingga ada kebebasan di
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dalam memilih sampel. KAP yang dijadikan sampel penelitian ini yaitu : Jakarta,
Bandung, Semarang, DIY dan Malang, dari jumlah KAP yang berada pada kota tersebut,
peneliti mengambil 220 KAP yang memiliki auditor lebih dari 5 orang. Peneliti
mengirimkan masing-masing 5 kuesioner pada tiap KAP yang dijadikan sampel,
sehingga total kuesioner yang disebarkan berjumiah 1.100, dengan respon rate yang
akan kembali sebesar 25%. Sedangkan target minimum atau syarat jumlah sampel yang
diolah dengan alat analisis statistik SEM (Structural FEquation Model) untuk
mendapatkan hasil yang baik antara 100 sampai dengan 200 sampel! dan selanjutnya _

perbandingan 5 observasi untuk setiap estimated variabel yaitu 55 x 5 =275 (Hair et al,

1998).

3.3.Metode Pengumpulan Data

Data penelitian dikumpulkan dengan metode kuesioner melaluni pos (mail
survey) dan diantar langsung kepada responden yang dapat dijangkau oleh peneliti.
Adanya cara tersebut diharapkan tingkat pengembalian (respon rate) lebih tinggi.

Pertanyaan kuesioner yang ada adalah pertanyaan tertutup terdiri dari :
profesionalisme {ada 5 dimensi), komitmen organisasi (3 dimensi), kepnasan kerja dan
keinginan berpindah. Kuesioner terdiri dari pertanyaan-pertanyaan dengan jawaban yang
menggunakan skala likert, yaitu responden diminta untuk memberikan jawaban seberapa
jauh responden setuju atau tidak' setuju terhadap pertanyaan yang diajukan dalam
kuesioner.

Adapun skor yang diberikan yaitu sebagai berikut :
- Jawaban sangat setuju mendapatkan skor 5
- Jawaban setwju mendapatkan skor 4

- Jawaban petral mendapat skor 3
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- Jawaban tidak setuju mendapat skor 2

- Jawaban sangat tidak setuju mendapat skor 1

3.4.Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini
disusun berdasarkan instrumen penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kalbers dan
Fogarty (1995). Penelitian ini akan menguji variabel profesionalisme (ada 5 dimensi),

komitmen organisasi (3 dimensi), kepuasan kerja dan keinginan berpindah.

3.4.1. Profesionalisme

Profesionalisme yang dimaksud dalam penelitian ini menggunakan pendekatan
5 dimensi yang dikembangkan oleh Hall (1968) yaitu
1. Afiliasi komunitas yaitu hubungan dengan sesama profesi
2. Keyakinan terhadap peraturan sendiri
3. Kebutuhan otonomi
4, Dedikasi

5. Kewajiban sosial.

Variabel profesionalisme tersebut diukur dengan menggunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Hall (1968) juga dipakai oleh Kalbers dan Fogarty (1995).

Instrumen ini total 20 item, masing-masing dimensi terdiri dari 4 item. Instrumen

profesionalisme ini diukur dengan skala /ikert lima pont. '
3.4.2. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi dalam penelitian ini dibedakan menjadi tiga dimensi

yaitu :

1. Affective commitment (karena individu tersebut menginginkan)
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Affective commitment menunjukkan hubungnan identjﬁkasi individu/seseorang
dengan organisasi dan bersedia untuk membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya. Variabel ini diukur menggunakan 8 item pertanyaan yang dikembangkan
oleh Allen dan Meyer (1990). Instrumen ini menggunakan skala /ikert 5 poin
dengan poin 1 (sangat tidak setuju) sampai poin 5 (sangat setuju).

. Continuance commitment (karena individu tersebut membutuhkan)

Continuance commitment merupakan kemauan individu untuk tetap tinggal dalam

organisasi karena rewards ekonomi tertentu. Continuance commitment divkur

dengan menggunakan 8 item yang dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990).

Instrumen ini menggunakan skala /ikert 5 poin dengan poin 1 (sangat tidak setuju)

samipai poin 5 (sangat sefuju).

3. Normative commitment (karena individu tersebut merasa memiliki kewajiban)

Normative commitment merupakan perasaan wajib untuk tetap bertahan dalam
organisasi. Variabel tersebut diukur dengan menggunakan 8 item yang
dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990). Instrumen ini menggunakan skala

fikert 5 poin dengan poin 1 (sangat tidak setuju) sampai poin 5 (sangat setuju).

3.4.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah orientasi emosional
individu untuk menjalankan peran dan karakteristik pekerjaan mereka (Porter, et al.,
1974). Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh
Brayfield dan Rothe (1951) dan dimodifikasi oleh Kalbers dan Fogarty (1995).

Instrumen ini terdiri dari 7 item dengan skala likert 5 poin.
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3.4.4. Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah dalam penelitian ini adalah niat individu untuk
meninggalkan perusahaan dan mencari alternatif pekerjaan lain (Pasewark & Strawser,
1996). Keinginan berpindah diukur dengan instrumen yang dikembangkan oleh Kalbers

dan Fogarty (1995). Instrumen ini terdiri atas 4 item dengan menggunakan skala likert 5

poin.

3.5. Analisis Data

3.5.1. Statistik Deskriptif

Untuk memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian
(umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, lama bekerja, sertifikasi) dan deskripsi
mengenai variabel-variabel penelitian. Penelitian ini menggmakan tabel distribusi

frekuensi yang menunjukkan angka modus, kisaran skor dan standar deviasi.

3.5.2. Uji Non Response Bias

Salah satu kelemahan metode dengan mail survey adalah adanya kemungkinan
tingkat pengembalian yang sangat rendah. Hal ini berdampak pada keputusan
menetralisasi sampel dari sebuah populasi yang diteliti karena kemungkinan terjadi
perbedaan antara kuesioner yang kembali dan yang tidak kembali. Disamping itu pabila
response rate cukup rendah yaitu kurang dari 50%, maka diperlukan uji non response
bias.

Cara melakukan uji non response bias yaitu dengan membandingkan jawaban
responden yang sesuai jadual yang dengan yang tidak sesuai jadual pengembalian
dengan menggunakan uji-t. Adapun kriteria pengujian adalah Ho diterima, sehingga

tidak ada perbedaan antara kuesioner yang kembali dan yang tidak kembali.
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3.5.3. Uji Hipotesis

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural
Equation Model) SEM dengan pertimbangan bahwa SEM memiliki kemampuan urtuk
menggabungkan measurement model dengan structural model secara simultan dan
efisien bila dibandingkan dengan teknik multivariate lainnya (Hair et el, 1998).
Penggunaan model persamaan tersebut dengan aplikasi Analysis of Momen Structure
(AMOS) ini akan menghasilkan indikator-indikator yang mendukung apakah model
yang diajukan adatah model yang fit.

Ferdinand (2002) menjelaskan bahwa measurement model ditujukan untuk
mengkonfirmasi dimensi-dimensi yang dikembangkan pada sebuah faktor. Structure
Equation Modeling adalah model mengenai struktur hubungan yang membentuk
kausalitas antar faktor. Hair et el., (1998) mengemukakan tujuh langkah dalam model

yang menggunakan SEM. Adapun langkah-langkah SEM yaitu sebagai berikut :

1. Mengembangkan model teoritis.

Kajian teoritis atas pengembangan sebuah model menjadi dasar untuk langkah-
langkah selanjutnya. Hal ini disebabkan karena SEM merupakan confirmatory
rechnigue yang digunakan untuk menguji hubungan kausalitas yang berdasarkan
teori yang sudah ada. Langkah pengembangan dalam model teoritis, hal yang harus
dilakukan adalah melakukan serangkaian ekplorasi ilmiah melalui telaah pustaka
guna mendapatkan justifikasi atas model teoritis yang akan dikembangkan.

2. Penggunaan diagram alur untuk menunjukkan hubungan kausalitas

Diagram alur dikembangkan dengan tujuan untuk mempermudah melihat hubungan

kausalitas antar variabel yang akan diuji. Pada penelitian ini terdapat sepuluh
konstruk yang terdiri dari lima konstruk eksogen yaitu dimensi profesionalisme

antara lain affiliasi komunitas, kebutuhan otonomi, keyakinan terhadap peraturan
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sendiri, dedikasi dan kewajiban sosial. Lima konstruk endogen yaitu agffective
commitment, continuance commitment, normative commitment, kepuasan kerja dan
keinginan berpindah. Gambar lengkap path diagram diilustrasikan pada gambar 3.1.
Menyusun measurement model dan structural mode! atas dasar path diagramnya.
Ada dua persamaan yang dibangun yaitu persamaan-persamaan struktural (structural
equation) dan persamaan spesifikasi model pengukuran (measurement model).
Persamaan masurement model penelitian ini adalah sebagai berikut :

Konstruk Eksogen Profesionalisme dimensi afiliasi komunitas :

X1 =3l AK +el
X2 =302 AK+e2
X3 =A3AK +e3
X4 =34 AK+ed

Konstruk Eksogen Profesionalisme dimensi kebutuhan otonomi :
X5 =A5KO+e5
X6 =M KO-+eb
X7 =A7TKO+¢7
X8 =A8KO+e8

Konstruk Eksogen Profesionalisme dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri
X9 =A9KPS +e9

X10=210 KPS +el0

X11=A11 KPS +ell

X12=A12 KPS +el2

Konstruk Eksogen Profesionalisme dimensi dedikast :
X13=A13 DD +el3
X14 =114 DD +el4
X15=A15DD +el5
X16=216 DD +elb6
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Gambar 3.1
Diagram Alur
Pengaruh Profesionalisme terhadap Keinginan Berpindah
Dengan Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening




Konstruk Eksogen Profesionalisme dimensi kewajiban sosial
X17=217KS +el7
X18=AIBKS +el8
X19=A19KS +el®
X20=220KS +¢20

Konstruk Endogen Affective Commitment
X21 =21 AC+e21
X22 =722 AC+e22
X23 =A23 AC+e23
X24 =224 AC+e24
X25 =425 AC+e25
X26 =226 AC+e26
X27 =A27 AC+e27
X28 =228 AC+e28

Konstruk Endogen Continuance Commitment
X29 =029 CC+e29

X30 =230 CC+e30

X31 =131 CC+e31

X32 =032 CC+e32

X33 =433 CC+e33

X34 =234 CC+e34

X35 =A35CC +e35

X36 =A36 CC+e36

Konstruk Endogen Normative Commitment
X37 =A37NC +e37

X38 =A38 NC+e338

X39 =%39 NC+e39

X40 =A40 NC + &40

X41 =M1INC+edl

X42 =A42NC +e42

X43 =343 NC +e43

X44 =A44 NC +ed4

39
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Konstruk Endogen Kepuasan Kerja
X45 =345 KK +¢45
X46 =246 KK+ e46
X47 =247 KK+ ed?
X48 =A48 KK +e48
X49 = 149 KK + e49
X50 =250 KK +e50
X51 =451 KK +e51

Konstruk Endogen Keinginan Berpindah
X52=A52KB +e52

X53 =A53 KB +e53

X54 =254 KB +e54

X55=2155 KB +e55

Adapun persamaan struktural (Structural Equation) penelitian ini adalah :

AC=P1 AK+B2KO+B3KPS+B4DD+BSKS +BSKK +Z1 ..o I
CC=PlAK+B2KO+B3KPS +PBIDD+BSKS+P8KK +Z2 ..., (2)
NC=pB1 AK+B2KO+B3KPS+B4DD+B5KS+BSKK+Z3 o.oooovreennn (3)

KK=p1 AK + B2KO + B3KPS + B4DD + BSKS + B6AC + B7CC + BSNC + Z4.(4)

KB = (B1 AK + B2 KO + 83 KPS + B4 DD + B5 KS) + B6 AC + B7 CC%BSNC
FBOKK+ZS oo e et (5)

Keterangan :

AC = Affective Commitment

CC = Continuance Commitment

NC = Normative Commitment

KK = Kepuasan Kerja

KB = Keinginan Berpindah
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AK = Afiliasi Komunitas

KO = Kebutuhan Otonomi

KPS = Keyakinan terhadap Peraturan Sendiri
DD = Dedikasi

KS = Kewajiban Sosial

B1-BS = Regression Weight

21 -27Z5 = Disturbance Term

Pemilihan matriks input dan teknik estimasi atas model yang dinsulkan

Pada penelitian ini matriks yang diambil sebagai input untuk operasi SEM adalah
matriks varians/kovarians. Teknik estimasi yang akan digunakan pada penelitian ini
adalah Maximum Likehood Estimation (ML) yang terdapat dalam software AMOS
4.0. Teknik estimasi ini memenuhi kriteria yang dituntut dimana sampel yang

digunakan antara 100 sampai 200 responden dan asumsi normality terpenuhi,

Menganalisis kemungkinan munculnya masalah identifikasi

Masalah identifikasi adalah ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk

menghasilkan estimasi yang baik, Bila estimasi tidak dapat dilakukan maka akan
memuncu]kaﬁ problem identifikasi. Jadi pada langkah kelima ini peneliti akan
melihat apakah model dapat diidentikasi atay tidak dengan melihat standard error
yang besar untuk satu atau lebih koefisien. Besaran varians error korelasi yang tinggi
(lebih basar atau sama dengan 0,9) diantara koefisien estimasi, berarti tidak

mengindikasikan adanya masalah identification.
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6. Melakukan evaluasi kriteria Goodness-of-fit
Pada langkah ini akan dilakukan pengujian kesesuaian model melalui telaah terhadap
berbagai kriteria goodness of-fit dengan mengevaluasi apakah data-data model yang
diusulkan mememﬂn’ asumsi SEM, yaitu :
a. Melakukan evaluasi terpenuhinya asumsi normalitas data

Evaluasi ini tampak pada Critical Ratio (CR) sebesar 2,58 pada tingkat

signifikansi 0,01 yang dihasilkan dalam tabel untuk masing-masing dimensi -

variabel. Jika CR sebesar 2,58 maka dapat disimpuikan tidak ada bukti kalau data
yang digunakan mempunyai sebaran yang tidak normal,

b. Melakukan evaluasi atas munculnya outliers, baik univariate outliers maupin
multivariate outliers.
Univariate Outlier dilakukan dengan menentukan nilai ambang batas (di atas 80
observasi) dengan pedoman bila nilai ambang batas dari z-score berada pada
rentang 3 sampai dengan 4 (Hair et al., 1998). Sedangkan multivariate outliers
diuji menggunakan uji mahalanobis distance dalam tabel yang dibandingkan
dengan nilai X*. Apabila X®< nilai mahalanobis d-squared berarti responden
tersebut adalah multivariate outliers.

¢. Evaluasi atas multicollinierity dan singularity
Apabila determinan dari matriks kovarians sampel sangat kecil berarti memberi
indikasi adanya masalah multicollinierity dan singuiarity.

d. Evaluasi kelayakan model
Diuji dengan Chi-square (X ). Hasil pengukurannya akan disajikan metalui tabel-

tabel hasil SEM. Struktur kelayakan mode! dengan menggunakan SEM yang
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langsung menggunakan estimasi kesalahan standar dan hitungan nilai t untuk

setiap koefisien.
Evaluasi atas kriteria Goodness-of-fit

Evaluasi ini akan diuji dengan beberapa criteria yang dapat digunakan untuk
melihat suatu model diterima atau ditolak, yaitu :

- Chi-square statistic (X*)

Ini untuk mengukur overall fit. Model yang baik atan memuaskan apabila nilai ~

X? nya rendah. Semakin kecil X*, semakin baik model karena dalam uji beda
chi-square, X* =0, berarti benar-benar ada perbedaan.
- Significanced Probality (P)
Untuk menguji tingkat signifikansi model, yaftu lebih besar sama dengan 0,05.
- The Root Mean Square Error of. Aproxinmétion {RMSEA)
Indeks ini diperlukan untuk mengkompensasi Chi-square pada ukuran sample
besar, yaitu dengan cut-off value lebih kecil sama dengan 0,08.
- Goodness-of-fit Index (GFI)
Kriteria yang digunakan antara 0 (poor fif) sampai dengan 1(better fir). Nilai
yang mendekati 1 menunjukkan tingkat kesesuaian yang semakin baik.
- Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI}
Merupakan penyesuaian oleh derajat kebebasan untuk nufl model. Tingkat
derajat yang dapat diterima adalah suatu nilai yang lebih besar atau sama
dengan 0,9,
- The Minimum Sample Discrepancy Function/Degree of Freedom

(CMIN/DF)
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Indeks ini disebut juga X*relatif karena merupakan nilai chi-square statistic

dibagi dengan degree of freedom nya. Nilai X * relatif yang baik adalah kurang

dari 2,0 atau bahkan kurang dari 3,0 merupakan indikasi dari acceptable fit

antara model atau data.

- Tucker-Lewis Index (TLI)

ini membandingkan model yang diuji dengan baseline mode!. Cut-of value dari
indeks ini adalah lebih besar atau sama dengan 0,95

- The Comparative Fit Index (CFI)

Menunjukkan perbandingan atara estimasi model dan suatu model bebas. Nilai
CFI yang mendekati 1 menandakan sebuah fit yang sangat luas.
Dengan demikian cut off value yang digunakan untuk menguji kelayakan

sebuah model adalah ada pada table 4.1.

Tabel 4.1
Evaluasi Kriteria Goodness of Fif Indeks
GOODNESS OF FIT CUT OFF VALUE

Chi — square Diharapkan kecil
Probability 2 0,05
RMSEA < 0,08
GFl = 0,90
AGF! = 0,90
CFi 2 0,95
TLI > 0,95
CMIN/DF <200

Sumber : Agusty Ferdinand (2002)
Evaluasi atas Regression Weight untuk menguji kausalitas.
Melalui critical ratio (CR) yang identik dengan uji t dalam regresi dapat dilihat

koefisien regresi yang tidak sama dengan nol berarti bahwa hipotesis nol dapat
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ditolak, untuk menerima bahwa hipotesis alternatif yaitu bahwa hipotesa

mengenai kausalitas yang disajikan dalam model dapat diterima.

Interpretasi dan modifikasi model

Langkah terakhir ini menginterpretasikan model, apakah model berbasis teori yang
diuji dapat diterima atau perlu dikembangkan lebih lanjut. Dari residual standar yang
dihasilkan, peneliti mengarahkan pembahasan pada kekuatan prediksi dan model
yang diuji. Nilai residual yang dapat diterima agar tidak perlu melakukan modifikasi
terhadap model yang diuji adalah 2,58. Nilai residual standar yang lebih besar dari

2,58 adalah signifikan pada tingkat 0,05.




BAB 1V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Statistik Deskriptif

4.1.1. Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner

Penelitian int menggunakan data primer dan dikumpulkan dengan cara

menyebarkan kuesioner sebanyak 1.100 baik secara mail survey maupun contact person

kepada auditor di Kantor Akuntan Publik se-Jawa, Sebanyak 1.100 kuesioner yang

disebar, ternyata hanya 257 kuesioner yang kembali, sedangkan 77 kuesioner tidak bisa

diikutsertakan karena pengisiannya tidak lengkap sehingga jawaban kuesioner yang

layak untuk dianalisis sebanyak 180 kuesioner. Rincian pengiriman dan pengembalian

kuesioner dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 4.1.

Tabel 4.1.

RINCIAN PENERIMAAN DAN PENGEMBALIAN KUESIONER
Kuesioner yang dikirimkan 1.100
Kuesioner yang tidak kembali ( 843)
Kuesioner yang kembali 257
Kuesioner yang tidak lengkap { 77)
Kuesioner yang digunakan 180
Tingkat pengembalian (response rate) (257/1.100)*100% = 2336%

= 16,36%

Tingkat pengembalian yang digunakan
(useable response rate)

(180/1.100)*100%

Sumber : Hasil penelitian, 2005

Dari tabel 4.1 ditunjukkan bahwa untuk pengiriman 1,100 kuesioner, yang

kembali dan layak dianalisis sebanyak 180 kuesioner dengan tingkat responmse rafe

sebanyak 16,36 %. Tingkat response rate tersebut berada di tingkat rata-rata untuk

response rate ukuran Indonesia yang umumnya 10%-16% (Gudono & Mardiyah, 2001).
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Sedangkan menurut Indriantoro (1993) bahwa tingkat rata-rata response rate untuk

ukuran Indonesia yaitu 10% - 20%.

4.1.2. Gambaran Umum Responden

Responden dalam penelitian ini adalah Auditor pada Kantor Akuntan Publik se

Jawa. Profil 180 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini ditunjukkan pada

tabel 4.2.

Tabel 4.2,
PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN JENIS KELAMIN

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 107 59.40
Perempuan 73 40.60
Total 180 100.00

Sumber : data primer diolah, 2005

Tabel 4.2. di atas menunjukkan bahwa responden yang berpartisipasi sebagian

besar adalah pria yaitu sebanyak 107 orang (59.40%), sedangkan sisanya 73 orang

(40.60%) adalah perempuan, Profil responden berdasarkan kelompok umur ditampilkan

pada tabel 4.3.

Tabel 4.3.
PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN KELOMPOK UMUR

Kelompok Umur Jumlah Persentase
<30 Tahun 98 54.40
30 - 39 Tahun 57 31.70
>= 40 Tahun 25 13.90
Total 180 100.00

Sumber : data primer diolah, 2005

Hasil tabel 4.3. menunjukkan bahwa responden yang berpartisipasi dalam

penelitian ini sebagian besar pada kelompok umur kurang dari 30 tahun sebanyak 98

orang (54.40%), diikuti kelompok umur 30 sampai dengan 39 tahun sebanyak 57 orang
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(31.70%) sedangkan sisanya adalah kelompok wmur lebih besar sama dengan 40 tahun

sebanyak 25 orang (13,90%). Sedangkan untuk profil responden berdasarkan kelompok

masa kerja ditampilkan pada tabel 4.4.

Tabel 4.4,
PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN KELOMPOK MASA KERJA
Kelompok Masa Kerja Jumlah Persentase
< 5 Tahun 130 72.20 {
6 — 10 Tahun 32 17.80 i
11 — 15 Tahun 8 4 .40
16 — 20 Tahun 6 3.30
> 20 Tahun 4 220
Total 180 100.00

Sumber : data primer diolah, 2005
Tabel 4.4. diatas menunjukkan bahwa responden yang berpartisipasi dalam
penelitian ini memiliki kelompok masa kerja paling besar adalah kurang dari sama f
dengan 5 tahun sebanyak 130 orang (72.20%), diikuti oleh kelompok masa kerja 6

sampat dengan 10 tahun sebanyak 32 orang (17.80%) dan berikutnya kelompok masa

kerja 11 sampai dengan 15 tahun sebanyak 8 orang (4.40%), kemudian kelompok masa |
kerja 16 sampai dengan 20 tahun sebanyak 6 orang (3.30%) sedangkan sisanya
kelompok dengan masa kerja lebih dari 20 tahun sebanyak 4 orang (2.20%). Profil

responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.5.

Tabel 4.5.
PROFIL RESPONDEN BERDASARKAN PENDIDIKAN
Pendidikan Jumlah Persentase
S1 164 91.10
S2 16 8.90
Total 180 100.00

Sumber : data primer diofah, 2005
Tabel 4.5. menunjukkan bahwa responden yang berpartisipasi pada penelitian

ini memiliki tingkat pendidikan sebagian besar adalah strata 1 (satu) sebanyak 164 orang
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(91.10%), sedangkan sisanya adalah pendidikan strata 2 (dua) sebanyak 16 orang

(8.90%).

4.1.3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Statistik deskriptif ini digunakan untuk memberikan gambaran dari tanggapan
responden tentang variabel-variabel penelitian yang menunjukkan angka minimum,
maximun, mean dan standar deviasi. Adapun perincian tiap variabel dapat dilihat pada

masing-masing tabel di bawah ini :

Tabel 4.6.
STATISTIK DESKRIPTIF : AFILIASI KOMUNITAS
Indikator N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1 180 1 5 3.44 1.04
X2 180 1 5 3.35 1.21
X3 180 i 5 341 1.00
X4 180 ] 5 3.54 1.03
Valid 180
N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005

Hasil tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa responden dalam menjawab setiap
item pernyataan profesionalisme afiliasi komunitas dari sangat tidak setuju (skala 1)
sampai dengan sangat setuju (skala 5). Adapun rata-rata jawaban responden rata-rata

lebih besar dari 3, sechingga dapat dikatakan bahwa responden rata-rata setuju dengan

pernyataan tersebut.
Tabel 4.7.
STATISTIK DESKRIPTIF : KEBUTUHAN OTONOMI
Indikator N | Minimuym | Maximum Mean Std Deviation
X5 180 2 5 3.72 0.90
X6 180 2 5 3.64 0.92
X7 180 2 5 3.55 0.97
X8 180 2 3 3.70 0.89
Valid N(listiwise) | 180 '

Sumber : data pri;ner diolah, 2005
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Tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa responden dalam menjawab sctiap item
pernyataan profesionalisme kebutuhan otonomi dari tidak setuju (skala 2) sampai dengan
sangat setuju (skala 5). Jawaban responden tersebut rata-rata lebih besar dari 3 atan

mendekati 4, schingga dapat dikatakan bahwa responden rata-rata setuju dengan

pernyataan tersebut.

Tabel 4.8.
STATISTIK DESKRIPTIF : KEYAKINAN PADA PERATURAN SENDIRI
Indikator N Minimum | Maximum. | Mean: Std Deviation
X9 180 2 5 3.52 0.69
X190 180 3 5 3.89 052
X11 180 2 5 395 0.67
X12 180 2 5 3.61 0.90
Valid 180
Nlistiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005

Dari tabel 4.8. di atas menunjﬁkkan bahwa responden dalam menjawab
pernyataan profesionatisme keyakinan pada peraturan sendiri dari tidak setuju (skala 2)
sampai dengan sangat setuju (skala 5). Adapun responden dalam menjawab item
pérnyataan X9 sampai dengan X12 tentang profesionalisme keyakinan terhadap
peraturan sendiri secara rata-rata lebih besar dari 3 atan mendekati 4, sehingga dapat

dikatakan bahwa responden rata-rata setuju dengan pernyataan keyakinan pada peraturan

sendiri dalam profesionalisme.

Tabel 4.9,
STATISTIK DESKRIPTIF : DEDIKASI
Indikator N Mintmum | Maximum Mean Std Deviation
X13 180 1 5 3.08 1.23
X14 180 1 5 3.28 1.19
X15 180 1 5 3.10 1.16
X16 180 1 5 - 327 1.13
Valid 180
N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005
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Tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa responden dalam menjawab setiap item
pemmyataan profesionalisme dedikasi dari sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan
sangat setuju (skala 5). Jawaban responden secara rata-rata lebih besar dari 3, maka
dapat dikatakan bahwa responden rata-rata setuju dengan pernyataan variabel dedikasi
yang ada di Kantor Akuntan Publik.

Sedangkan responden dalam menjawab pernyataan profesionalisme kewajiban
sosial dapat dilihz;t dalam tabel 4.10. Tabel 4.10 menjelaskan bahwa responden
menjawab dari sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan sangat setuju (skala 5) dan
secara rata-rata jawaban responden lebih besar dari 3, sehingga dapat dikatakan bahwa

responden rata-rata setuju tarhadap pernyataan profesionalisme kewajiban sosial.

Tabel 4.10.
STATISTIK DESKRIPTIF : KEWAJIBAN SOSIAL
Indikator ! N Minimum Maximum Mean Std Deviation
X17 180 1 5 335 1.06
X18 180 1 5 3.39 (.99
X19 180 1 5 3.36 0.89
X290 180 1 5 332 0.08
Valid ! 180
N(listiwise) |

Sumber : data primer diolah, 2005

Responden dalam menjawab pernyataan affective commitment dapat dilihat
pada tabel 4.11. Tabel 4.11. dibawah menunjukkan bahwa responden dalam menjawab
pernyataan affective commitment dari sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan sangat
setuju (skala 5). Adapun rata-rata responden dalam menjawab adalah lebih besar dari 3

atau mendekati 4, sehingga dapat dikatakan bahwa responden pada Kantor Akuntan

Publik rata-rata setuju dengan pernyataan tersebut.




Tabel 4.11,
STATISTIK DESKRIPTIF : AFFECTIVE COMMITMENT
Indikator N Minimum | Maximum Mean Std Deviation
X21 180 1 5 3.17 1.07
X22 180 1 5 342 1.12
X23 180 1 5 3.14 1.13
X24 180 i 5 346 1.05
X25 180 1 5 347 095
X26 180 1 5 298 0.88
X27 180 2 5 3.39 0.76
X28 180 1 5 3.54 0.91
Valid 180
N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005
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Responden dalam menjawab pernyataan continuance commitment dapat dilihat pada

tabel 4.12. di bawah ini :

Tabel 4.12,
STATISTIK DESKRIPTIF : CONTINUANCE COMMITMENT
Indikator N Minimum Maximum Mean Std Deviation
X20 180 2 5 3.16 1.07
X30 180 2 5 342 1.12
¥31 180 2 5 313 1.12
X32 180 2 5 346 1.04
X33 180 2 5 347 0.95
X34 180 2 5 298 0.88
X35 180 1 5 3.39 0.76
X36 180 1 5 3.53 0.91
Valid 180
N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005

Dari tabel 4.12. menunjukkan bahwa responden dalam menjawab pemyataan
continuance commitment dari sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan sangat setuju
(skala 5). Responden dalam menjawab item pernyataan X20 sampai dengan X36 kecuali
X34 tentang continuance commilment secara rata-rata lebih besar dari 3 atau mendekati

4, sehingga dapat dikatakan bahwa responden rata-rata setuju dengan pernyataan
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tersebut. Sedangkan responden dalam menjawab permnyataan X34 rata-rata kurang dari 3,

maka dikatakan responden netral terhadap pernyataan continuance commitment .

Adapun responden dalam menjawab pernyataan normative commitment dapat

dilihat pada tabel 4.13, Tabel 4.13. menjelaskan bahwa responden dalam menjawab
pernyataan normative commitment daxi sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan
sangat setuju (skala 5). Secara rata-rata responden dalam menjawab item pemyataan

normative commitment lebih besar dari 3 atau mendekati 4, sehingga dapat dikatakan

bahwa responden rata-rata setuju dengan pernyataan normative commitment.

Tabel 4.13.
STATISTIK DESKRIPTIF : NORMATIVE COMMITMENT
Indikator N Minimum | Maximum Mean Std Deviation
X37 180 1 5 342 0.93
X38 180 2 5 3.67 0.86
X39 180 1 5 3.50 1.05
X40 180 2 5 3.67 0.90
Xd1 180 2 5 359 091
X42 180 1 5 333 (6,93
X43 180 2 5 3.52 0.84
X44 180 2 5 347 0.88
Valid 180
N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005

Responden dalam menjawab pernyataan kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel
4.14. Tabel 4.14. menunjukkan bahwa responden dalam menjawab pernyataan kepuasan
kerja dari sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan sangat setuju (skala 5). Adapun
dalam menjawab item pernyataan X45 sampai dengan X50 tentang kepuasan kerja
secara rata-rata lebih besar dari 3 atau mendekati 4, sehingga dapat dikatakan bahwa
responden rata-rata setuju dengan atribut pernyataan tersebut. Sedangkan pernyataan
X51 responden rata-rata dalam menjawab pemnyataan kurang dari 3, sehingga dapat

disimpuikan responden rata-rata netral terhadap pernyataan tersebut,




Tabel 4.14.
STATISTIK DESKRIPTIF : KEPUASAN KERJA

Indikator N Minimum | Maximum Mean Std Deviation
X45 180 2 3 340 0.75
X46 180 2 5 319 0.86
X417 180 2 5 3.52 0.91
X48 180 1 5 342 0.82
X49 180 2 5 3.38 (.80
Xs0 180 2 5 3.70 0.79
X51 180 1 4 243 0.7]
Valid 180
N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005

Responden dalam menjawab permnyataan kepuasan kerja dapat dilibat pada tabel

4.15. di bawah ini :
Tabel 4.15.

STATISTIK DESKRIPTIF : KEINGIANN BERPINDAH

Indikator N Minimum | Maximum Mean Std Deviation
X52 180 2 5 347 0.89
Xs53 180 1 5 3.58 1.01
X54 180 2 5 3.69 0.95
X55 180 1 5 349 0.96
Valid 180

N(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005

Dari tabel 4.15. menunjukkan bahwa responden dalam menjawab pernyataan
keinginan berpindah dari sangat tidak setuju (skala 1) sampai dengan sangat setuju
(skala 5). Responden dalam menjawab item pernyataan X52 sampai dengan X55 tentang
keinginan berpindal secara rata-rata lebih besar dari 3 atau mendekati 4, sehingga dapat

dikatakan bahwa responden rata-rata setuju dengan pemnyataan tentang keinginan

berpindah sesuai yang auditor inginkan.
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4.2. Uji Non Respnse Bias
Pengujian ini dilakukan dengan tujuan untuk melibat karakteristik apakah

responden yang mengembalikan jawaban kuesioner dengan responden yang tidek
mengermbalikan jawaban (non response) akan berbeda. Apabila terjadi response bias,
maka akan berpengaruh terhadap hasil analisis data tanpa non response. Kuesioner yang
telah dikirim kepada responden dalam penelitian ini sebanyak 1.100 kuesioner. Selama
jangka waktu 2 bulan, kuesioner yang kembali sebanyak 257 buah dan yang dapat diolah
adalah 180 kuesioner dengan response rate sebesar 16,36%. Pada tingkat response rate
sebesar 16,36%, maka perlu dilakukan wji norn response bias, hal ini untuk memberikan
keyakinan bahwa tidak terdapat perbedaan skor antara kuesioner yang kembali dengan
yang tidak kembali.

Kuesioner yang dapat diolah dalam penelitian ini sebanyak 180 kuesioner
dengan perincian 163 jawaban kembali tepat waktu dan 17 jawaban kembali melampaui
batas waktu yang telah ditentukan yaitu tanggal 18 Pebruari 2005. Adapun hasil uji non
response bias ditunjukkan pada Jampiran 2. Berdasarkan hasil ontput diketahui bahwa
besarnya t hitung adalah 0,534 pada probabilitas 0,594. Karena probabilitas > 0,05,

maka Ho diterima atau menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan skor antara kelompok

kuesioner yang kembali dan tidak kembali.

4.3. Pengujian Hipotesis

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation

Modeling (SEM) dengan tahapan sebagai berikut (Hair et al., 1998).

1. Pengembangan model berbasis teori. Model teoritis dalam penelitian ini

dikembangkan berdasarkan telaah teori yang telah divraikan pada Bab I1.
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2. Pengembangan diagram alur (path diagram). Tahap ini digunakan untuk
menunjukkan hubungan kausalitas. Diagram alur dikembangkan dalam penelitian ini
berdasarkan kajian teori seperti disajikan pada Bab IiI (Gambar 3.1.)

3. Konversi diagram alur kedalam persamaan struktural dan spesifikasi model
pengukuran. Persamaan-persamaan struktural dan spesifikasi model pengukuran
yang dikembangkan berdasarkan diagram alur telah diungkapkan pada Bab IIL

4. Pemilihan matrik input dan teknik estimasi model. Input data yang dipakai pada
penelitian ini adalah matrik varian/kovarian untuk keseluruhan estimasi. Sedangkan
program komputer yang digunakan adalah AMOS 4.01 dengan maximum likehood
estimation. |

5. Menganalisis masalah identifikasi. Masalah identifikasi model merupakan masalah
tentang ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi
yang unik. Masalah identifikasi ini ditandai antara lain : pertana, adanya standard
error pada satu atau beberapa koefisien yang sangat besar;, kedua, muncul angka-
angka aneh seﬁerti varians error yang negatif dan ketiga, munculnya korelasi yang
sangat tinggi antara koefisien estimasi (>0,90).

6. Evaluasi kriteria goodness-of-fi. Pengujian kesesuaian model dilakukan melalui
telaah terhadap kriteria goodness-of-fit seperti yang telah diungkapkan pada Bab I1I.

7. Interpretasi dan modifikasi model. Tahap ini akan dilakukan untuk interpretasi dan

modifikasi model yang tidak memenuhi syarat pengujian.

4.3.1. Measurement Model dengan Confimutory Factor Analysis

Measurement model (model pengukuran) ini dilakukan sebelum model
dianalis. Apabila suatu model pengukuran telah fit, maka dapat dilakukan analisis model

struktural yang menunjukkan hubungan kausal antar variabel. Uji measurement model
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dilakukan menggunakan confimatory j[actorf analysis, dengan tujuan untuk
mengkonfirmasi apakah indikator-indikator yang dipakai secara tepat telah mengukur
faktor yang dituju oleh indikator-indikator tersebut. CFA juga dipakai untuk menguji.
aspek unidimensionalitas, reliabilitas dan validitas dari indikator-indikator yang
menjelaskan sebuah konstruk (Gerbing & Anderson, 1988), Selanjutnya Anderson dan
Gerbing (1988) ; Hair et al. (1998) mengemukakan bahwa unidimensionalitas

merefleksikan sejaubmana indikator-indikator tersebut memiliki satu kesamaan sifat

yang mencerminkan under{ying faktornya.

Variabel indikator yang dipakai sebuah model perlu dikonfirmasi untuk
mengetahui apakah benar dapat mendefinisikan suatu konstruk yang merupakan
unobserved variable. Pengujian model pengukuran dalam penelitian ini dilakukan dari
faktor per faktor. Seperti yang diungkapkan Bagozzi dan Baumgartner (1994) bahwa
pengujian model dilakukan untuk menguji apakah model pengukuran yang
dikembangkan benar-benar telah fit dengan adanya data atau tidak.

Terdapat tiga tahap untuk melakukan prosedur model pengukuran melalui

confimatory factor analysis (Hair et al., 1998) yaitu :

1. Analisis overall model fit. Tahap ini dilakukan untuk menguji kesesnaian model

dengan mengevaluasi goodness-of-fif indeces.

2. Analisis factor loading. Tahap kedua ini dilakukan unfuk menganalisis apakah
sebuah variabel dapat digunakan untuk mengkonfirmasi bahwa variabel tersebut
dapat secara bersama-sama variabel lainnya menjelaskan sebuah variabel laten. Pada
AMOS dinotasikan sebagai standardized regression weight.

3. Analisis reliability. Tahap ketiga ini dengan melakukan uji reliabilitas yaitn
menunjukkan sejauhmana suatu alat ukur dapat memberikan hasil yang relatif sama

apabila dilakukan pengukuran kembali pada subyek yalig sama. Uji reliabilitas pada
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penelitian ini dilakukan melalui composite reliability dan Average Variance

Extracted (AVE) (Bagozzi & Baumgarter, 1994). Adapun rumus uji composite

reliability yaitu :
(% std loading )*

Composite Reliability =
(% std loading )* + 2. €j

Sumber : Hair et al. 1998

Keterangan :

Standardized loading diperoleh dari standardized regression weight untuk tiap-tiap
indikator yang diperoleh dari hasil output AMOS.

gj merupakan measurement error dari tiap indikator., Sedangkan measurement error
adalah sama dengan 1 — reliablitas indikator yaitu pangkat dua dari standardized
loading setiap indikator yang dianalisis.

Ambang batas untuk composite reliability yaitu 2 0,70.

Pada prinsipnya average variance adalah menunjukkan jumiah varian dari
indikator yang dapat diekstrasi atau dijelaskan oleh variabel latennya. Nilai variance
extracted yang dapat diterima adalah > 0,50 (Hair et al., 1998)

Variance extracted dapat dihitung dengan rumus :

Y. std loading®

Average Variance Extracted (AVE) =
& std loading )* + 2 g

Sumber : Hair et al., 1998
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4.3.1.1 Measurement Model dengan Confimatory Factor Analysis untuk Dimensi

Profesionalisme (Afiliasi Komunitas, Kebutuhan Otonomi, Keyakinan terhadap

Peraturan Sendiri, Dedikasi dan Kewajiban Sosial).

Confimatory factor analysis untuk dimensi profesionalisme akan dilakukan
dengan tiga tahap. Pertama, analisis overall model fit yaitu menguji kelayakan model

pengukuran dengan mengevalusi goodness-of fit indeces. Hasil overall model fit

ditampilkan pada Gambar 4.1

GAMBAR 4.1
MEASUREMENT MODEL
CONFEMATORY FACTOR ANALYSIS DIMENS| PROFESIONALISME

STANDARIZED ESTIMATES

probabifitas=.072
¢hi-square=186.780
df=160
cminfdi=1.167
GFl=.909
AGFl=.881
RMSEA=,031
TLI=.074

NFI=.869

Sumber : data primer diolah, 2005
Berdasarkan hasil output AMOS 4.01, maka evaluasi terhadap goodness-of-fit

dari model tersebut dapat dilihat dalam tabel 4.16. dibawah ini :
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Tabel 4.16.
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT PROFESIONALISME
i
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Semgpurna)
Discrepancy 0.000 186.730 1428.517 CMIN 5%; =
1 ' 190.516
i%; =
1 204.529
Degrees  of 0 160 190 DF Baik
Freedom L
P ! i 0072 0.000 ‘ p Baik
Discrepancy/ : 1.167 7.519 <2 CMIN/D Baik
DF | F
GF1 1.000 0.909 0.513 = 0.90 GFI Baik
AGF1 I 0.881 0.462 >0.90 AGFI Kurang Baik
Normed  Fit 1.000 0.869 0.000 >0.90 NF1 Kurang Baik
Index !
Tucker- ‘ 0.974 0.000 20,95 TLI Baik
Lewis Index ‘
Comparative 1.000 0.978 0.000 =0.95 Cr1 Baik
Fit Index :
RMSEA 0.031 0.191 <0.08 | RMSEA Baik

*Chi-Square table pada o df
Sumber : data prlmer dlolah 2005

Hasil tabel 4.I§ di atas menunjukkan bahwa model pengukuran profesionalisme

menghasilkan nilai f)enerimaan yang baik, kecuali nilai AGFL. Menurut Bagozzi dan

Baumgartner (1994); Garbing dan Anderson (1993); Klien (1998) bahwa adanya nilai

AGFI vyang tidak mbmenuhi persyaratan tidak menjadi suatu permasalahan yang serius

karena AGFI sanga{ dipengaruhi oleh kompleksitas model dan ukuran sampel. Lebih

lengkapnya hasii output AMOS 4.01 untuk kriteria goodness-of-fit lainnya dapat dilihat

pada lampiran 3.

Analisis ke;dua confimatory factor analysis untuk profesionalisme yaitu analisis

terhadap loading factor, dapat dilihat pada tabel 4.17. Hasil analisis terhadap nilai

Critical Ratio (CR) untuk setiap /oading factor berada diatas ambang batas 1.96 (taraf

signifikansi 0.05) 1inaupun 2.58 (pada taraf signifikansi 0.01). Hasil tersebut dapat

disimpulkan bahwaf observed variables secara signifikan merupakan indikator dad
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profesionalisme. Pada tabel 4.17 juga menunjukkan bahwa convergen validity telah
terpenuhi yaitu dari nilai loading > 2 kali standar error (SE). Convergen validity
mengacu pada seberapa baik indikator-indikator dari sebuah faktor dalam mengukur
variabel laten. Menurut Anderson dan Gerbing (1988) bahwa evaluasi terhadap
convergen validity perlu dilakukan karena convergen validity menggambarkan
sejauhmana sebuah faktor telah diukur dengan tepat dan apabila sebuah faktor tersebut

tidak diukur dengan baik maka analisis terhadap hubungan antar faktor dengan faktor

lainnya menyebabkan bias.

TABEL 4.17.
HASIL ANALISIS LOADING FACTORS UNTUK PROFESIONALISME
Estimate | Standardized SE CR P
Estimate

Xl < AK 1.000 0.703 _ 0.000
X2 < AK 0.917 0.556 0.153 5.984 0.000
X3 <-- AK 0.952 0.696 0.138 6.895 0.000
X4 <--AK 0,928 0.662 0.147 6311 0.000
X5 <--KO 1.000 0.791 0.000
X6 <--KO 0.938 0.729 0.094 10.000 0.000
X7 <--KO 1.187 0.874 0.100 11.853 0.000
X8 <--KO 0.983 0.789 0.088 11.103 0.000
X9 <--KPS 1.000 0.507 0.000
X10 < -- KPS 1.032 0.697 0.185 5.584 0.000
X11<--KPS 1.480 0.770 0.269 5.506 0.000
X12 <--KPS 1.433 0.559 0.285 4953 0.000
X13<--DD 1.000 - 0.694 0.000
X14 < --DD 0.704 0.840 0.122 9.665 0.000
Xl5<--DD 0.375 0.834 0.113 10.042 0,000
X16 <--DD 0.837 0.811 0.114 9512 0.000
X17<--K8 1.000 0.889 0.000
X18 <~ KS 1.177 0.671 0.080 8.816 0.000
¥19<--KS§ 1.136 0.397 0.077 4.877 0.000
X20 < -- KS§ 1.081 0,733 0.090 9.323 0.000

Sumber : data primer diolah, 2005

Analisis ketiga untuk confimatory factor analysis profesionalisme yaitu analisis
reliablitas. Tahap analisis ini dilakukan dengan menghitung composite reliabilily dan

Average Variance Extracted (AVE). Adapun hasil perhitungan confimatory factor
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analysis tahap tersebut disajikan pada Tabel 4.18. Hasil menunjukkan bahwa composite
reliabilify dan average variance extracted telah melampaui ambang i)atas yang
direkomendasikan yaitu untuk composite reliability diatas 0,70 sedangkan untuk average
variance extracted diatas 0,50. Sehingga disimpulkan bahwa reliabilitas profesionalisme

dapat diterima.

TABEL 4.18 o
HASIL PERHITUNGAN COMPOSITE RELIABILITY DAN AVERAGE
VARIANCE EXTRACTED PROFESIONALISME

. Average
, Std. . Measurement Composite -
Indikator *|Std. Loading’ s ts Variance
Loading Error Reliability Extracted
X1 0.703 0.494 0.506
X2 0.556 0.309 0.691 0750732 0431501
L X3 0.696 0.484 0.516
L X4 0.662 0.438 0.562
L XS 0.791 0.626 0.374
X6 0.729 0.531 0.469
T 0874 el 0236 0.874311 0.63588
X8 0.789 0.623 0.377
X9 0.507 0.257 0.743
X10 | 0.697 0.486 0.514 .
X1t | 0.770 0.593 0.407 0731774 041206
X12 0.559 0312 0.688
X13 0.694 0.482 0518
X14 0.840 0.706 0.294
s | o 555 308 0.873807 0.635128
L X16 0811 0.658 0.342
X17 0.889 0.790 0.210
X18 0.671 0.450 0.550 N
X19 | 0397 0.158 0.842 0778022 | 0483865
X20 0.733 0.537 0.463

Sumber : data primer diolah, 2005
4.3.1.2. Measurement Model dengan Confimatory Factor Analysis untuk Komitmen

Organisasi (Affective Commitment, Continuance Commilment dan Normative

Commitment)
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Analisis terbadap Confimatory Factor Analysis untuk komitmen organisasi
dilakukan dengan tiga tahap. Tahap pertama yaitu analisis overall model fit, maksud
analisis ini untuk menguji kelayakan model pengukuran dengan mengevaluasi goodress-

of-fit indeces. Fasil overall model fit ditampilkan pada Gambar 4.2

GAMBAR 4.2,

MEASUREMENT MODIEL
CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS KOMITMEN ORGANISASH
STANDARDIZED ESTIMATES
—— —— . ——— o S T
Q?p Q:Tsty : e40 edl ed2) e43 edd
y 38 . . . 56
=

- probabilitas=.000
ol square=350.558

Sumber : data primer diolah, 2005
Hasil Gambar 4.2. menunjukkan bahwa model pengukuran untuk dimensi

komitmen organisasi menghasilkan penerimaan yang kurang baik. Hal ini dilihat dengan
adanya observed variable yang mempunyai loading < 0.50, Observed variables yang
memiliki standard loading < 0,50 menyebabkan probabilitas tidak signifikan (Ghozali,

2004). Supaya menghasilkan model dengan goodness-of-fit pada tingkat penerimaan
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yang baik maka perlu dilakukan pengeluaran observed variables. Dari hasil output

AMOS 4.01 diketahui bahwa observed variables yang memiliki standard loading < 0,50

pada dimensi Affective Commitment yaitu X27 dan X28, untuk dimensi Continuance

Commitment yaitn X33, X34, X35, dan X36.

TABEL 4.19
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT
KOMITMEN ORGANISASI
Fit Saturated Model Independence | Cut Off } Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempurmna)
Discrepancy 0.000 399,556 1288.069 CMIN 5%, =
286.807
1%; =
303.835

Degrees of 0 249 276 DF Baik

Freedom

P £.000 0.000 P Kurang
Baik

Discrepancy/ 1.105 4,667 <2 CMIN/ Batk

DF DF

GFI 1.000 0.848 0.513 =090 GFI Kurang
Baik

AGFI 0.817 0.471 20,90 AGFI Kurang
Baik

Normed Fit 1.000 0.650 0.000 >0.90 NFI Kurang

Index Batk

Tucker- 0.835 0.000 =0.95 TLI Kurang

Lewis Index Baik

Comparative 1.000 0.851 0.000 20.95 CFI Kurang

Fit Index Baik

RMSEA 0.058 0.143 <0.08 | RMSE Baik

A

*Chi-Square table pada . ; df
Sumber ; data primer diolah, 2005

Tabel 4.19. diatas menunjukkan bahwa model pengukuran komitmen

organisasi memberikan nilai kesesuaian yang kurang baik. Dilihat dari hasil wji chi-

square pada probabilitas p = 0,000, GF1, AGFI, TLI, NFI, CFl, dan CMIN/DF nilainya

tidak sesuai dengan yang direkomendasikan, kecnali DF dan RMSEA. Adapun hasil

lengkap output AMOS 4.01 untuk kriteria goodness-of-fit dapat dilihat pada lampiran 3.
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Sedangkan hasil revised model 1 untuk komitmen organisasi ditampilkan pada Gambar

4.3. dibawah ini :

GAMBAR 4.3.
MEASUREMENT MODEL (REVISED MODEL 1)
CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS KOMITMEN ORGANISAS!
STANDARDIZED ESTIMATES

36 A3 .16 | .39 58 48

X37 x41 x42 *43

T e & 6 \\.4u63 75 %/

B @ @ G D G )
4 R 50
u4d]

(22 X2

B2z -, probabilitas=.086

e i
cmin/df=1.172
GFI=.916
AGFi=.881
RMSEA=.031
TLI=.670
NFI=.849

Sumber : data primer diolah, 2005

Gambar 4.3. menunjukkan bahwa model pengukuran untuk dimensi komitmen
organisasi masih menghasilkan penerimaan yang kurang baik. Hal ini dilihgt dengan
adanya observed variable yang mempunyai loading < 0.50. Observed variaEles yang
memiliki standard loading < 0,50 menyebabkan probabilitas tidak signifikan (Ghozali,
2004). Supaya menghasilkan model dengan goodness-of-fit pada tingkat penerimaan
yang baik maka perlu dilakukan pengeluaran observed variables. Dari hasil AMOS di

atas observed variables yang perlu dikelnarkan yaitu X39.
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TABEL 4.20.
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT (REVISED MODEL 1)
KOMITMEN ORGANISASI
Fit Saturated Model Independence Cut Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek) Off
Sempurna)
Discrepancy _0.000 154.738 1024.905 CMIN 5%, =
159.813
1%0; =
172.711
Degrees of 0 132 153 DF Baik
Freedom
P 0.086 0.000 P Cukup
Discrepancy/ 1.172 6.699 22 CMIN/ Baik
DF DF
GF1 1.000 0.916 0.484 =>0.90 GF1 Baik
AGFI 0.851 0.424 >0,90 | AGFI Kurang
Baik
Normated Fit 1.000 0,849 0.000 =0.90 NFI Kurang
Index Baik
Tucker- 0.970 0.000 >0.95 TLI Baik
Lewis Index
Comparative 1.000 0.974 0.000 =0.95 CFl Baik
Fit Index
RMSEA 0.031 0.178 <0.08 | RMSE Baik
A

*Chi-Square table pada o ; df
Sumber : data primer dilah, 2005

Dilihat dari tabel 4.20 di atas yang menunjukkan evaluasi untuk kriteria
goodness-of-fit dimensi komitmen organisasi bahwa hasil uji chi-square dengan
probabilitas p = 0,086, DF, GFI, AGF1, TLI, NFI, CFI, CMIN/DF dan RMSEA masih
belum memberikan nilai kesesnaian yang baik uniuk menerima model pengukuran faktor

komitmen organisasi. Hail lain dari kriteria goodness-of-fit dapat dilihat pada lampiran 3

dan hasil tersebut juga menunjukkan nilai kesesuaian yang kurang baik.

Hasil revised model 2 untuk komitmen organisasi ditampilkan pada Gambar 4.4
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MEASUREMENT MODEL (REVISED MODEL 2)
CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS KOMITMEN ORGANISASI
STANDARDIZED ESTIMATES

probabilitas=.084
chi-square=137.562
df=116
cmin/d=1.186
GFI=.923
AGFi=898
RMSEA=.032

TLI=970
NF1=.861

Sumber : data primer diolah, 2005

Gambar 4.4, menunjukkan bahwa model pengukuran untuk dimensi komitmen
organisasi masih menghasilkan penerimaan yang kurang baik. Hal ini dilihat dengan
masih adanya observed variable yang mempunyai loading < 0.50. Supaya menghasilkan
model dengan goodness-of-fit pada tingkat penerimaan yang baik maka periu dilakukan
pengeluaran observed variables. Dari hasil AMOS di atas observed variables yang perlu
dikeluarkan yaitu X40. Sedangkan evaluasi untuk kriteria goodness-of-fit komitmen

organisasi ditunjukkan pada tabel 4.21. dibawah ini




TABEL 4.21
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT
(REVISED MODEL 2) KOMITMEN ORGANISASI
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Cut Off

Fit Saturated Model Independence Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian {Fit jelek)
Sempurna)
Discrepancy 0.000 132.562 087.283 CMIN 5%, =
142,138
1%; =
154.344
Degrees of 0 il6 136 DF Bak
Freedom -
P 0.084 0.000 P Cukup
Discrepancy/ 1.186 7.259 <2 CMIN/ Baik
DF DF
GF1 1.000 0.923 0.483 = 0.90 GFI Baik
AGFI 0.898 0.419 =0.90 AGFI Kurang
Baik
Normated Fit 1.000 0.861 0.000 =0.90 NFI Kurang
Index Baik
Tucker- 0.970 0.000 20,95 TLI Baik
Lewis Index
Comparative 1.000 0.975 0.000 20.95 CFI Baik
Fit Index
RMSEA 0,032 0.187 <0.08 | RMSEA Baik

*Chi-Square tabel pada o ; df

Sumber : data primer yang diolah, 2005

Berdasarkan tabel 4.21 diatas menunjukkan bahwa hasil chi-square dengan

probablitas p = 0.084, DF, GFI, AGFL, TLI, NFI, CFI, CMIN/DF dan RMSEA juga

masih memberikan nilai kesesuaian cukup untuk menerima model pengukuran faktor

komitmen organisasi, akan tetapi masih memiliki observed variables < 0,05. Hastl

output AMOS 4.01 untuk kriteria goodness-of-fit lainnya dapat dilihat pada lampiran 3.

Hasil revised model 3 untuk komitmen organisasi dapat dilihat dalam Gambar 4.5.
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GAMBAR 4.
EASUREMENT MODEL REVI L
CONFiRMATORY FACTOR ANALY(S SOMIEoiMoMEdeEOF? ANISAS]
STANDARDIZED ESTIMATES

P

@ @ @P;L@mém

43
R [k J34 x4 )
i
\//%/

/'\ 2
// 29 )
" 0 '267 : 'x—ad‘w (&0
@ 42K- }/5/ . @

\ - 49

rM‘___ TN ,m\é__/ffo/___,— X32l—{e32

73 aaj\.ﬂ\c ( oo

(e24 g

@m g 02
.51
probabilitas=.146

e21 g?| 1ssgt.lare—‘! 16.025
cminfdf=1.149

Sumber : data primer diolah, 2005

Pada gambar 4.5. menampilkan bahwa model pengukuran untuk dimensi
komitmen organisasi menghasilkan penerimaan yang baik. Hal ini dapat dilihat juga dari
evaluasi atas kriteria goodness-of=fit komitmen organisasi yang ditampilkan pada tabel
4.7 Pada tabel 4.22 menggambarkan bahwa hasil chi-square pada probabilitas p =
0,146 dengan DF, GFI, AGFI, TL1, CFl, CMIN/DF dan RMSEA, telah memberikan
nilai kesesuaian yang baik untuk menerima model pengukuran faktor komitmen

organisasi. Meskipun masih ada satu syarat yang belum sesuai dengan rekomendasi

yaitu NFI, hal tersebut bukan menjadi masalah yang besar.
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TABEL 4.22
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT
(REVISED MODEL 3) KOMITMEN ORGANISASI

Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempurna)
Discrepancy 0.000 116.025 941.703 CMIN 5%, =
125.458
1%; =
' 136.971
Degrees of o 101 120 DF Baik
Freedom
P 0.146 0.000 P Baik
Discrepancy/ 1.149 7.848 <2 CMIN/ Baik
DF DF
GFI 1,000 0,925 0,482 =0.90 GFI Baik
AGFI 0.205 0.413 =0.90 AGFI Baik
Normated Fit 1.000 0.877 0.000 20.90 NFI Kurang
Index Baik
Tucker- 0.978 0.000 20.95 TLI Baik
Lewis Index
Comparative 1.000 0.982 0.000 20.95 CF1 Baik
Fit Index
RMSEA 0.029 0.196 <0.08 | RMSEA | - Baik

*Chi-Square tabel pada o ; df
Sumber ; data primer yang diolah, 2005

Tahap analisis kedua dalam confimatory factor analyasis untuk dimensi
komitmen organisasi adalah analisis tethadap /oading factor. Hasil analisis pada tabel
423, memunjukkan bahwa nilai Critical Ratio (CR) untuk setiap loading factor berada
diatas ambang batas 1,96 (taraf signifikansi 0,05) maupun 2,58 (pada taraf signifikansi
0.01). Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa observed variables secara signifikan
merupakan indikator dari komitmen organisasi. Tabel 4.23. juga menuh'jukl'(ml bahwa
convergen validity telah terpenuhi yaitu dari nilai loading > 2 kali standar error (SE).
Convergen validity mengacu pada seberapa baik indikator-indikator dari sebuah faktor
dalam mengukur variabel laten. Menurut Anderson dan Gerbing (1988) bahwa evaluasi
terhadap convergen validity perlu dilakukan karena convergen validity menggambarkan

sejauhmana sebuah faktor telah diukur dengan tepat dan apabila sebuah faktor tersebut
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tidak diukur dengan baik maka analisis terhadap hubungan antar faktor dengan faktor

lainnya akan menjadikan bias. Adapun untuk tabel 4.23. dapat dilihat dibawah ini :

TABEL 4.23
HASIL ANALISIS LOADING FACTOR UNTUK KOMITMEN ORGANISASI
Estimate | Standardized SE CR p
Estimate
X21 1.600 0.654 0.000
X22 0.816 0.580 0.123 6.634 0.000
X23 0917 0616 0.133 6.898 0.000
X24 1.174 0772 0.142 3.257 0.000
X25 0.968 0.700 0.124 7.774 0.000
X26 1.008 0.703 0.132 7.614 0.000
X29 1.000 0479 0.000
X30 1.555 0,713 0.259 6.015 0.000
A3 1.644 0.751 0270 6.088 0.000
X32 1.797 (.883 0.282 6.368 0.060
X37 1.239 0.669 0213 5.818 6.000
X38 0.716 0419 0. 163 4.396 0.000
xX41 1.000 0.470 0.000
X42 1.058 0.542 0. 236 4478 0.000
X43 1.222 0.630 0.275 4.443 0.000
X44 1.264 0.699 0.272 4,650 0.000

Sumber ; data primer diolah, 2005

Tahap ketiga dalam confirmatory factor analysis untuk komitmen organisasi
adalah analisis reliabilitas. Hasil tabel 2.24. menggambarkan bahwa reliabilitas untuk
komitmen organisasi dapat diterima. Hasil composite reliability dan average variance

extracied dapat dilihat pada tabel 4.24. di bawah ini :
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TABEL 4.24,
HASILPERHITUNGAN COMPOSITE RELIABILITY DAN AVERAGE
VARIANCE EXTRACTED KOMITMEN ORGANISASI

. Std. . Measurement | Composite Average
Indikator . Std. Loading S Variance
Loading Error Rehability Extracted
X21 0479 0.229 0.771
X22 0.714 0.510 0.490
X23 0.751 0.564 0.436
X24 0.883 0,780 0.220 0.823 0.451
X25 0.669 0.448 0.552
X26 0419 0.176 0.824
X29 0.470 0.221 0.779
I X30 0.542 0.294 0.706
L X3l 0.630 0.397 0.603 0678 0350
X32 0.699 0.489 0.511
X37 0.654 0.428 0.572
X38 0.580 0.336 0.664
X41 0,616 0.379 0.621
X42 0.772 0.596 0.404 0.832 0.454
X43 0.700 0.490 0.510
| X44 0.703 0.494 0.506

Sumber : data primer diolah, 2005

4.3.1.3. Measurement Model dengan Confimatory Factor Analysis untuk Kepuasan
Kerja

Analisis terhadap Confimatory Factor Analysis untuk kepuasan kerja dilakukan
dengan tiga tahap. Tahap pertama yaitu analisis overall model fit, maksud analisis ini
untuk menguji kelayakan model pengukuran dengan mengevaluasi goodness-of-fit
indeces. Hasil overall model fit ditampilkan pada Gambar 4.6.
| Gambar 4.6. menunjukkan bahwa model pengukuran untuk kepuasan kerja
masih menghasilkan penerimaan yang kurang baik. Hal ini dilihat dengan masih adanya
observed variable yang mempunyai loading < 0.50. Supaya menghasilkan mode] dengan

goodness-of-fit pada tingkat penerimaan yang baik maka perlu dilakukan pengeluaran
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observed variables. Dari hasil AMOS di atas observed variables yang perlu dikeluarkan

yaitu X50 dan X51.

GAMARAR 4.B.
MEASUREMENT MODEL
CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS KEPUASAN KERJA
STANDARDIZED ESTIMATES

probabilitas= 003
chi-square=33.210

df=1
cmin/df=2.372
Fl=050

Tit=.834
NFI=927

Sumber : data primer diolah, 2003
Sedangkan evaluasi untuk kriteria goodhess-of-fit revisi kepuasan kerja
ditunjukkan pada tabel 4,25. Tabel 4.25 menggambarkan bahwa hasil chi-square pada
probabilitas p = 0.003 dengan AGFI = 0.901, TLI = 0.934, CMIN/DF = 2.372 dan
RMSEA = 0.088 memberikan nilai kesesnaian yang kurang baik unfuk menerima model
. pengukuran kepuasan kerja. Lebih lengkapnya kriteria-kriteria good-of-fit ditunjukkan

pada lampiran 3.
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TABEL 2.25.
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT
KEPUASAN KERJA
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempurna)
Discrepancy 0.000 33210 455,167 CMIN 5%, =
23.685
1%; =
29.141
Degrees of 0 14 21 DF Baik
Freedom
p 0.003 0.000 P Kurang
Baik
Discrepancy/ 2372 21.675 <2 CMIN/D Kurang
DF F Baik
GF1 1.000 0,950 0.524 =0.90 GF1 . Baik
AGF1 0.901 0.366 20,90 AGFI Cukup
Normated Fit 1.000 0.527 0.000 =0.90 NF1L Baik
Index '

Tucker- 0.934 0.000 >0.95 TL1 Kurang
Lewis Index Baik
Comparative 1.000 0.956 0.000 20,95 CFI Cukup

Fit Index

RMSEA 0.088 0.340 <0.08 | RMSEA Kurang

Baik

*Chi-Square tabel pada o ; df

Sumber : data primer yang diolah, 2005

Hasil revised model 1 untuk kepuasan kerja ditampilkan pada Gambar 4.7. Gambar 4.7.

menunjukkan bahwa model pengukuran untuk kepuasan kerja menghasitkan penerimaan

yang baik. Hal ini dilihat dengan tidak adanya observed variable yang mempunyai

loading < 0.50. Sedangkan evaluasi untuk kriteria goodness-of-fit Tevised model 1

kepuasan kerja ditunjukkan pada tabel 4.26.




GAMBAR 4.7.
MEASUREMENT MODEL {REVISED MODEL 1)
CONFIRMATORY FACTOR Al

STANDARDIZED ESTIMATES

LYSIS KEPUASAN RERJA

probabiltas=.085
Ghl-gquare=9.867
df=5
omin/df=1.033
GF1=.980
AGFI=.940
RMSEA=.072

TLI=978
NFi= 978

Sumber : data primer diolah, 2005
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Pada tabel 4.26 menggambarkan bahwa hasil chi-square untuk probabilitas p =

0,085 ; DF ; GFI ; AGFI, NF1; TLI ; CMIN/DF dan RMSEA telah memberikan nilai

kesesuaian yang baik untuk menerima model pengukuran kepuasan kerja. Lebih

lengkapnya kriteria-kriteria good-of-fit ditunjukkan pada lampiran 3.

TABEL 2.26.
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT (REVISED MODEL 1)
KEPUASAN KERJA
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempurna)
Discrepancy 0.000 9,667 431.346 CMIN 5%, =
11.070
i%; =
15.086
Degrees of 0 5 10 DF Baik
Freedom
P 0.085 0.000 P Baik
Discrepancy/ 1.933 42.135 <2 CMIN/ Baik
DF DF
GF1 1.000 0.980 0.448 >0.90 GF1 Baik
AGFI 0.940 0.173 =20.90 AGFI Baik
Normated Fit 1.000 0,978 0.000 =0.90 NFI Baik
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*Chi-Square tabel pada o ; df
Sumber : data primer yang diolah, 2005

Index
Tucker-Lewis 0.978 0.000 20.95 TLI Baik
i Index
‘ Comparative 1.000 0.989 0.000 =0.95 CF1 Baik
‘ Fit Index
RMSEA 0.072 0.485 <0.08 RMSE Baik
: A

! Tahap analisis kedua dalam confimatory factor analyasis untuk kepuasan kerja
adalah analisis terhadap Joading factor yang ditampilkan pada tabel 4.27. di bawah ini:

' TABEL 4.27.

HASIL ANALISIS LOADING FACTOR UNTUK KEPUASAN KERJA

! Estimate | Standardized SE CR P

| Estimate
X45 1.000 0,599 .
X46 1.197 0.622 0.172 6.957 0.000
X47 1.386 0.680 0,189 7.344 0.000
X48 1.590 0.867 0.187 8.507 0.000
X49 1.631 0.917 0.183 8934 0.000

Sumber : data primer diolah,2005
Tabel 4.27 menunjukkan bahwa hasil analisis terhadap nilai Critical Raiio
(CR) untuk setiap loading factor berada diatas ambang batas 1,96 (taraf signifikansi
0,05) maupun 2,58 (pada taraf signifikansi 0,01). Hasil tersebut dapat disimpulkan
‘ bahwa observed variables secara signifikan merupakan indikator dari kepuasan kerja.
Pada tabel 4.27 juga menunjukkan bahwa convergen validity telah terpenuhi yaitu dari
nilai loading > 2 kali standar error (SE). Convergen validity mengacu pada seberapa
baik indikator-indikator dari sebuah faktor dalam mengukur variabel laten. Menurut
Anderson dan Gerbing (1988) bahwa evaluasi terhadap convergen validity perlu
dilakukan karena convergen validity menggambarkan sejauhmana sebuah faktor telah
j: diukur dengan tepat dan apabila sebuah faktor tersebut tidak diukur dengan baik maka

analisis terhadap hubungan antar faktor dengan faktor lainnya akan menjadi bias.
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Tahap ketiga dalam confirmatory factor analysis untuk kepuasan kerja adalah
analisis reliabilitas. Hasil composite refiability dan average variance extracted dapat
dilihat pada tabel 4.28 di bawah ini :

TABEL 4.28.

HASIL PERHITUNGAN COMPOSITE RELIABILITY DAN AVERAGE
VARIANCE EXTRACTED UNTUK KEPUASAN KERJA

. Average
. Std. . Measurement | Composite .
Indikator . Std. Loading S Variance
Loading Error Reliability Extracted
X45 0.599 0.359 0.641
X46 0.612 0.375 0.625 :
X47 0.680 0.462 0.538
X48 0.867 0.752 0.248 0859 0558
X49 0.917 0.841 0.159
SUM 3.675 2.788 2.212

‘Sumber ; data primer diolah, 2005

Hasil perhitungan confimatory factor analysis yang disajikan pada tabel 4.23.
menunjukkan bahwa composite reliabilily dan average variance extracted telah
melampaui ambang batas yang direkomendasikan yaitu untuk composite reliability
diatas 0,70 sedangkan untuk average variance extracted diatas 0,50. Sehingga dapat

disimpulkan bahwa reliabilitas kepuasan kerja dapat diterima.

4.3.1.4. Measurement Model dengan Confimatory Factor Analysis untuk Keinginan
Berpindah

Analisis terhadap Confimatory Factor Analysis untuk keinginan berpindah
dilakukan dengan tiga tahap. Tahap pertama yaitu analisis overall model fit, maksud
analisis ini untuk menguji kelayakan model pengukuran dengan mengevaluasi goodness-

of-fit indeces. Hasil overall model fit ditampilkan pada Gambar 4.8.
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GAMBAR 4.8,
MEASUREMENT MODEL
CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS KEINGINAN BERFINDAH
STANDARDIZED ESTIMATES

e55
51

Probabilitas =337
Chi-square »2.176
Crmingf =1.088

df =2

gfi =554

rmsaa =.022

t% =.998

nfi =581

Sumber : data primer diolah, 2005
Gambar 4.8, menunjukkan bahwa model pengukuran untuk keinginan
berpindah menghasilkan penerimaan yang baik. Hal ini dilihat dengan tidak adanya

observed variable yang mempunyai loading < 0.50. Sedangkan evaluasi untuk kriteria

goodness-of-fit keinginan berpindah ditunjukkan pada tabel 4.29. Pada tabel tersebut |

menggambarkan bahwa hasil chi-square untuk probabilitas p = 0,337 ; DF ; GFI ; AGFI,
NFI ; TLI ; CMIN/DF dan RMSEA telah memberikan nilai kesesuaian yang baik untuk
menerima model pengukuran keinginan berpindah. Lebih lengkapnya kriteria-kriteria

good-of-fit ditunjukkan pada lampiran 3.
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TABEL 4.29.
EVALUASI OVERALL MEASUREMENT MODEL FIT
KEINGINAN BERPINDAH
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempuma)
Discrepancy 0.000 2,176 245.571 CMIN %, =
' 5.9%1
1%, =
9.210
Degrees of 0 2 10 DF Baik
Freedom
p 0,337 0.600 P Baik
Discrepancy/ 1.088 40,929 <2 CMIN/ Baik
DFE ' DF
GFI 1.000 0.994 0.535 >0.90 GFI Baik
AGF1 0.959 0.226 =090 | AGFI Baik
Normated Fit 1.000 0.991 0.000 >0.90 NFI Baik
Index
Tucker- 0.998 0.000 20,95 TLI Baik
Lewis Index -
Comparative 1.000 0.999 0.000 =095 CFI Baik
Fit Index '
RMSEA 0.022 0.472 <0.08 | RMSE Baik
A

*Chi-Square tabel pada ¢ ; df
Sumber : data primer yang diolah, 2005

Tahap analisis kedua dalam confimatory factor analyasis untuk kepuasan kerja

adalah analisis terhadap loading factor yang ditampilkan pada tabel 4.30. di bawah ini :

TABEL 4.30
HASIL ANALISIS LOADING FACTOR UNTUK KEINGINAN BERPINDAH
Estimate Standardized S.E CR P
Estimate
X52 1.000 0.735
X53 1.081 0.704 0.128 8478 0.000
X54 1.027 0.713 0.124 8272 0.000
X55 1.133 0.780 0.129 8.767 0.000

Sumber : data primer diolah, 2005

Tabel 4.30 menunjukkan bahwa hasil analisis tethadap nilai Critical Ratio (CR) untuk

setiap loading factor berada diatas ambang batas 1.96 (taraf signifikansi 0.05) maupun

2.58 (pada taraf signifikansi 0.01). Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa observed
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variables secara signifikan merupakan indikator dari kenginan berpindah. Pada tabel
4.30 juga menunjukkan bahwa convergen validity telah terpenuhi yaitu dari nilai loading
> 2 kali standar error (SE). Convergen validity mengacu pada seberapa baik indikator-
indikator dari sebuah faktor dalam mengukur variabel laten. Menurut Anderson dan
Gerbing (1988) bahwa evaluasi terhadap convergen validity perlu dilakukan karena
convergen validity menggambarkan sejauhimana sebuah faktor telah diukur dengan tepat
dan apabila sebuah faktor tersebut fidak diukur dengan baik maka analisis terhadap
hubungan antar faktor dengan faktor lainnya akan bias.

Tahap ketiga dalam confirmatory factor analysis untuk keinginan berpindah
adalah analisis reliabilitas. Hasil composite reliability dan average variance extracted
dapat dilihat pada tabel 4.31 di bawah ini :

TABEL 4.,31.

HASIL PERHITUNGAN COMPOSITE RELIABILITY DAN AVERAGE
VARIANCED KEINGINAN BERPINDAH

. Average

| | S s Lonting| MOGIm | Compsle | Varaos
X52 0.735 0.540 0.460
X53 0.704 0.496 0.504

X54 0.713 0.508 0.492 0.823 1.000
%55 0.780 0.608 0.392
Sum 2.932 2.153 1.847

Sumber : data primer diolah, 2005
Tabel di atas menunjukkan bahwa composite reliability dan average variance

extracted telah melampaui ambang batas yang direkomendasikan yaitu untuk composite
reliability diatas 0,70 sedangkan untuk average variance extracted diatas 0,50. Sehingga

dapat disimpulkan bahwa reliabilitas kepuasan kerja dapat diterima.
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4.3.2, Evaluasi Asumsi SEM

Tahap berikutnya setelah model pengukuran masing-masing konstruk
dinyatakan fit dengan data dan telah teruji validitas dan reliabilitasnya yaitu
melakukan evaluasi overall model fit. Evaluasi ini digunakan untuk model
struktural dan menganalisis parameter estimasi antar faktor, yang menjelaskan
hubungan kausalitas antar faktor,

Sebelum melakukan evaluasi terhadap overall model fit pada model
struktural dan analisis parameter estimasi antar faktor, maka dilakukan terlebih
dahulu pengujian asumsi-asumsi SEM. Menurut Bagozi dan Baumgartner (1994)
mengungkapkan bahwa pelanggaran asumsi-asumsi SEM akan mempunyai
dampak vyang serius pada nilai parameter estimasi antar variabel, juga akan

menimbulkan problem identifikasi.

4.3.2.1, Evaluasi Normalitas Data

Apabila teknik yang digunakan Maximum Likehood Estimation maka
salah satu syarat yang harus digunakan adalah asumsi normalitas baik secara
univariat maupun multivariate. Asumsi uji normalitas dievaluasi dengan
menggunakan kriteria crifical ratio skewness dan kurtosis value pada taraf

signifikansi 0,01 sebesar + 2,58. Adapun output AMOS 4.01 untuk uji normalitas

data ditampilkan pada tabel 4.32. di bawah ini :
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TABEL 4.32,
UJINORMALITAS
Indikator Min Max Skew CR Kurtosis CR
KS 6 20 -0,269 -1.472 -0.462 -1.265
DD 4 20 -0.242 -1.324 -0.606 -1.659
KPS 10 20 -0.212 -1.163 -0.358 -0.980
KO 8 20 -0.163 -0.892 -0.765 -2.094
AK 5 20 -0.046 -0.249 -0.385 -1.054
KK 9 24 -0.025 -0.137 -0.542 -1.484
NC 12 30 -0.003 -0.016 -0.536 -1.468
CC 8 20 -0.167 -0.916 -0.032 -0.087
AC 6 29 0474 -2.596 -0.369 1.011
KB 8 20 -0.032 -0.176 -0.652 -1.786
Multivariat 1.951 0.845

Sumber ; data primer yang diolah, 2005

Tabel 4.32. menggambarkan bahwa nilai critical ratio dan kurtosis dari
semua indikator berdistribusi normal secara univariat karena berada diantara %
2.58. Sedangkan normalitas secara multivariate berada diantara + 2.58 maka dapat

disimpulkan bahiwa secara keseluruhan asumsi normalitas terpénuhi.

4.3.2.2. Evaluasi Qutlier

Outlier merupakan observasi data yang mempunyai karakteristik yang
unik dan terlihat sangat berbeda dari observasi-observasi lain serta muncul dalam
benfuk nilai ekstrim untuk variabel tunggal (univariaf) maupun variabel
kombinasi (multivariate). Terdapat dua cara untuk mengevaluasi outlier yaitu
dengan univariate outlier dan multivariate outlier. Univariate outlier dideteksi
dengan cara menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai
outlier dengan mengkonversi nilai data penelitian ke dalam standar deviasi

sebesar 1 (Hair et al, 1998). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
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tidak terdapat wivariate outlier pada data yang dianalisis. Sedangkan pada saat
data dikombinasikan perlu juga dideteksi untuk menjaga kemungkinan outlier
sccara multivariate. Evaluasi multivariate outlier dideteksi dengan cara
memperhatikan nilai mahalanobis distance. Menurut Hair et al., (1998) bahwa
Jjarak mahalanobis untuk setiap observasi dapat dihitung dan akan menunjukkan
suatu jarak observasi dari rata-rata semua variabel untuk sebuah ruang
multidimensional. Sedangkan menurut Agusty (2002) bahwa dalam mengevaluasi
jarak mahalanobis dengan menggunakan X?pada derajat bebas adalah sebesar
jumlah variabel. Pada tingkat signifikan 1%, maka semua kasus yang mempunyai
mahalanobis distance lebih besar dari X? (10 ; 0,01) = 29,58 merupakan outlier
multivariate. Dilihat dari hasil tidak ada yang nilainya lebih besar dari 29,58
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multivariate outlier pada penelitian

ini. Lebih lengkapnya untuk data mahalanobis dapat dilihat pada lampiran

4.3.2.3. Evaluasi Multicollinearity dan Singularity

Evaluasi ini dapat dideteksi dengan menggunakan Determinant of
Sample Covariance Matrix. Menurut Tabachnick dan Fidell (1995) bahwa nilai
determinan yang sangat kecil atau jauh diatas angka nol menunjukkan adanya
multicollinearity atau singularity. Hasil pengolahan program AMOS 4.01
dihasilkan nilai determinasi sebesar 6.7197¢+009. Nilai tersebut berada di atas nol

schingga dapat dkatakan bahwa asumsi multicollinearity atau singularity telah

terpenuhi.
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4.3.3, Analisis Full Structural Equation Modelling (SEM)

Setelah melakukan model analisis melalui confirmatory factor analisys,
maka dilanjutkan dengan mengevaluasi kriteria-kriteria overall model fit. Evaluasi
ini menunjukkan sejauhmana tingkat kesesuaian antara matrik varian-kovarian
sampel dengan matrik varian-kovarian yang diprediksi oleh model atau
menunjukkan sejauhmana model yang dikembangkan peneliti apakah konsisten

dengan data yang digunaakan. Di bawah ini ditampilkan hasil estimasi full latent

variable model

&4 4'42 MEASUREMENT MODEL 0
4) aga =
e vixiy 0.8 FULL MODEL STRUCTURAL gg?_bsfggtrae;] o 301
?&:{%ﬂﬁ STANDARDIZED ESTIMATES Sro1o :
5 o AK =210
82— | — \ £ £ %nlgllnlc_lifgg 314
oot 23 5% 55 .76 45 AGFI=.763
: RMSEA=.042
TLI=.896
NFi=.700

Sumber : data primer diolah, 2005
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Berdasarkan hasil output Amos 4.01 di atas, maka evaluasi kriteria good-of-fit

model dapat dilihat pada tabel 4.34. di bawah ini :

Tabel 4.34.
EVALUASI OVERALL MODEL FIT FULL MODEL
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempurna)
Discrepancy 0.000 186.780 3988.701 CMIN 5%; =
981,290
1%; =
1012,176
Degrees of g 910 990 DF Baik
Freedom
P 0.000 0.000 P Kurang
Baik
Discrepancy/ 1.314 4.029 <2 CMIN/ Baik
DF . DF
GF1 1.000 0.792 0.436 >0.90 GF1 Kurang
Baik
AGFI 0.762 0.410 20.90 AGFI Kurang
Baik
Normed Fit 1.000 0.700 0.000 >0.90 NFI Kurang
Index Baik
Tucker- 0.896 0.000 =0.95 TLI Kurang
Lewis Index ) Baik
Comparative 1.000 0.905 0.000 >0.95 CFI Kurang
Fit Index Baik
RMSEA 0.042 0.130 <0.08 | RMSEA Baik

*Chi-Square table pada ¢ ; df

Sumber : data primer diolah, 2005

Hasil pengujian dengan probabilitas p = 0,000 dan kriteria lain dari good-of<fit

serta dengan X*= 186.780 menunjukkan bahwa hasil pengujian full structural

equation model memberikan nilai kesesuaian yang kurang baik untuk menerima

model pengukuran penelitian yang diajukan. Lebih lengkapnya hasil output

AMOS 4.01 atas kriteria goodness-of-fit lainnya dapat dilihat pada lampiran
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Berdasarkan hasil dari gambar 4.9. dan tabel 4.34, maka peneliti mencoba
melakukan modifikasi model dengan menghubungkan antar variabel yang
mempunyai instrumen sama. Akan tetapi hasil modifikasi tidak menjadikan hasil
probabilitas menjadi lebih baik. Untuk mengatasi hal tersebut maka peneliti dalam
menguji full structural equation model menggunakan path analysis. Hasil dari

path analysis dapat dilihat pada gambar 4.10. di bawah ini :

GAMBAR 4.10.
PATH ANALYSIS MODEL
-~ '{ 1
/D‘ AK A 5“ -.08 .04

21

4 AC KB

/o .
.02
KO 1 13 .

, .
4' 1{ . {/ g %
' 2 -0
kﬁ probabilitas=.745

5 = g?i—gquare=2,709
: N -50 cminlcéf=7.542
GFi=.99
22 ) KK | AGFi=.967
o — RMSEA=.000
TLI=1.255
3 NFi=.978

Sumber : data primer yang diolah, 2005

Hasil gambar 4.10 menunjukkan bahwa dengan model path analysis

memberikan nilai kesesuaian yang baik. Hal ini dilihat dari signifikansi yang
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dihasilkan yaitu p= 0,745 dan kriteria good-of-fit yang lain. Sedangkan evaluasi

kriteria overall model fit ditampilkan pada tabel 4.35 di bawah ini :

Tabel 4.35.
EVALUASI OVERALL MODEL FIT PATH ANALYSIS
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement | (Fit Sempuina) | Penelitian (Fit jelek)
Discrepancy 0.000 2.709 125.903 CMIN 5%, =
14.067
1%; =
18.475
Degrees of 0 5 45 DF Baik
Freedom
P 0.745 0.000 P Baik
Discrepancy/ 0.542 2.798 <2 | CMIND Baik
DF : F
GFI 1.000 0.997 0.875 >0.90 GF1 Batk
AGFI 0,976 0,848 =>0.90 AGFI Baik
Normed Fit 1.000 0.978 0.000 20.90 NFi Baik
Index
Tucker- 1.255 0.000 =0.95 TLI Baik
Lewis Index
Comparative 1.000 1.000 0.000 20.95 CFl1 Baik
Fit Index
RMSEA 0.000 0.100 <0.08 | RMSEA Baik

*Chi-Square table pada o ; df

Sumber : data primer diolah, 2005

Tabel 4.35 menggambarkan bahwa semua kriteria menunjukkan nilai

sesuai yang direkomendasi sehingga dapat dikatakan untuk pengaruh

profesionalisme terhadap keinginan berpindah dengan melalui komitmen

organisasi dan kepuasan bekerja dapat diterima dengan baik dan dapat bermanfaat

untuk mengkonfirmasi hasil antara kesesuaiann teoritis dan pengujian empiris.
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4.3.4. Pengujian Korelasi

Pengujian korelasi ditampilkan pada tabel 4.36. di bawah ini :

TABEL 4.36.
KORELASI ANTAR KONSTRUK EKSOGEN
Konstruk Estimasi
AK <--> KO 0.022
AK <--> KPS -0.078
AK <-->DD 0.013
AK <-->KS8 -0.042
KO < --> KPS 0.099
KO <->DD -0.024
KO <-->KS -0.029
DD<-->KS 0.207
KPS <-->DD 0.146
KPS <-->KS§ 0.136

Sumber : data primer diolah, 2005
Hasil di atas menggambarkan bahwa masing-masing konstruk eksogen
memiliki korelasi yang relatif kecil, maka dapat disimpulkan bahwa untuk

masing-masing konstruk eksogen tidak saling berkorelasi satu sama lainnya.

4.3.5, Pembahasan Hipotesis

Pengujian hipo_tesis seperti yang diajukan pada Bab 2 dilakukan dengan
cara melihat nilai regression weight pada kolom C.R yang dihasilkan oleh
program AMOS 4.01. Untuk nilai C.R dibandingkan dengan nilai kritisnya yang
merupakan nilai t hitung yaitu pada signifikan 0,01 sebesar £ -2,58 dan pada
signifikan 0,05 sebesar + 1,96. Apabila nilai C.R dari hasil pengolahan telah
melampaui nilai kritisnya pada signifikan p<0,01 atau p<0,05 maka hipotesis

diterima. Sedangkan nilai C.R yang lebih kecil atau belum melampaui nilai
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kritisnya dengan signifikan 0,01 atau 0,05 maka hipotesis ditolak. Hasil output

AMOS 4.01 dapat dilihat dalam tabel 4.37. di bawah ini :

TABEL 4.37.
HASIL ANALISIS DAN INTERPRETASI PARAMETER ESTIMASI
UNTUK MODEL SEM
Konstruk Estimate | S.E CR P Kep ;f/u san Kepluot/usan
0 ]
AC<--AK 0.147 0.124 | 1.644 | 0.100 Tidak Tidak
signifikan signifikan
AC<--KO -0,041 0.116 | -0.504 | 0.614 Tidak Tidak
i signifikan signifikan
AC < -- KPS 0.010 0.177 | 0127 | 0.859 Tidak Tidak
signifikan signifikan
AC<--DD 0.095 0.093 } 1.141 | 0254 Tidak Tidak
_signifikan signifikan
AC<--KS 0.109 0.117 | 1351 | 0177 Tidak Tidak
signifikan signifikan
CC<--AK 0.167 0.057 | 2.269 | 0.023 | Signifikan Tidak
signifikan
CC<--KO 0.001 0.057 | 0.016 | 0.587 Tidak Tidak
signifikan signifikan
CC < --KPS 0.034 0.088 | 0477 | 0634 Tidak Tidak
signifikan signifikan
CC<--DD 0.207 0.045 | 2.847 | 0.004 | Signifikan Signifikan
CC<--KS -0.046 | 0.058 | -0.642 | 0521 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC < --AK -0.108 | 0.169 | -0.789 | 0.430 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC < --KO 0220 | 0.134 | -2.077 | 0.038 | Signifikan Tidak
signifikan
NC < --KPS 0.063 0.198 | 0.608 | 0.543 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC <--DD -0.036 | 0.108 | -0.332 | 0.740 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC <--KS 0217 0.125 | 2208 | 0.027 | Signifikan Tidak
signifikan
KK <--AK 0.095 0.101 | 0965 | 0.334 Tidak Tidak
signifikan signifikan
KK <--KO -0.020 | 0121 | -0.175 | 0.861 Tidak Tidak
signifikan signifikan
KK < -- KPS -0.085 | 0.151 | -0.903 | 0.366 Tidak Tidak
signifikan Signifikan
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KK <--DD 0.001 0.082 | 0.007 | 0.9%4 Tidak Tidak
signifikan signifikan

KK <--KS§ 0.195 0.154 | 1348 | 0.178 Tidak Tidak
signifikan signifikan

AC < --KK -(.248 0.316 | -1.067 | 0.286 Tidak Tidak
signifikan signifikan

CC<--KK 0.104 0092 | 0.860 | 0.390 Tidak Tidak
signifikan signifikan

NC <--KK 0.860 0.639 } 1609 | 0.108 Tidak Tidak
signifikan signifikan
KK <-- AC 0.637 0.109 | 4310 | 0.000 | Signifikan Signifikan
KK <--CC 0.413 0.169 | 3.226 | 0.001 | Signifikan Signifikan

KK <--NC -0.988 0.388 | -2.132 | 0.033 Signifikan Tidak

signifikan -

KB <-- AC 0.209 0.055 | 2267 | 0.009 | Signifikan Tidak
‘ sighifikan

KB<--CC 0.018 0.098 | 0227 | 0.820 Tidak Tidak
signifikan signifikan

KB < --NC 0.100 | 0.062 | -1.24% | 0.212 Tidak Tidak
signifikan signifikan

KB < -- KK -0.067 | 0.078 | -0.852 | 0394 Tidak Tidak
signifikan signifikan

Sumber : data primer yang diolah, 2005

4,3.5.1. Pengujian Hipotesis 1a

Hipotesis 1a menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi

komunitas maka semakin tinggi affective commitment, Tabel 4.37. untuk

parameter estimasi antara profesionalisme afiliasi komunitas dengan affective

commitment yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar 1,644 dengan nilai

standardized regression weight sebesar 0,147, Nilai CR yang dihasilkan belum

melampaui nilai kritisnya 1,96 untuk signifikan 5% maupun 2,58 untuk signifikan

1%. Sedangkan nilai p-va/ue yang dihasilkan sebesar 0,100 berada di atas nilai

signifikan 0,05 maupun 0,01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis la

ditolak.
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Hasil hipotesis ini dapat memberikan gambaran bahwa seorang auditor
pada Kantor Akuntan Publik yang mempunyai profesionalisme afiliasi komunitas
tinggi tidak mempengaruhi affective commitment. Adanya rutinitas dalam
berlangganan publikasi auditor dan adanya partisipasi dalam pertemuan auditor

tidak akan meningkatkan affective commitmen auditor.

Keadaan tersebut dapat dipahami meskipun auditor selalu berlangganan
dan membaca publikasi auditor serta berpartisipasi dalam pertemuan bahkan
berdiskusi dengan auditor perusahaan lain, tetapi kalau tidak ada kesadaran dari
auditor sendiri makz; komitmen gaffective tidak tercapai. Hal ini membawa
konsekuensi bagi auditor untuk lebih mempunyai kesadaran dalam berkomitmen
pada perusahaannya. Hasil penolakan tersebut juga disebabkan tidak adanya
variabel konflik organisasi profesional sebagai mediasinya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995),
Rahmawati (1998) yang memberikan bukti empiris bahwa profesionalisme afiliasi
komunitas tidak berpengaruh terhadap affective commirment. Hasil penelitian ini

juga mendukung penelitian Evi (2003) tetapi tidak mendukung penelitian Guntur

(2002).

4.3.5.2. Pengujian Hipotesis 1b

Hipotesis 1b menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi' affective commitment. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar —0.504 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atan

kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan




93

nilai p-value sebesar 0,614 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun 0,01.

Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan bahwa hipotesis 1b ditolak.

Hasil pengujién hipotesis 1b menggambarkan bahwa auditor di Kantor
Akuntan Publik yang mempunyai profesionalisme kebutuhan otonomi tinggi tidak
akan meningkatkan affective commitment auditor. Meskipun auditor mempunyai
kesempatan untuk membuat keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil
kesimpulan menjadikan subyek yang direview supervisor, tidak akan
meningkatkan affective commitment auditor di Kantor Akuntan Publik, Hasil
penelitian ini ditolak karena tidak adanya variabel konflik organisasi profesional
sebagai perantara seorang professional akan lebih berkomitmen pada
organisasinya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995),
serta Rahmawati (1998). Temuan ini juga sesuai dengan Guntur (2002) yang
menyatakan bahwa profesionalisme kebutuhan otonomi tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi secara unidimensi. Akan tetapi hasil tersebut
berbeda dengan temuan Evi (2003) yang menyatakan profesionalisme kebutuhan

otonomi mempengaruhi komitmen organisasi secara unidimensi.

4,3.5.3. Pengujian Hipotesis 1c

Hipotesis lc menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi affective cominitment.
Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.127 merupakan nilai yang belum melampaui

nilai kritis atau kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%.
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Sedangkan nilai p-value sebesar 0,899 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun
0,01. maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 1c ditolak.

Semakin tinggi profesionalisme kepatuhan pada peraturan sendiri yang
dimiliki auditor tidak akan membuat affective commitment anditor juga tinggi,
atau dapat dikatakan bahwa profesionalisme kepatuhan terhadap peraturan sendiri
yang tinggi tidak akan berpengaruh terhadap affective commitmen! auditor.
Hubungan tidak signifikan yang ditemukan dalam penelitian ini membuktikan
bahwa apabila profesionalisme kepatuhan terhadap peraturan sendiri sebagai
prioritas maka tidak mempengaruhi komitmen untuk gffective.

Fakta empiris dalam penelitian ini menyatakan bahwa adanya standar
profesi anditor yang berbe_da pemakaiannya pada organisasi, adanya cara yang
tidak dapat diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan adanya penilaian
antar auditor menjadikan auditor di Kantor Akuntan Publik tidak akan
meningkatkan affective commitment. Aluntan akan mempunyai komitmen

terhadap perusahaannya apabila ada konflik organisasi profesional.

Hasil pengujian ini berhasil mengkonfirmasikan hasil penelitian Kalbers
dan Fogarty (1995) serta Rahmawati (1998) yang memberikan bukti bahwa
semakin tinggi profesinalisme kebutuhan terhadap peraturan sendiri maka tidak

akan semakin tinggi affective commitment auditor.

4.3.5.4. Pengujian Hipotesis 1d

Hipotesis 1d menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme

dedikasi maka semakin tinggi affective commitment. Nilai C.R yang dihasilkan
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sebesar 1,141 merupakan nilai yang belumn melampaui nilai kritis atau kurang dari
1,95 pada signifikan 5% atau nilai kritis 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai
p-value sebesar 0,254 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun 0,01, sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1d ditolak.

Penelitian ini membuktikan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka tidak menjadikan gffective commitment auditor tinggi. Hasil
penguiian 1d memberikan gambaran bahiwa meskipun auditor di Kantor Akuntan
Publik senang dengan dedikasi rekan lainnya, senang pada auditor yang idealis
pada pekerjaan serta adanya pengurangan gaji, hal ini tidak akan meningkatkan
affective commitment auditor. Hal ini dapat dipahami, karena secara umum auditor
akan meneruskan bekerja apabila mempunyai kesadaran yang didukung dengan
gaji mencukupi. Disamping itu seorang akuntan akan semakin tinggi
komitmennya dipengaruhi oleh konflik organisasi profesional yang ada.

Hasil pengujian ini tidak konsisten dengan penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995), dan Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggi
profesionalisme dedikasi maka semakin tinggi affective commitment auditor.
Penelitian ini sesuai dengan temuan Evi (2003) yang menyatakan profesionalisme

dedikasi tidak mempengaruhi komitmen organisasi secara unidimensi.

4.3.5.5. Pengujian Hipotesis 1¢

Hipotesis le menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi affective commitment. Nilai CR yang

dihasilkan sebesar 1.351 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atan
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kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau nilai kritis 2,58 pada signifikan 1%.
Nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,177, hal ini berada di atas nilai signifikan
0,05 maupun 0,01 maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 1e ditolak.

Bukti empiris menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka tidak semakin tinggi affective commitment auditor. Hasil
pengujian ini menyatakan bahwa meskipun disadari akan keberadaan auditor
penting bagi masyarakat dan sering dilebih-lebihkan, namun tidak akan
meningkatkan komitmen auditor terhadap organisasi berdasarkan affective di
Kantor Akuntan Publik. Hal ini merupakan tantangan bagi Kantor Akuntan
Publik, karena tujuan dari KAP adalah memberikan jasa pelayanan yang baik
kepada klien dan masyarakat. Sedangkan umumnya seseorang akan berkomitmen
pada organisasi dengan dasar gffective karena kesediaannya untuk membantu
orgaisasinya dalam mencapai tujuan. Disamping itu komitmen sescorang akan
tergantung pada besar kecilnya konflik organisasi profesional pada pernsahaan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995)
dan Rahmawati (1998) yang membuktikan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kwajiban sosial ternyata tidak akan semakin tinggi affective commitment auditor.

Hasil temuan ini juga sesuai dengan penelitian Evi (2003), tetapi tidak sama

dengan temuan Guntur (2002).

4.3.5.6. Pengujian Hipotesis 1f

Hipotesis 1f menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi

komunitas maka semakin tinggi continuance commitment. Nilai C.R yang
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dihasilkan sebesar 2.269 merupakan nilai yang melampaui batas nilai kritis atau
lebih dari 1,95 pada signifikan 5% tetapi belum melampaui nitai kritis atau kurang
dari 2,58 pada signifikan 1%. Sedangken nilai p-value sebesar 0,023 berada di
bawah nilai signifikan 0,05 tetapi berada di atas nilai signifikan 0,01. Sehingga
dapat dikatakan bahwa hipotesis 1f diterima pada signifikan 5% vyaitu
profesionalisme afiliasi komunitas berpengaruh positif terhadap continuance
commitment, tetapi ditolak pada signifikan 1% yaitu profesionalisme afiliasi
komunitas tidak berpengaruh terhadap continuance commilment.

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme afiliasi komunitas maka semakin tinggi continuance commitment.
Adanya auditor yang berlangganan dan membaca jurnal auditor, auditor yang ikut
berpartisipasi pada pertemuan organisasi auditor cabang, serta sering bertukar
pikiran dengan auditor lain, maka akan meningkatkan komitmen organisasi
auditor berdasarkan contimuance di Kantor Akuntan Publik. Auditor tetap
bergabung dengan Kantor Akuntan Publik karena terdapat rewards tertentu.
Misalnya hasil dari seringnya bertukar pikiran dengan auditor lain yang dianggap
scbagai rewards dalam bentuk non finansial. Meskipun secara umum individu
beranggapan bahwa rewards selalu dalam bentuk finansial,

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan hasil penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995), dan Rahmawati (1998)4 yang menyatakan bahwa semakin tinggi

profesionalisme afiliasi komunitas tidak semakin tinggi continuance commitment

auditor.
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4.3.5.7. Pengujian Hipotesis 1g

Hipotesis 1g menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi continunce commitment. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar 0.016 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau
kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan
nilai p-value sebesar 0,987 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun 0,01,
sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1g ditolak.

Hasil pengujian hipotesis 1g mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme kebutuhan otonomi tidak menjadikan semakin tinggi continuance
commitment auditor. Bukti empiris menggambarkan bahwa kesempatan untuk
membuat keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil kesimpulan untuk
menjadi subyek yang direview supervisor tidak akan meningkatkan continuarnce
commitment auditor di Kantor Akuntan Publik. Hal ini dapat dipahami, karena
auditor akan memiliki continuance commitment terhadap organisasi yang tinggi
dengan memperhitungkan untung dan ruginya. Disamping itu seorang auditor
akan memiliki komitmen yang rendah apabila organisasi membuat permintaan
terhadap individu yang bertentangan dengan profesional mereka yang
menyebabkan konflik (Meixner dan Bline, 1989).

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Kalbérs dan Fbgmty (1995),
Rahmawati (1998) serta Guntur (2002) tetapi tidak mendukung dengan temuan
Evi (2003) yang menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme kebutuhan

otonomi maka semakin tinggi komitmen organisasi secara unidimensi.
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4.3.5.8. Pengujian Hipotesis 1h

Hipotesis 1h menyatakan bahwa  semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi continuance commitment.
Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.477 merupakan nilai yang belum melampaui
nilai kritis atau kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0,634 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun
0,01, maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 1h ditolak.

Hasil pengujian ini menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi continuance
commitment seorang auditor di Kantor Akuntan Publik. Meskipun auditor
mempunyai standar profesi auditor yang berbeda pemakaiannnya pada organisasi,
adanya cara yang tidak dapat diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan
adanya penilaian antar auditor tidak akan meningkatkan auditor di Kantor
Akuntan Publik dalam continuance commitment.

Keadaan ini dapat dipahami karena auditor akan semakin tinggi
continuance commitment dengan membandingkan untung ruginya dalam
organisasi. Umumnya seseorang dengan continuance commn;ment tinggi karena
berdasarkan untung dan ruginya yang diukur dengan finansial, Selain itu seorang
yang professional akan mempunyai komitmen tinggi tergantung ada tidaknya
konflik organisasi professidnal pada perusahaan mereka.

Hasil pengujian ini konsisten dengan hasil penelitian Kalbers dan

Fogarty (1995) serta Rahmawati (1998) yang memberikan bukti bahwa semakin
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tinggi profeionalisme kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi

continuance commitment,

4.3.5.9. Pengujian Hipotesis 1i

Hipotesis 1i menyatakan bahwa semakin tingg profesionalisme dedikasi
maka semakin tinggi continuance commitment. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar
2.847 telah melampaui nilai kritis atau lebih dari 1,95 pada signifikan 5% atau
2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0,004 berada di bawah
nilai signifikan 0,05 maupun nilai signifikan 0,01, sehingga dapat dikatakan
bahwa hipotesis 1i diterima.

Hasil pengujian hipotesis 1i mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme dedikasi maka semakin tinggi continuance commitment auditor.
Penelitian ini memberikan bukti bahwa auditor yang merasa senang terhadap

dedikasi rekan lainnya, merasa senang pada auditor yang idealis pada pekerjaan
akan meningkatkan continuance commitmeni auditor di Kantor Akuntan Publik,
meskipun sedikit ada pengurangan gaji.

Keadaan ini memberikan tantangan tersendiri bagi Kantor Alquntan
Publik, karena meskipun ada pengurangan gaji tidak akan mengurangi komitmen
organisasi auditor. Secara umum seseorang akan mempunyai continuance
commitment dengan mengukur untung ruginya yaitu diukur dengan gaji yang
diperolehnya.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan hasil penelitian Kalbers dan

Fogarty (1995) dan Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggi
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profesionalisme dedikasi maka tidak semakin tinggi continuance commitment

auditor.

4.3.5.10. Pengujian Hipotesis 1j

Hipotesis 1j menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi confinuance commitment. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar ~0.642 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau
kurang dari -1,95 pada signifikan 5% atau belum melampaui nilai kritis -2,58 ﬁada
signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,521 berada di
atas nilai signifikan 0,05 maupun signiﬁkati 0,01. Hal ini dapat dikatakan bahwa
hipotesis 1j ditolak.

Hasil pengujian hipotesis 1j menyatakan bahwa semakin tinggi
profesionalisme kewajiban sosial maka tidak semakin tinggi continuance
commitment bagi auditor. Bukti empiris menggambarkan bahwa meskipun
keberadaan auditor penting bagi masyarakat dan sering dilebih-lebihkan, tidak

akan meningkatkan komitmen anditor terhadap organisasi berdasarkan
continuance di Kantor Akuntan Publik. Auditor di Kantor Akuntan Publik akan
mempunyai continuance commitment yang tinggi masih diukur dengan finansial
yang diperoleh yaitu gaji. Semakin tinggi rewards ekonomi berupa gaji yang
diperoleh maka semakin tinggi komitmennya terhadap organisasi.
Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995), Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggl

profesionalisme kewajiban sosial maka semakin tinggi continuance commitment.
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Hasil penelitian ini juga sama dengan temuan Evi (2003), tetapi tidak sama

dengan temuan Guntur (2002).

4.3.5.11. Pengujian Hipotesis 1k

Hipotesis 1k menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi
komunitas maka semakin tinggi normative commitment. Nilai CR yang
dihasilkan sebesar —0.789 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau
kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau belum melampaui nilai kritis 2,58 pada
signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0,430 berada di atas nilai
signifikan 0,05 maupun 0,01, sehingga dapat' disimpulkan bahwa hipotesis 1k
ditolak.

| Hipotesis 1k mengungkapkan bahwa semakin tinggi profesionalisme
afiliasi komunitas maka tidak semakin tinggi normative commitment yang dimiliki
auditor. Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran bahwa seorang auditor
pada Kantor Akuntan Publik yang mempunyai profesionalisme afilias komunitas

tinggi tidak mempengaruhi normative commitment. Adanya rutimtas dalam
berlangganan publikasi auditor dan berpartisipasi dalam pertemuan auditor serta
sering bertukar pikiran dengan auditor lain tidak akan meningkatkan normative
commitmen auditor.

Hal ini dapat dipahami karena auditor akan mempunyai normative
commitment yang tinggi terhadap organisasi dengan tidak dipengaruhi oleh

apapun. Auditor akan tetap menjadi anggota di Kantor Akuntan Publik karena
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mempunyai kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi merupakan
kewajiban yang seharusnya dilakukan,

Keadaan tersebut dapat dikatakan bahwa auditor akan memiliki
komitmen organisasi tinggi berdasarkan normative karena merasa kewajiban
bukan karena auditor selalu berlangganan dan membaca publikasi auditor serta
berpartisipasi dalam pertemuan bahkan berdiskusi dengan auditor perusahaan lain.
Disamping itu komitmen organisasi tinggi apabila tidak terjadi permintaan
terhadap individu yang bertentangan dengan nilai profesional mereka yang

menyebabkan konflik

4.3.5.12. Pengujian Hipotesis 1l

Hipotesis 11 menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi normative commitmeni. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar —2.077 telah melampaui nilai kritis dari -1,95 pada signifikan
5% tetapi belum melampaui nilai batas atau kurang dari -2,58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0,038 berada dibawah nilai signifikan 0,05 tetapi
berada di atas 0,01. Schingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 11 ditolak pada
signifikan 1% yaitu seorang auditor yang mempunyai profesionalisme kebutuhan
otonomi tidak akan meningkatkan normative commitment mereka, juga ditolak
pada signifikan 5%, yaitu seorang auditor yang mempunyai profesionalisme
kebutuhan otonomi tidak akan meningkatkan normative commitment mereka,

Hasil pengujian hipotesis 11 mengungkapkan bahwa semakin tinggi

profesionalisme kebutuhan otonomi maka semakin rendah normative commitment
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auditor. Penelitian ini menggambarkan bahwa kesempatan untuk membuat
keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil kesimpulan wtuk menjadi
subyek yang direview supervisor akan menurunkan rormative commitment
auditor di Kantor Akuntan Publik. Dapat dikatakan bahwa adanya aktivitas
tersebut terutama adanya wewenang yang diberikan, tidak akan menambah
auditor lebih komitmen terhadap organisasinya. Hal ini dapat dipahami bahwa
auditor dalam berkomitmen terhadap organisasinya merupakan kewajiban yang

seharusnya dilakukan.

4.3.5.13. Pengujian Hipotesis 1m

Hipotesis 1m menyatakan bahwa semakin tinggf profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi normative commitment.
Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.608 merupakan nilai yang belum melampaui
nilai kritis atau kurang dari 1.95 pada signifikan 5% atau belum melampaui nilai
kritis 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.543 berada di
atas nilai signifikan 0.05 maupun 0.01, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis
Im ditolak.

Hasil pengujian ini menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi normative
commitment auditor. Fakta empiris menggambarkan bahwa adanya standar profest
auditor yang berbeda pemakaiannya pada organisasi, adanya cara yang tidak dapat

diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan adanya penilaian antar auditor
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menjadikan auditor di Kantor Akuntan Publik tidak akan meningkatkan normative
commilment.

Keadaan ini dapat dipahami, karena seseorang akan tetap bertahan
menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap
organisasi merupakan hal yang seharusnya dilakukan atau suatu kewajiban.
Auditor dalam berkomitmen terhadap organisasi tidak diukur secara finansial atau
memperhitungkan untung dan ruginya, tetapi dipengaruhi ada tidaknya konflik

pada organisasi mereka.

4.3.5.14. Pengujian Hipotesis In

Hipotesis In menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka semakin tinggi normative commitment. Nilai C.R yang dihasilkan
sebesar —0.332 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atan kurang
dari 1.95 pada signifikan 5% atau 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-
value sebesar 0.740 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun nilai signifikan
0.01, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1n ditolak.

Hasil pengujian 1n menyatakan baliwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka tidak semakin tinggi normative commitment auditor. Meskipun
seorang auditor senang dengan dedikasi rekan lainnya, senang pada auditor yang
idealis pada pekexjaaﬁ serta adanya pengurangan gaji tidak akan meningkatkan
normative commitment auditor di Kantor Akuntan Publik.

Secara empiris bahwa auditor akan meneruskan dan tetap bekerja karena

mempunyai perasaari kewajiban dan tidak ada konflik pada organisasinya
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sehingga memenuhi kewajiban dan keinginan organisasi. Schingga dapat
dikatakan bahwa seorang auditor yang mempunyai profesionalisme dedikasi tidak
akan meningkatkan normative commifment mereka. Hasil penelitian ini
merupakan pengembangan dari penelitian terdahulu yang belum pernah diteliti

sehingga belum bisa dikatakan mendukung atau tidak.

4,3.5.15. Pengujian Hipotesis 1o

Hipotesis 1o ‘Lmenyatakar_l bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi novmative commitment. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar 2.208 telah melampaui nilai kritis dari 1,95 pada signifikan 5%
tetapi belum melampaui nilai batas atau kurang dari 2,58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0,027 berada di dibawah nilai signifikan 0,05

tetapi berada di atas 0,01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1o ditolak

pada signifikan 1% yaitu seorang auditor yang mempunyai profesionalisme

kewajiban sosial tidak akan meningkatkan normative commitmeninya tetapi
diterima pada signifikan 5%, yaitu seorang anditor yang mempunyai
profesionalisme kewajiban sosial akan meningkatkan normative commitmeninya.
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa keberadaan auditor bagi
masyarakat dan adanya tanggapan yang sering melebih-lt;bihkan keberadaan
auditor akan semakin tinggi normative commitment. Keadaan ini dapat dikatakan
bahwa adanya pandangan masyarakat tersebut akan menambah auditor lebih

komitmen terhadap organisasinya. Meskipun auditor dalam berkomitmen terhadap
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organisasi merupakan sesuatu yang seharusnya dilakukan, akan tetapi tidak

melihat ada tidaknya penilaian dari masyarakat.

4.3.5.16. Pengujian Hipotesis 2a

Hipotesis 2a menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi
komunitas maka semakin tinggi kepuasan ketja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar
0.965 belum melampaui nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas atau kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar
0.334 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 2a ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Hasil penelitian menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
afiliasi komunitas maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja auditor. Terbukti
bahwa adanya rutinitas dalam berlangganan publikasi auditor dan berpartisipasi
dalam pertemuan auditor serta sering bertukar pikiran dengan auditor lain tidak
akan meningkatkan kepuasan auditor dalam bekerja.

Keadaan ini dapat dipahami, karena kepuasan ke.rja seseorang akan
tercapai apabila mampu untuk mencapai aktualisasi professional yang dipengaruhi
oleh proses pemikirannya. Disamping itu seseorang akan semakin rendah
kepuasannya karena timbul konflik organisasi professional pada perusahaan
mereka. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi
komunitas maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja auditor.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penemuan Kalbers dan

Fogarty (1995), Rahmawati (1998), Guntur (2002) dan Evi (2003) yang
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menyatakan bahwa profesionalisme afiliasi komunitas berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.

4.3.5.17. Pengujian Hipotesis 2b

Hipotesis 2b menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar -0.175 belum melampaui nilai kritis dari —1.95 pada signifikan
5% maupun nilai batas kritis atau kurang dari —2.58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0.861 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun
signifikan 0,01, Schingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 2b ditolak pada
signifikan 1% maupun 5%.

Hasil pengujian tersebut menyatakan bahwa kesempatan untuk membuat
keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil kesimpulan untuk menjadi
subyek yang direview supervisor tidak akan meningkatkan kepuasan kerja auditor.
Auditor akan mempunyai kepuasaan kerja tinggi apabila tidak ada konflik
organisasi. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja auditor di Kantor
Akuntan Publik.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Kalbers dan Fogarty
(1995) dan Rahmawati (1998) yang mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme kebutuhan otonomi maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja .

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian Guntur (2002) dan Evi (2003)
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yang menyatakan tingkat profesionalisme kebutuhan otonomi tinggi maka

kepuasan kerja akan tinggi.

4.3.5.18. Pengujian Hipotesis 2¢

Hipotesis 2¢ menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R
yang dihasitkan sebesar -0.903 betum melampaui nilai kritis dari ~1.95 pada
signifikan 5% maupun nilai batas atau kurang dari —2.58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0.366 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun
signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 2c ditolak pada
signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Hasil hipotesis 2c menunjukkan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja
auditor. Bukti empiris menggambarkan bahwa adanya standar profesi auditor
yang berbeda pemakaiannya pada organisasi, adanya cara yang tidak dapat
diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan adanya penilaian antar auditor
tidak akan meningkatkan kepuasan kerja auditor di Kantor Akuntan Publik. Hal

ini menjadi suatu konflik organisasi bagi auditor di Kantor Akuntan Publik,
sehingga auditor akan merasa tidak puas atas pekerjaannya. Hal ini akan
terselesaikan apabila terbebas dari rasa tertekan atau diberi wewenang sehingga
mampu mencapai aktualisasi profesional.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdabulu yaitn Kalbers dan

Fogarty (1995), Rahmawati (1998), Guntur (2002) dan Evi (2003) yang
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memberikan bukti bahwa semakin tinggi profesionalisme kepatuhan pada

peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja.

4.3.5.19. Pengujian Hipotesis 2d

Hipotesis 2d menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar
0.007 belum melampaui nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas atau kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar
0.994 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 2d ditolak pada signiﬁkan 1% maupun 5%.

Hasil tersebut menyatakan bahwa seorang auditor yang mempunyai
profesionalisme dedikasi tidak akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme dedikasi maka tidak akan
semakin tinggi kepuasan kerja auditor. ‘

Meskipun senang dengan dedikasi rekan lainnya, senang pada auditor
yang idealis pada pekerjaan serta adanya pengurangan gaji- tidak akan
meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini dapat dipahami bahwa secara umum
seseorang yang dikurangi penghasilannya merupakan sesuatu yang bertentangan
dengan nilai professional mereka dan menyebabkan konflik, sehingga akan
menjadikan kepuasan kerja berkurang. Hasil penelitian ini konsisten dengan

penclitian Kalbers dan Fogarty (1995), Rahmawati (1998) dan Evi (2003).
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4.3.5.20. Pengujian Hipotesis 2¢

Hipotesis 2e menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan
sebesar 1.348 belum melampaui nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun
nilai batas atau kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value
sebesar 0.334 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01.
Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 2e ditolak pada signifikan 1% maupun
signifikan 5%.

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa keberadaan auditor bagi
masyarakat dan adanya tanggapan yang sering melebih-lebihkan keberadaan
auditor tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor, Semakin tinggi
profesionalisme kewajiban sosial maka semakin rendah kepuasan kerja anditor di
Kantor Akuntan Publik, Hal ini juga menjadikan konflik organisasi yang
menyebabkan kepuasan kerja berkurang,

Hasil pengujian ini mendukung penemuan Kalbers dan Fogarty (1995),
Rahmawati (1998) tetapi tidak mendukung hasil penelitian Evi (2003) yang
menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme kewajiban sosial maka

semakin tinggl kepuasan kerja auditor,

4.3.5.21. Pengujian Hipotesis 3a

Hipotesis 3a menyatakan bahwa affective commitment berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 4,310 sudah

melampaui nilai batas kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas dari
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2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.000 berada di bawah
nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Schingga dapat dikatakan bahwa
hipotesis 3a diterima pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Penelitian ini menyatakan bahwa affective commitment pada lingkungan
Kantor Akuntan Publik ﬁkan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja auditor.
Karyawan yang komitmen organisasinya tinggi, lebih berorientasi pada pekerjaan
dibandingkan dengan karyawan lainnya. Mereka akan mendapatkan kepuasan dari
pekerjaannya dan memandang kalau pekerjan sebagai bentuk pemenuhan
kebutuhan-kebutuhannya. Schingga mereka mengerahkan segala upaya demi
organisasi/perusahaan.

Disamping itu, dengan adanya rasa ikut memiliki vang kuat pada
organisasi, merasa terikat secara emosional dan menjadikan bagian organisasi
akan menjadikah kepuasan kerja auditor meningkat. Kepuasan kerja auditor
dicerminkan dari kegembiraan atau sikap emosi positif dari pengalaman kerjanya.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Jenkins et al. (1992), Meyer
et al. (1993) dan Hackett et al. (1994) serta Ketchand dan Strawser (1998) yang

menyatakan bahwa affective commitment akan berpengaruh positif terhadap

kepuasan kerja auditor.

4,3.5.22. Pengujian Hipotesis 3b

Hipotesis 3b menyatakan bahwa continuance commitment berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 3.226 telah
melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas dari

2.58 pada signiﬁkan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.001 berada di bawah
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nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan bahwa
hipotesis 3b ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa auditor pada lingkungan Kantor

Akuntan Publik yang memiliki continuance commitment tinggi maka kepuasan

kerjanya tinggi. Dapat dikatakan bahwa komitinen organisasi berdasarkan

continuance pengaruhnya terhadap kepuasan kerja sama dengan affective

commitment dan normative commitment, Karyawan yang mempunyai keinginan
yang besar untuk tetap bekerja pada organisasi maka akan meningkatkan
kepuasan kerjanya. Menurut Becker (1960) bahwa karena karyawan tetap bekerja
pada suatu organisasi dan mereka mengakumulasikan manfaat/benefit yang lebih,
dan akan mencegah mereka mencari pekerjaan lain.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Meyer et al. (1993)
dan Hackett et al (1994), Jenkins et al. (1992) serta Ketchand dan Strawser (1998)

yang membuktikan bahwa continuance commitment berpengaruh negatif terhadap

kepuasan kerja.

4.3.5.23, Pengujian Hipotesis 3¢

Hipotesis 3¢ menyatakan bahwa normative commitment berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar —2.132 sudah
melampaui batas nilai kritis dari —1.95 pada signifikan 5% tetapi belum
melampaui nilai batas dari —2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value
sebesar 0.033 berada di bawah nilai signifikan 0.05 tetapi berada di atas nilai
signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 3¢ di tolak pada

signifikan 1% tetapi diterima pada signifikan 5%.
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Hasil penelitian ini menyatakan bahwa normative commitment pada
lingkungan Kantor Akuntan Publik akan berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja auditor. Meskipun auditor tidak merasa puas, akan tetap memiliki komitmen
terhadap organisasi karena merupakan kewajiban yaitu kewajiban moral. Dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi normative commitment yang dimiliki auditor

maka semakin rendah kepuasan dalam bekerja.

4.3.5.24. Pengujian Hipotesis 3d
Hipotesis 3d menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap gffective commitment. Nilai CR yang dihasilkan sebesar -1.067 belum
melampaui batas nilai kﬁﬁ's dari —1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas atau
kurang dari —2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar —0.248
berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
*dikatakan bahwa hipotesis 3d ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil hipotesis 3d menyatakan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki
auditor pada lingkungan Kantor Akuntan Publik tidak berpengaruh terhadap
komitmen terhadap organisasi dengan dasar affective. Adanya rasa puas dengan
pekerjaan sekarang dan merasa lebih berbabagia dengan pekerjaannya tidak akan
berpengaruh terhadap affective commitment auditor. Hal ini menjadi tantangan
bagi Kantor Akuntan Publik, karena kepuasan kerja yang ada pada auditor tidak

akan menjadikan auditor bagian dari KAP.

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian Paswerk dan Strawser
(1996) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap

affective commitment.
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4.3.5.25, Pengujian Hipotesis 3¢

Hipotesis 3¢ menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap continuance commitment. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.860 belum
melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas atau
kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.390
berada diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 3 e ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki
auditor pada lingkungan Kantor Akuntan Publik tidak mempengaruhi komitmen
organisasi berdasarkan continuance. Auditor yang merasa puas dan merasa lebih
berbahagia dalam pekerjaannya tidek akan menjadikan auditor tetap bertahan
dalam organisasi. Hal ini dapat dipahanii karena seseorang akan tetap bertahan
dalam organisasi karena memperhitungkan untung dan ruginya yaitu diukur
dengan finansial tidak hanya dari sifat emosional saja.

Hasil penelitian ini tidak bertentangan dengan penemuan Paswerk dan
Strawser (1996) dan Evi (2003) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif terhadap continuance commitment.

4.3.5.26. Pengujian Hipotesis 3f

Hipotesis 3f menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
tefhadap normative commitment. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 1.609 belum
melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas atau

kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.108
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berada diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Schingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 3 f ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil penelitian ini mengemukakan bahwa dengan adanya kepuasan
kerja yang dimiliki auditor pada lingkungan Kantor Akuntan Publik ternyata tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi berdasarkanl normative. Meskipun
auditor merasa puas dengan pekerjaan dan merasa lebih berbahagia dalam
pekerjaanya tidak akan menjadikan auditor tetap bertahan dalam organisasi.
Keadaan ini terbukti bahwa seseorang dalam berkomitmen terhadap organisasi
dipengaruhi oleh kesadaran yang dimiliki atau komitmen merupakan kewajiban

yang seharusnya dilakukan walaupun tidak merasa puas dalam bekerja.

4.3.5.27. Pengujian Hipotesis 4a

Hipotesis 4a menyatakan bahwa affective commitment berpengaruh
negatif terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 2.627
telah melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas
dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedaﬁgkan nilai p-value sebesar 0.009 berada di
bawah nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan
bahwa hipotesis 4a ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Penelitian ini menyatakan bahwa affective commitment pengaruhnya
besar terhadap keinginan berpindah auditor. Dapat dikatakan bahwa semakin
tinggi affective commitment maka semakin tinggi keinginan untuk berpindah.
Bukti empiris menyebutkan bahwa auditor yang mempunyai rasa ikut memiliki

yang kuat pada organisasi, adanya rasa terikat secara emosional pada organisasi
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dan merasa menjadi bagian dari keluarga dari organisasinya maka keinginan
untuk berpindah rendah.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995)
dan Jenkins et al. (1992), tetapi tidak mendukung penelitian Dumhim et al. (1994)
dan Hackett et al. (1994) yang menyatakan bahwa affective commitment terhadap
keinginan berpindah hubungannya lebih kuat dibandingkan hubungan antara

continuance commitment dengan keinginan berpindah.

4.3.5.28. Pengujian Hipotesis 4b

Hipotesis 4 b menyatakan bahwa continuance commitment berpengaruh
negatif terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.227
belum melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.820 berada
diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Schingga dapat dikatakan
bahwa hipotesis 4 b ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keinginan berpindah auditor
dari Kantor Akuntan Publik dipengaruhi oleh continuance commitment. Auditor
pada lingkungan Kantor Akuntan Publik yang memiliki continuance commitment
yang tinggi maka keinginan untuk berpindah tinggi. Fakta empiris membuktikan
bahwa adanya rasa khawatir terhadap sesuatu yang mungkin terjadi apabila
berhenti bekerja pada organisasi, banyak hal dalam kehidupan akan terganggu
apabila meninggaikan organisasi menjadikan semakin tinggi keinginan untuk

berpindah dari organisasi.




118

Penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian Jenkins et al. (1992),
Meyer et al. (1993), Kalbers dan Fogarty (1995) yang membuktikan bahwa

continuance commitment berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah.

4.3.5.29. Pengujian Hipotesis 4c

Hipotesis 4c menyatakan bahwa normative commitment berpengaruh

negatif terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar -1.249
belum melampaui batas nilai kritis dari —1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas dari —2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.212
berada diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat

dikatakan bahwa hipotesis 4 a ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa keinginan berpindah bagi auditor
dipengaruhi oleh normative commitment yang dimilikinya. Semakin tinggi
normative commitment maka semakin tinggi keinginan auditor untuk berpindah
dari Kantor Akuntan Publik. Dapat dikatakan bahwa normative commitment
mempunyai pengaruh lebih baik terhadap keinginan berpindah. Hal ini menjadi
tantangan bagi Kantor Akuntan Publik, meskipun komitmeﬁ terhadap organisasi

merupakan kewajiban yang memang scharusnya dilakukan, tetapi auditor tetap

mempunyai keinginan yang tinggi untuk keluar.

4,3.5.30. Pengujian Hipotesis 5
Hipotesis 5 menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif

terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar —0.852 belum

melampaui batas nilai kritis dari 1,95 pada signifikan 5% maupun nilai batas dari
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2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.394 berada di atas
nilai signiﬁkan 0,05 maupun signifikan 0,01. Sehingga dapat dikatakan bahwa
hipotesis 5 ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Bukti empiris menyatakan bahwa auditor yang merasa puas di Kantor
Akuntan Publik maka akan mencari alternatif kerja lain. Hal ini menjadi tantangan
bagi Kantor Akuntan Publik karena auditor akan berpindah walaupun merasa
puas. Sedangkan keinginan berpindah akan terjadi umumnya apabila kepuasan
kerja rendah dan timbul suatu konflik organisasi professional pada perusahaan.
Sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh pada
keinginan berpindah dibandingkan dengan komitmen organisasi. Semakin tinggi
kepuasan kerja maka semakin tinggi keinginan untuk berpindah.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan Evi (2003)
tetapi tidak mendukung penelitian William dan Hazer (1986) yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi pengaruhnya terhadap keinginan berpindah lebih

penting apabila dibandingkan dengan kepuasan kerja.

4.3.6. Analisis Pengaruh langsung dan Tidak Langsung

Hasil pengaruh  langsung  dan tidak  langsung  antara
profesionalisme(afiliasi komunitas, kebutuhan otonomi, keyakinan terhadap
peraturan sendiri, dedikasi, kewajiban sosial)  terhadap keinginan berpindah
melalui komitmen organisasi (gffective commitment, continuance commitment,

normative ecommitment) dan kepuasan kerja di tampilkan pada tabel 4.38

dibawah ini ;
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Tabel 4.38
STANDARDIZED DIRECT AND INDIRECT EFFECT

Standardized Direct Effects

KS DD KPS KO AK KK NC - CC AC

KK 0.197 | 0.001 | -0.085 | -0.020 | 0.095 | 0.000 | -0.988 | 0413 | 0.637

NC 0217 ]-0.036 | 0.063 }-0.220 | -0.108 | 0.860 | 0.000 | 0.000 | 0.000

CC1-0.046 | 0207 | 0.034 | 0.001 | 0.167 | 0.104 | 0.000 | 0.000 | 0.000

AC| 0.109 [ 0.096 | 0.010 |-0.041 | 0.147 | -0.248 | 0.000 | 0.000 | 0.000

KB | 0.000 | 0.000 | 0,000 | 0.000 | 0.000 |-0.067 | -0.100 | 0.018 | 0.209

Standardized Indirect Effects

KS DD KPS KO AK KK NC CC AC

KK 1-0.179 | 0.092 | 0.021 | 0.108 | 0.091 | -0.491 | 0485 | -0.203 | -0.313 |-

NC | 0.013 | 0.080 | -0.056 | 0.075 | 0.159 | -0.423 | -0.433 | 181.000 | 0.279

CC | 0.002 [ 0,010 | -0.007 | 0,009 | 0,019 | -0,051 | -0.052 | 0.022 0.034

AC | -0.004 | -0.023 | 0.016 | -0.022 [ -0.046 | 0.122 | 0.125 | -0.052 | -0.080

KB | -0.003 | 0.008 | 0.010 | -0.004 | 0.007 | -0.036 | 0.102 | -0.043 -0.066

Sumber : data primer diolah, 2005

Tabel 4.38. menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara afiliasi
komunitas dan keinginan berpindah sebesar 0.007, antara keyakinan terhadap
peraturan sendiri dan keinginan berpindah sebesar 0.010, juga antara dedikasi dan
keinginan berpindah sebesar 0.008. Nilai-nilai tersebut lebih besar jika
dibandingkan dengan pengaruh langsung yaitu antara afiliasi komunitas dan
keinginan berpindah sebesar 0.000, antara keyakinan terhadap peraturan sendiri
dan keinginan berpindah sebesar 0.000, juga antara dedikasi dan keinginan
berpindah sebesar 0.000. Ini berarti dengan adanya kepuasan kerja, affective
commitment, continuance commitment dan normative commitment akan
memperkuat (more robust) hubungan antara afiliasi komunitas dengan keinginan
berpindah, antara keyakinan terhadap peraturan sendiri dan keinginan berpindah,
antara dedikasi dan keinginan berpindah, serta antara kewajiban sosial dan

keinginan berpindah. Hasil ini dapat diartikan juga bahwa adanya kepuasan kerja
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dan komitmen organisasi sebagai variabel intervening akan memperkuat pengaruh
antara afiliasi komunitas, keyakinan terhadap peraturan sendiri dan dedikasi
terhadap keinginan berpindah.

Sedangkan pengaruh tidak langsung kebutuhan otonomi dan keinginan
berpindah, serta antara kewajiban sosial dan keinginan berpindah melalui
kepuasan kerja dan komitmen organisasi (commitment, continuance commitment
dan normative commitment) yaitu masing-masing sebesar -0.004 dan -0.003, Nilai
ini lebih kecil dibandingkan pengaruh langsung antara kebutuhan otonomi dan

keinginan berpindah serta antara kewajiban sosial dan keinginan berpindah.




BABYV

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN KETERBATASAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan Structural Equation Model

yang dibantu program aplikasi AMOS menunjukkan bahwa dari tigapuluh hipotesis yang

diajukan, terdapat beberapa hipotesis yang ditolak dan diterima. Hipotesis yang diterima

yaitu pengaruh dimensi profesionalisme afiliasi komunitas, dan dedikasi terhadé.p

continuance commitment, pengaruh dimensi profesionalisme kewajiban sosial terhadap

normative commitment, pengaruh dimensi komitmen organisasi affective commitment dan

normative commitment terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa dimensi profesionalisme seperti

afiliasi komunitas dan dedikasi berpengaruh positif terhadap continuance commitment. Hasil

pengujian ini menunjukkan bahwa auditor yang profesional lebih cenderung mempunyai

Komitmen berdasarkan continuance apabila ada ikatan profesi sebagai acuan serta memiliki
pengatahuan dan kecakapan. Sedangkan pengujian antara dimensi profesionalisme

kewajiban sosial berpengaruh pbsitif terthadap normative commitment. Hasil pengujian ini

menunjukkan bahwa auditor yang profesiohal lebih cenderung mempunyai komitmen
berdasarkan normative apabila mempunyai kemandirian (otonomi) dalam membuat

keputusan sendiri tanpa ada tekanan dari pihak lain serta mempunyai pandangan akan
pentingnya profesi auditor.

Selanjutnya pengujian yang dilakukan antara dimensi komitmen organisasi yaitu

affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian ini
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memmjukkan variabel affective commitment termyata dipengaruhi oleh perasaan yatu auditor
cenderung untuk berperasaan ikut memiliki yang sangat kuat terhadap organisasi. Pengujian
untuk rormative commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini
membuktikan bahwa variabel normative commitment dipengaruhi oleh kecenderungan

untuk tetap loyal terhadap organisasi. Bisa dikatakan bahwa komitmen organisasi sebagai

prediktor atau pertanda awal terhadap kepuasan kerja, hal ini merupakan hasil yang

mendukung penelitian Bateman dan Strasser (1984).

5.2. Implikasi

5.2.1. Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan implikasi teoritis yang penting, yaitu suatu lingkungan
kerja akan berpengaruh terhadap sikap dan perilaku para pekerja. Salah satunya adalah

hubungan antara organisasi dan individu profesional yang bekerja dalam organisasi profesi.
Hubungan tersebut dikarakteristikan memiliki keinginan untuk berpindah dengan asumsi

bahwa ada konflik organisasi professional sehingga menimbulkan ketidakpuasan kerja.

Para auditor yang berdedikasi kepada profesinya, akan merasakan suatu perasaan

yang lebih kuat terhadap keanggotaannya dalam komunitas profesional. Sedangkan auditor
yang betul-betul lebih merasa terikat dengan profesional tradisional seperti otonomi,

peraturan terhadap diri sendiri dan kewajiban sosial harus mempunyai suatu kepekaan lebih

tinggi terbadap permintaan organisasi yang mendorong kearah kompromi dan nilai-nilai

suatu organisasi dan profesionalnya.

Temuan ini sangat penting untuk pengembangan teori tentang profesionalisme dan

kebutuhan untuk menerapkan pendekatan multidimensi terhadap penelftian komitmen
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organisasional dimasa yang akan datang. Pendekatan multidimensi terhadap komitmen

organisasional memberikan pemahaman yang lebih akurat tentang keterlibatan individu

dalam organisasinya.

5.2.2. Implikasi Praktik

Berdasarkan hasil penelitian ini bahwa diterimanya hipotesis yang disusun
memberikan implikasi dan justifikasi bahwa peofesionalisme yang tinggi mengindikasikan
adanya keinginan berpindah, keinginan berpindah yang terjadi tidak bisa dihindari oleh
organisasi profesi khususnya profési akuntan, Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk
mengevaluasi dan mengurangi keinginan berpindah dengan cara memberikan keleluasan
pada auditor untuk bertindak sesuai dengan pertimbangan profesionalismenya dalam

menjalankan pekerjaan dan menghindari adanya konflik organisasi yang tinggi, sehingga

dapat meningkatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

5.3. Keterbatasan

Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang kemungkinan dapat

mengganggu hasil penelitian. Pertama, Pengukur profesionalisme masih terbatas pada

dimensi teoritis dan beranggapan pada analisis tingkat individu. Adapun konsep penelitian
yang dipakai yaitu konsep pro.fesionalisme dengan pendekatan kerangka berpikir sosiologis.
Konsep ini tidak mengukur tingkat kecerdasan seseorang, karena lebih dilihat sebagai
orientasi atau nipai terhadap kerja yang dianut oleh profesional. Kedua, penelitian ini hanya
menggunakan obyek penelitian di wilayah Jawa dengan dipilih beberapa kota sebagai

sampel dengan teknik convidience sampling. Hal tersebut memberikan hasil yang tidak bisa

digeneralisir untuk wilayah indonesia. Penelitian lebih lanjut diharapkan dapat memperluas
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wilayah penelitian dengan tekmik sampel yang lebih fepat, schingga dapat lebih
mengeneralisasi hasil penelitian. Ketiga, penélitian ini hanya menerapkan metode survai
kuesioner, peneliti tidak melakukan wawancara atau terlibat langsung dalam aktivitas
perusahaan, sehingga kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang
dikumpulkan melalui instrumen tertulis. Penelitian lebih lanjut dalam pengumpulan data
hendaknya dapat dipantau sedemikian rupa, sehingga responden adalah benar-benar orang
yang dituju dan memiliki kompetensi di bidang yang bersangkutan. Kelima, peneliti tidak

menggunakan variabel konflik organisasi profesional yang mempengaruhi profesionalisme

dengan keinginan untuk berpindah.
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TABEL 4.32.
UJI NORMALITAS
Indikator Min Max Skew CR Kurtosis CR

KS 6 20 -0,269 -1.472 -0.462 -1.265
DD 4 20 -0.242 -1.324 -0.606 -1.659
KPS 10 20 -0.212 -1.163 -(3.358 -(0.980
KO 8 20 -0.163 -0.892 -0.765 -2.094
AK 5 20 -0.046 -0.249 -(.385 -1.054
KK 9 24 0.025 -0.137 -0.542 -1.484
NC 12 30 -0.003 -0.016 .536 -1.468
cC 8 20 -0.167 -0.916 -0.032 -0.087
AC 6 29 -0.474 -2.596 -0.369 1.011
KB 8 20 -0.032 -0.176 -0.652 -1.786
Multivariat 1.951 0.845

Swmber : data primer yang diolah, 2005

Tabel 4.32. menggambarkan bahwa nilai critical ratio dan kurtosis dari
semua indikator berdistribusi normal secara univariat karena berada diantara +
2.58. Sedangkan normalitas secara multivariate berada diantara * 2.58 maka dapat

disimpulkan bahwa secara keseluruhan asumsi normalitas terpénuhi.

4.3.2.2. Evaluasi Qutlier

Outlier merupakan observasi data yang mempunyai karakteristik yang
unik dan terlihat sangat berbeda dari observasi-observasi lain serta muncul dalam
bentuk nilai ekstrim untuk variabel tunggal (wmivariaf) maupun variabel
kombinasi (multivariate), Terdapat dua cara untuk mengevaluasi outlier yaitu
dengan univariate outlier dan multivariate outlier. Univariate outlier didetekst
dengan cara menentukan nilai ambang batas yang akan dikategorikan sebagai
outlier dengan mengkonversi nilai data penelitian ke dalam standar deviasi

sebesar 1 (Hair et al, 1998). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
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merupakan sampel besar karena di atas 80 observasi sehingga menggunakan batas

z-score pada rentang 3-4. Menurut Hair et al., (1998) bahwa nilai ambang batas z-

score pada rentang 3-4 merupakan pedoman evaluasi untuk sampel di atas 80

observasi. Tabel 4.33. dibawah ini menunjukkan hasil uji outlier univariate

dengan z-score

TABEL 4.33.
UJIUNI VARIATE OUTLIER DENGAN Z-SCORE
DESCRIPTIVE STATISTICS :

N Minimum | Maximum Mean Std.Deviasi

Zscore( AK) 180 2.71045 1.94194 | -5.55E-17 | 1.0000000
Zscore(KO) 180 -2.10980 1.71654 1.0069E-15 §{ 1.0000060
Zscore{KPS) 180 -2.40329 2.42475 1.700E-15 | 1.0000000.
Zscore(DD) 180 -2.17623 1.80316 1.329E-15 | 1.0000000
Zscore(KS) 180 -2,048322 | 2.02179 | -2.33E-15 | 1.0000000
Zscore{ AC) 180 -3.03022 207772 -1.87E-15 | 1.0000000
Zscore(CC) 180 -2.26706 2.51569 -9.43E-17 | 1.0000000
Zscore(NC) 180 -2.27878 2.26756 1.791E-15 | 1.600G000
Zscore(KK) 180 -2.39210 2.13395 1.956E-16 | 1.0000000
Zscore((KB) 180 -1.95710 1.92476 | 9.498E-16 | 1.0000000

Valid N 180
(listiwise)

Sumber : data primer diolah, 2005-

Tabel 4.33. di atas menunjukkan bahwa nilai rata-rata yang telah

distandarisasi dalam bentuk z-score dengan standar deviasi sebesar 1, tidak

ditemukan nilai yang lebih besar dari + 3,0. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
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tidak terdapat wivariate outlier pada data yang dianalisis. Sedangkan pada saat
data dikombinasikan perlu juga dideteksi untuk menjaga kemungkinan outlier
sccara multivariate. Evaluasi multivariate outlier dideteksi dengan cara
memperhatikan nilai mahalanobis distance. Menurut Hair et al., (1998) bahwa
jarak mahalanobis untuk setiap observasi dapat dihitung dan akan menunjukkan
suatu jarak observasi dari rata-rata semua variabel untuk sebuah ruang
multidimensional. Sedangkan menurut Agusty (2002) bahwa dalam mengevaluasi
jarak mahalanobis dengan menggunakan X*pada derajat bebas adalah sebesar
jumlah variabel. Pada tingkat signifikan 1%, maka semua kasus yang mempunyai
mahalanobis distance lebih besar dari X* (10 ; 0,01) = 29,58 merupakan outlier
multivariate. Dilihat dari hasil tidak ada yang nilainya lebih besar dari 29,58
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multivariate outlier pada penelitian

ini. Lebih lengkapnya untuk data mahalanobis dapat dilihat pada lampiran

4.3.2.3. Evaluasi Multicollinearity dan Singularity

Evaluasi ini dapat dideteksi dengan menggunakan Deierminant of
Sample Covariance Matrix. Menurut Tabachnick dan Fidell (1995) bahwa nilai
determinan yang sangat kecil atau jauh diatas angka nol menunjukkan adanya
multicollinearity atau singularity. Hasil pengolahan program AMOS 4.01
dihasilkan nilai determinasi sebesar 6.7197e+009. Nilai tersebut berada di atas nol

sehingga dapat dkatakan bahwa asumsi multicollinearity atau singularity telah

terpenuhi.
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4.3.3. Analisis Full Structural Equation Modelling (SEM)

Setelah melakukan model analisis melalui confirmatiory factor analisys,
maka dilanjutkan dengan mengevaluasi kriteria-kriteria overall model fit. Evaluasi
ini menunjukkan sejauhmana tingkat kesesuaian antara matrik varian-kovarian
sampel dengan matrik varian-kovarian yang diprediksi oleh model atau
menunjukkan sejauhmana model yang dikembangkan peneliti apakah konsisten

dengan data yang digunaakan. Di bawah ini ditampilkan hasil estimasi Sull latent

variable model :

ed 4'42 MEASUREMENT MODEL il
&’ﬂ&% FULL MODEL STRUCTURAL g;?_g%ﬂgﬁ%i]'?gg 391
6303 o AK STANDARDIZED ESTIMATES =910 ‘
e2—+2 7 cmin/di=1.314
o

" /. =,

e8> 38} RMSEA=.042
ot TLI=.896

o/ NFI=.700
eI+, 5 &) &
ﬁ“ 55 5Q .5G 61
dn—5TTaEa" 52| (x53) 5] 5
R Aol

&g '

% o
3

€15 by /

' p

Q14— Pixid A3

& W ‘ @ 83 >

b20—»x0 491 .15
9;9—”—_%:73 fade=—b48
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W K .: 9 ﬁ
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Sumber : data primer diolah,2005
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Berdasarkan hasil output Amos 4.01 di atas, maka evaluasi kriteria good-of-fit

model dapat dilihat pada tabel 4.34. di bawah ini :

Tabel 4.34.
EVALUASI OVERALL MODEL FIT FULIL MODEL
Fit Saturated Maodel Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement (Fit Penelitian (Fit jelek)
Sempurna)
Discrepancy 0.000 186.780 3988.701 CMIN 5%; =
981,290
1%; =
1012.176
Degrees of 0 910 990 DF Baik
Freedom
P 0.000 0.000 P Kurang
Baik
Discrepancy/ 1.314 4,029 <2 CMIN/ Baik
DF . DE
GFI 1.000 0.792 0.436 =090 GF1 Kurang
Baik
AGFI 0.762 0.410 =0.90 AGFI Kurang
Baik
Normed Fit 1.000 0.700 - 0.000 2090 NF1 Kurang
Index Baik
Tucker- 0.896 0.000 >0.95 TLI Kurang
Lewis Index ' Baik
Comparative 1.000 0.905 0.000 >0.95 CFI Kurang
Fit Index Baik
RMSEA 0.042 0.130 <0.08 { RMSEA Baik

*+Chi-Square table pada o ; df

Sumber : data primer diolah, 2005

Hasil penguj

jan dengan probabilitas p = 0,000 dan kriteria lain dari good-of-fit

serta dengan X*= 186.780 menunjukkan bahwa hasil pengujian full structural

equation model memberikan nilai kesesuaian yang kurang baik untuk menerima

model pengukuran penelitian yang diajukan. Lebih lengkapnya hasil output

AMOS 4.01 atas kriteria goodness-of-fit lainnya dapat dilihat pada lampiran
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Berdasarkan hasil dari gambar 4.9. dan tabel 4.34, maka peneliti mencoba
melakukan modifikasi model dengan menghubungkan antar variabel yang
mempunyai instrumen sama. Akan tetapi hasil modifikasi tidak menjadikan hasil
probabilitas menjadi lebih baik. Untuk mengatasi hal tersebut maka peneliti dalam
menguji full structural equation model menggunakan path analysis. Hasil dari

path analysis dapat dilihat pada gambar 4.10. di bawah ini :

GAMBAR 4.10.
PATH ANALYSIS MODEL

-
?

probabifitas=.745
chi-square=2.702
> cmin/df=.542
(Fl=.997
AGFI=967
RMSEA=.000
TLI=1.255
NFI=.978

Sumber : data primer yang diolah, 2005

Hasil gambar 4.10 menunjukkan bahwa dengan model path analysis

memberikan nilai kesesuaian yang baik. Hal ini dilihat dari signifikansi yang
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dihasilkan yaitu p= 0,745 dan kriteria good-of-fit yang lain. Sedangkan evaluasi

kriteria overall model fit ditampilkan pada tabel 4.35 di bawah ini ;

Tabel 4.35.
EVALUASI OVERALL MODEL FIT PATH ANALYSIS
Fit Saturated Model Independence | Cut Off | Macro | Keterangan
Measurement | (Fit Sempurna)} | Penelitian (Fit jelek)
Discrepancy 0.000 2.709 125,903 CMIN 5%, =
14,067
1%, =
18.475
Degrees of 0 5 45 DF Baik
Freedom
P 0.745 0.000 P Baik
Discrepancy/ 0.542 2,798 £2 CMIN/D Baik
DF F
GF1 1.000 0.997 0.875 =0.90 GF1 Baik
AGFI 0.976 0.848 =20.90 AGFI Baik
Normed Fit 1.000 0.978 0.000 20.90 NFI Baik
Index
Tucker- 1.255 0.000 =0.95 TLI Baik
Lews Index
Comparative 1.000 1.000 0.000 20.95 CF1 Baik
Fit Index
RMSEA 0.600 0.100 <0,08 | RMSEA Baik

*Chi-Square table pada o ; df

Sumber : data primer diolah, 2005

sesuai yang direkomendasi

sehingga dapat

Tabel 4.35 menggambarkan bahwa semua kriteria menunjukkan nilai

dikatakan untuk pengarch

profesionalisme terhadap keinginan berpindah dengan melalui  komitmen

organisasi dan kepuasan bekerja dapat diterima dengan baik dan dapat bermanfaat

untuk mengkonfirmasi hasil antara kesesuaiann teoritis dan pengujian empiris.




4.3.4. Pengujian Korelasi

Pengujian korelasi ditampilkan pada tabel 4.36. di bawah ini :

TABEL 4.36.

KORELASI ANTAR KONSTRUK EKSOGEN

Konstruk Estimasi
AK <-->KO 0.022
AK <--> KPS -0.078
AK <-->DD 0.013
AK <-->KS -0.042
KO < --> KPS 0.099
KO<-->=DD -0.024
KO <-->KS -0.029
DD<-->KS8 0.207
KPS <-->DD 0.146
KPS <-->K§ 0.186

Sumber : data primer diolah, 2005
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Hasil di atas menggambarkan bahwa masing-masing konstruk eksogen

memiliki korelasi yang relatif kecil, maka dapat disimpulkan bahwa untuk

masing-masing konstruk eksogen tidak saling berkorelasi satu sama lainnya.

4.3.5. Pembahasan Hipotesis

Pengujian hipotesis seperti yang diajukan pada Bab 2 dilakukan dengan

cara melihat nilai regression weight pada kolom C.R yang dihasilkan oleh

program AMOS 4.01. Untuk nilai C.R dibandingkan dengan nilai kritisnya yang

merupakan nilai t hitung yaitu pada signifikan 0,01 sebesar + 2,58 dan pada

signifikan 0,05 sebesar + 1,96. Apabila nilai CR dari hasil pengolahan telah

melampaui nilai kritisnya pada signifikan p<0,01 atau p<0,05 maka hipotesis

diterima. Sedangkan nilai C.R yang lebih kecil atau belum melampaui nila:

e e EE T
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kritisnya dengan signifikan 0,01 atau 0,05 maka hipotesis ditolak. Hasil output

AMOS 4,01 dapat dilihat dalam tabel 4.37. di bawah int :

TABEL 4.37.
HASIL ANALISIS DAN INTERPRETASI PARAMETER ESTIMASI
UNTUK MODEL SEM
Konstruk | Estimate | SE | CR p | Keputusan | Keputusan
5% 1%
AC<-- AK 0.147 0.124 | 1644 | 0.100 Tidak Tidak
signifikan signifikan
AC<--KO -0.041 | 0.116 | -0.504 | 0.614 Tidak Tidak
' signifikan signifikan
AC<--KPS 0.010 0177 | 0.127 | 0.899 Tidak Tidak
signifikan signifikan
AC<--DD 0.095 0.093 | 1.141 | 0.254 Tidak Tidak
signifikan signifikan
AC<--KS 0.109 0117 } 1.351 } 0.177 Tidak Tidak
signifikan signifikan
CC<--AK 0.167 0.057 | 2269 | 0.023 | Signifikan Tidak
signifikan
CC<--KO 0.001 0.057 | 0.016 | 0.987 Tidak Tidak
signifikan signifikan
CC < --KPS 0.034 0.088 | 0477 | 0.634 Tidak Tidak
signifikan signifikan
CC<--DD 0.207 0.045 | 2.847 | 0.004 | Signifikan Signifikan
CC<--KS§ -0.046 | 0.058 | -0.642 | 0.521 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC <--AK -0.108 | 0.169 | -0.789 | 0.430 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC < --KO -0.220 0.134 | -2.077 | 0.038 | Signifikan Tidak
signifikan
NC < --KPS 0.063 0.198 | 0.608 | 0.543 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC <--DD -0.036 | 0.108 | -0.332 | 0.740 Tidak Tidak
signifikan signifikan
NC <--KS 0.217 0.125 | 2208 | 0.027 | Signifikan Tidak
signifikan
KK <--AK 0.095 0.101 | 0965 | 0334 Tidak Tidak
signifikan signifikan
KK <--KO -0.020 | 0121 | -0.175 | 0.861 Tidak Tidak
signifikan signifikan
KK <-- KPS -0.085 | 0.151 | -0.903 } 0.366 Tidak Tidak
signifikan Signifikan
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KK <--DD 0.001 0.082 | 0.007 | 0.994 Tidak Tidak
signifikan signifikan

KK <--KS§ 0.195 0.154 | 1348 | 0.178 Tidak Tidak
signifikan signifikan

AC<--KK -0.248 0.316 § -1.067 | 0.286 Tidak Tidak
signifikan signifikan

CC<--KK 0.104 0.092 | 0.860 | 0.390 Tidak Tidak
signifikan signifikan

NC <-KK 0.860 0.639 | 1609 ; 0.108 Tidak Tidak
signifikan signifikan
KK <-AC 0.637 0.109 | 4310 | 0.000 | Signifikan Signifikan
KK <--CC 0.413 0.169 | 3226 | 0.001 | Signifikan Signifikan

KK < --NC <0988 | 0.388 | -2.132 | 0.033 | Signifikan Tidak
signifikan

KB <-- AC 0.209 0055 | 2267 | 0.009 | Signifikan Tidak
signifikan

KB<--CC 0.018 0.098 | 0.227 | 0.820 Tidak Tidak
signifikan signifikan

KB < --NC -0.100 | 0.062 | -1.249 | 0.212 Tidak Tidak
signifikan signifikan

KB < --KK -0.067 | 0078 | -0.852 | 0.39%4 Tidak Tidak
signifikan signifikan

Sumber : data primer yang diolah, 2005

4.3.5.1, Pengujian Hipotesis 1a

Hipotesis 1a menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi

komunitas maka semakin tinggi affective commitment. Tabel 4.37. untuk

parameter estimasl antara profesionalisme afiliasi komunitas dengan gffective

commitment yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar 1,644 dengan nilai

standardized regression weight sebesar 0,147, Nilai CR yang dihasilkan belum

melampaui nilai kritisnya 1,96 untuk signifikan 5% maupun 2,58 untuk signifikan

1%. Sedangkan nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,100 berada di atas nila

signifikan 0,05 maupun 0,01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis la

ditolak.
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Hasil hipotesis ini dapat memberikan gambaran bahwa seorang auditor
pada Kantor Akuntan Publik yang mempunyai profesionalisme afiliasi komunitas
tinggi tidak mempengaruhi affective commitment. Adanya rutinitas dalam
berlangganan publikasi auditor dan adanya partisipasi dalam pertemuan auditor

tidak akan meningkatkan gffective commitmen auditor.

Keadaan tersebut dapat dipahami meskipun auditor selalu berlangganan
dan membaca publikasi auditor serta berpartisipasi dalam pertemuan babkan
berdiskusi dengan auditor perusahaan lain, tetapi kalau tidak ada kesadaran dari
auditor sendiri makz; komitmen affective tidak tercapai. Hal ini membawa
konsekilensi bagi auditor untuk lebih mempunyai kesadaran dalam berkomitmen
pada perusahaannya. Hasil penolakan tersebut juga disebabkan tidak adanya
variabel konflik organisasi profesional sebagai mediasinya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995),
Rahmawati (1998) yang memberikan bukti empiris bahwa profesionalisme afiliasi
komunitas tidak berpengaruh terhadap gffective commitment. Hasil penelitian ini

juga mendukung penelitian Evi (2003) tetapi tidak mendukung penelitian Guntur

(2002).

4.3.5.2. Pengujian Hipotesis 1b

Hipotesis 1b menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi affective commitment. Nilai CR yang
dihasilkan sebesar —0.504 merapakan nilai yang belum melampani nilai kritis atan

kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan
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nilai p-value sebesar 0,614 berada di atas nilai signifikan 0,05 manpun 0,01.
Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan bahwa hipotesis 1b ditolak.

Hasil pengujiém hipotesis 1b menggambarkan bahwa auditor di Kantor
Akuntan Publik yang mempunyai profesionalisme kebutuhan otonomi tinggi tidak
akan meningkatkan affective commitment auditor. Meskipun auditor mempunyai
kesempatan untuk membuét keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil
kesimpulan menjadikan subyek yang direview supervisor, tidak akan
meningkatkan affective commitment auditor di Kantor Akuntan Publik. Hasil
penelitian ini ditolak karena tidak adanya variabel konflik organisasi profesional
sebagai perantara seorang professional akan lebih berkomitmen pada
organisasinya.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995),
serta Rahmawati (1998). Temuan ini juga sesuai dengan Guatur (2002) yang
menyatakan bahwa profesionalisme kebutuhan otonomi tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi secara unidimensi. Akan tetapi hasil tersebut
berbeda dengan temuan Evi (2003) yang menyatakan profesionalisme kebutuhan

otonomi mempengaruhi komitmen organisasi secara unidimensi.

4.3.5.3. Pengujian Hipotesis 1¢

Hipotesis I¢ menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi affective commitment.
Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.127 merupakan nilai yang belum melampaui

nilai kritis atau kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%.
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Sedangkan nilai p-value sebesar 0,899 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun
0,01. maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 1¢ ditolak.

Semakin tinggi profesionalisme kepatuhan pada peraturan sendiri yang
dimiliki anditor tidak akan membual affective commitment auditor juga tinggi,
atau dapat dikatakan bahwa profesionalisme kepatuhan terhadap peraturan sendiri
yang tinggi tidak akan berpengaruh terhadap affective commitment auditor.
Hubungan tidak signifikan yang ditemukan dalam penelitian ini membuktikan
bahwa apabila profesionalisme kepatuhan terhadap peraturan sendiri sebagai
prioritas maka tidak mempengaruhi komitmen untuk affective,

Fakta empiris dalam penelitian ini menyatakan bahwa adanya standar
profesi auditor yang berbe_da pemakaiannya pada organisasi, adanya cara yang
tidak dapat diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan adanya penilaian
antar auditor menjadikan auditor di Kantor Akuntan Publik tidak akan
meningkatkan affective commitment. Akuntan akan mempunyai komitmen

terhadap perusaha;a.nnya apabila ada konflik organisasi profesional.

Hasil pengujian ini berhasil mengkonfirmasikan hasil penelitian Kalbers
dan Fogarty (1995) serta Rahmawati (1998) yang memberikan bukti bahwa

semakiﬁ tinggi profesinalisme kebutuhan terhadap peraturan sendiri maka tidak

akan semakin tinggi affective commitment auditor.

4.3.5.4. Pengujian Hipotesis 1d

Hipotesis 1d menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme

dedikasi maka semakin tinggi affective commitment. Nilai C.R yang dihasilkan
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sebesar 1.141 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau kurang dari
1,95 pada signifikan 5% atau nilai kritis 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai
p-value sebesar 0,254 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun 0,01, schingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1d ditolak.

Penelitian ini membuktikan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka tidak menjadikan gffective commitment auditor tinggi. Hasil
pengujian 1d memberikan gambaran bahwa meskipun auditor di Kantor Akuntan
Publik senang dengan dedikasi rekan lainnya, senang pada auditor yang idealis
pada pekerjaan serta adanya pengurangan gaji, hal ini tidak akan meningkatkan
affective commitment auditor, Hal ini dapat dipéhami, karena secara umum auditor
akan meneruskan bekerja apabila mempunyai kesadaran yangldidukung dengan
gaji mencukupi. Disamping itu seorang akuntan akan semakin tinggi
komitmennya dipengaruhi oleh konflik organisasi profesional yang ada.

Hasil pengujian ini tidak konsisten dengan penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995), dan Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggi
profesionalisme dedikasi maka semakin tinggi affective commitment auditor.
Penelitian ini sesuai dengan temuan Evi (2003) yang menyatakan profesionalisme

dedikasi tidak mempengaruhi komitmen organisasi secara unidimensi.

4.3.5.5. Pengujian Hipotesis le

Hipotesis le menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi affective commitment. Nilai CR yang

dihasilkan sebesar 1.351 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau
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kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau nilai kritis 2,58 pada signifikan 1%.
Nilai p-valie yang dihasilkan sebesar 0,177, hal ini berada di atas nilai signifikan
0,05 maupun 0,01 maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 1e ditolak.

Bukti empiris menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka tidak semakin tinggi affective commitment auditor. Hasil
pengujian ini menyatakan bahwa meskipun disadari akan keberadaan auditor
penting bagi masyarakat dan sering dilebih-lebihkan, namun tidak akan
meningkatkan komitmen auditor terhadap organisasi berdasarkan affective di
Kantor Akuntan Publik. Hal ini merupakan tantangan bagi Kantor Akuntan
Publik, karena tujuan dari KAP adalah memberikan jasa pelayanan yang baik
kepada klien dan masyarakat. Sedangkan umumnya seseorang akan berkomitmen
pada organisasi dengan dasar qffective karena kesediaannya untuk membantu
orgaisasinya dalam mencapai tujuan. Disamping itu komitmen seseorang akan
tergantung pada besar kecilnya konflik organisasi profesional pada perusahaan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty f1995)
dan Rahmawati (1998) yang membuktikan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kwajiban sosial ternyata tidak akan semakin tinggi affective commitment auditor.

Hasil temuan ini juga sesuai dengan penelitian Evi (2003), tetapi tidak sama

dengan temuan Guntur (2002).

4.3.5.6. Pengujian Hipotesis 1f

Hipotesis 1f menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi

komunitas maka semakin tinggi continuance commitment. Nilai C.R yang

e Tl RL i
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dihasilkan sebesar 2.269 merupakan nilai yang melampaui batas nilai kritis atan
lebih dari 1,95 pada signifikan 5% tetapi belum melampaui nilai kritis atau kurang
dari 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0,023 berada di
bawah nilai signifikan 0,05 tetapi berada di atas nilai signifikan 0,01. Sehingga
dapat dikatakan bahwa hipotesis 1f diterima pada signifikan 5% yaim
profesionalisme afiliasi komunitas berpengaruh positif terhadap contimiance
commitment, tetapi ditolak pada signifikan 1% yaitu profesionalisme afiliasi
komunitas tidak berpengaruh terhadap continuance commitment.

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme afiliasi komunitas maka semakin tinggi continuance commitment.
Adanya auditor yang berlangganan dan membaca jurnal auditor, auditor yang ikut
berpartisipasi pada pertemuan organisasi auditor cabang, serta sering bertukar
pikiran dengan auditor lain, maka akan meningkatkan komitmen organisasi
auditor berdasarkan comtinuance di Kantor Akuntan Publik. Auditor tetap
bergabung dengan Kantor Akuntan Publik karena terdapat rewards tertentu.
Misalnya hasil dari seringnya bertukar pikiran dengan auditor lain yang dianggap
sebagai rewards dalam bentuk non finansial. Meskipun secara umum individu

beranggapan bahwa rewards selalu dalam bentuk finansial.

Hasil penelitian ini tidak konsisten denga:i hasil penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995), dan Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggi

profesionalisme afiliasi komunitas tidak semakin tinggi continuance commitment

auditor.
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4.3.5.7. Pengujian Hipotesis 1g

Hipotesis 1g menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi continunce commitment, Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar 0.016 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau
kurang dar 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan
nilai p-value sebesar 0,987 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun 0,01,
sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1g ditolak.

Hasil pengujian hipotesis 1g mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme kebutuhan otonomi tidak menjadikan semakin tinggi continuance
commitment auditor. Bukti empiris menggambarkan bahwa kesempatan untuk
membuat keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil kesimpulan untuk
menjadi subyek yang direview supervisor tidak akan meningkatkan continuance
commitment auditor di Kantor Akuntan Publik. Hal ini dapat dipahami, karena
auditor akan memiliki continuance commitment terhadap organisasi yang tinggi
dengan memperhitungkan untung dan ruginya. Disamping itu seorang auditor
akan memiliki komitmen yang rendah apabila organisasi membuat permintaan
terhadap individu yang bertentangan dengan profesional mereka yang
menyebabkan konflik (Meixner dan Bline, 1989).

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Kalbérs dan Fbgarty (1995),
Rahmawati (1998) serta Guntur (2002) tetapi tidak mendukung dengan temuan
Evi (2003) yang menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme kebutuhan

otonomi maka semakin tinggi komitmen organisasi secara unidimensi.

g e
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4.3.5.8. Pengujian Hipotesis 1h

Hipotesis 1h menyatakan bahwa  semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi continuance commitment,
Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.477 merupakan nilai yang belum melampaui
nilai kritis atau kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau 2,58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0,634 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun
0,01, maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 11 ditolak.

Hasil pengujian ini menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi continuance
commitment seorang auditor di Kantor Akunten Publik. Meskipun auditor
mempunyai standar profesi auditor yang berbeda pemakaiannnya pada organisasi,
adanya cara yang tidak dapat diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan
adanya penilaian antar auditor tidak akan meningkatkan auditor di Kantor
Akuntan Publik dalam continuance commitment.

Keadaan ini dapat dipahami karena auditor akan semakin tinggi
continuance commitment dengan membandingkan untung ruginya dalam
organisasi. Umumnya seseorang dengan continuance commiﬁnent tinggi karena
berdasarkan untung dan ruginya yang diukur dengan finansial. Selain itu seorang
yang professional akan mempunyai komitmen tinggi tergantung ada tidaknya
konflik organisasi professional pada perusahaan mereka.

Hasil pengujian ini konsisten dengan hasil penelitian Kalbers dan

Fogarty (1995) serta Rahmawati (1998) yang memberikan bukti bahwa semakin
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tinggi profeionalisme kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi

conlinuance commitment,

4.3.5.9. Pengujian Hipotesis 1i

Hipotesis 1i menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme dedikasi
maka semakin tinggi continuance commirment, Nilai C.R yang dihasilkan sebesar
2.847 telah melampaui nilai kritis atau lebih dari 1,95 pada signifikan 5% atau
2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0,004 berada di bawah
nilai signifikan 0,05 maupun nilai signifikan 0,01, sehingga dapat dikatakan
bahwa hipotesis 1i diterima.

Hasil pengujian hipotesis 1i mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionatisme dedikasi maka semakin tinggi continuance commitment auditor.
Penelitian ini memberikan bukti bahwa auditor yang merasa senang terhadap
dedikasi rekan lainnya, merasa senang pada auditor yang idealis pada pekerjaan
akan meningkatkan continuance commitment auditor di Xantor Akuntan Publik,
meskipun sedikit ada pengurangan gaji.

Keadaan ini memberikan tantangan tersendiri bagi Kantor Akuntan
Publik, karena meskipun ada pengurangan gaji tidak akan mengurangi komitmen
organisasi auditor. Secara umum seseorang akan mempunyai conlinuance
commitment dengan mengukur untung ruginya yaitu diukur dengan gaji yang
diperolehnya.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan hasil penelitian Kalbers dan

Fogarty (1995) dan Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggi
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profesionalisme dedikasi maka tidak semakin tinggi continuance commitment

auditor,

4.3.5.10. Pengujian Hipotesis 1j

Hipotesis 1j menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi confinuance commitment. Nilai CR yang
dihasilkan sebesar —0.642 merupakan nilai yang belum melampaui nitai kritis atau
kurang dari -1,95 pada signifikan 5% atau belum melampaui nilai kritis -2,58 pﬁda
signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value yang dihasilkan sebesar 0,521 berada di
atas nilai signifikan 0,05 maupun signifikan 0,01. Hal ini dapat dikatakan bahwa
hipotesis 1j ditolak.

Hasil pengujian hipotesis 1j menyatakan bahwa _semakin tinggt
profesionalisme kewajiban sosial maka tidak semakin tinggi continuance
commitment bagi auditor. Bukti empiris menggambarkan bahwa meskipun
keberadaan auditor penting bagi masyarakat dan sering dilebih-lebihkan, tidak
akan meningkatkan komitmen auditor terhadap organisasi berdasarkan
continuance di Kantor Akuntan Publik. Auditor di Kantor Akuntan Publik akan
mempunyai continuance commiiment yang tinggi masih diukur dengan finansial
yang diperoieh yaitu gaji. Semakin tinggi rewards ekonomi berupa gaji yang
diperoich maka semakin tinggi komitmennya terhadap organisasi.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian Kalbers dan
Fogarty (1995), Rahmawati (1998) yang menyatakan bahwa semakin tinggi

profesionalisme kewajiban sosial maka semakin tinggi continuance commitment.
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Hasil penelitian ini juga sama dengan temuan Evi (2003), tetapi tidak sama

dengan temuan Guntur (2002).

4.3.5.11. Pengujian Hipotesis 1k

Hipotesis 1k menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi
komunitas maka semakin tinggi normative commitment. Nilai CR yang
dihasitkan sebesar —0.789 merupakan nilai yang belum melampaui nilai kritis atau
kurang dari 1,95 pada signifikan 5% atau belum melampaui nilai kritis 2,58 pada
signifikan 1%. Sedangkan nilai p-va/ue sebesar 0,430 berada di atas nilai
signifikan 0,05 maupun 0,01, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1k
ditolak.

| Hipotesis 1k mengungkapkan bahwa semakin tinggi profesionalisme
afiliasi komunitas maka tidak semakin tinggi normative commitment yang dimiliki
auditor, Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran bahwa seorang auditor

pada Kantor Akuntan Publik yang mempunyai profesionalisme afiliasi komunitas
tinggi tidak mempengaruhi normative commitment. Adanya rutinitas dalam
berlangganan publikasi auditor dan berpartisipasi dalam pertemuan auditor serta
sering bertukar pikiran dengan auditor lain tidak akan meningkatkan rormative
commitmen auditor.

Hal ini dapat dipahami karena auditor akan mempunyai normative
commitment yang tinggi terhadap organisasi dengan tidak dipengaruhi oleh

apapun. Auditor akan tetap menjadi anggota di Kantor Akuntan Publik karena
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mempunyai kesadaran bahwa berkomitmen terhadap organisasi merupakan
kewajiban yang seharusnya dilakukan.

Keadaan tersebut dapat dikatakan bahwa auditor akan memiliki
komitmen organisasi tinggi berdasarkan normative karena merasa kewajiban
bukan karena auditor selalu berlangganan dan membaca publikasi auditor serta
berpartisipasi dalam pertemuan bahkan berdiskusi dengan auditor perusahaan lain.
Disamping itu komitmen organisasi tinggi apabila tidak terjadi permintaan
terhadap individu yang bertentangan dengan nilai profesional mereka yang

menyebabkan konflik

4.3.5.12. Pengujian Hipotesis 11

Hipotesis 11 menyatakan bahwa semakin tinggl profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi normative commitment. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar —2.077 telah melampaui nilai kritis dari -1,95 pada signifikan
5% tetapi belum melampaui nilai batas atau kurang dari -2,58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0,038 berada dibawah nilai signifikan 0,05 tetapi
berada di atas 0,01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 11 ditolak pada
signifikan 1% yaitu seorang auditor yang mempunyai profesionalisme kebutuhan
otonomi tidak akan meningkatkan normative commitment mereka, juga ditolak
pada signifikan 5%, yaitu seorang auditor yang mempunyai profesionalisme
kebutuhan otonomi tidak akan meningkatkan normative commitment mereka.

Hasil pengujian hipotesis 11 mengungkapkan bahwa semakin tinggi

profesionalisme kebutuhan otonomi maka semakin rendah normative commitinent




104

auditor. Penelitian ini menggambarkan bahwa kesempatan untuk membuat
keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil kesimpulan untuk menjadi
subyek yang direview supervisor akan menurunkan normative commitment
auditor di Kantor Akuntan Publik. Dapat dikatakan bahwa adanya aktivitas
tersebut terutama adanya wewenang yang diberikan, tidak akan menambah
auditor lebih komitmen terhadap organisasinya. Hal ini dapat dipahami bahwa
auditor dalam berkomitmen terhadap organisasinya merupakan kewajiban yang

seharusnya dilakukan.

4.3.5.13. Pengujian Hipotesis 1m

Hipotesis 1m menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi normative commitment.
Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.608 merupakan nilai yang belum melampaui
nilai kritis atau kurang dari 1.95 pada signifikan 5% atau belum melampaui nilai
kritis 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-va/ue sebesar 0.543 berada di
atas nilai signifikan 0.05 maupun 0.01, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis
1m ditolak.

Hasil pengujian ini menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendii maka tidak semakin tinggi normative
commitment auditor. Fakta empiris menggambarkan bahwa adanya standar profest
auditor yang berbeda pemakaiannya pada organisasi, adanya cara yang tidak dapat

diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan adanya penilaian antar auditor
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menjadikan auditor di Kantor Akuntan Publik tidak akan meningkatkan normative
commifment,

Keadaan ini dapat dipahami, karena seseorang akan tetap bertahan
menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran bahwa berkomitmen terhadap
organisasi merupakan hal yang scharusnya dilakukan atau suatu kewajiban.
Auditor dalam berkomitmen terhadap organisasi tidak diukur secara finansial atau
memperhitungkan untung dan ruginya, tetapi dipengarnhi ada tidaknya konflik

pada organisasi mereka.

4.3.5.14. Pengujian Hipotesis 1n

Hipotesis In menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka semakin tinggi normative commitment. Nilai C.R yang dihasilkan
sebesar —0.332 merupakan nilai yang belun melampaui nilai kritis atau kurang
dari 1.95 pada signifikan 5% atau 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-
value sebesar 0.740 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun nilai signifikan
0.01, schingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1n ditolak.

Hasil pengujian 1n menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka tidak semakin tinggi normative commitment auditor. Meskipun
seorang auditor senang dengan dedikasi rekan lainnya, senang pada auditor yang
idealis pada pekerjaan serta adanya pengurangan gaji tidak akan meningkatkan
normative commitment auditor di Kantor Akuntan Publik.

Secara empiris bahwa anditor akan meneruskan dan tetap beketja karena

mempunyai perasaali kewajiban dan tidak ada konflik pada organisasinya
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schingga memenuhi kewajiban dan keinginan organisasi. Sehingga dapat
dikatakan bahwa seorang auditor yang mempunyai profesionalisme dedikasi tidak
akan meningkatkan rnormative commitment mereka. Hasil penelitian ini
merupakan pengembangan dari penelitian terdahulu yang belum pernah diteliti

sehingga belum bisa dikatakan mendukumg atau tidak.

4.3.5.15. Pengujian Hipotesis 1o

Hij)otesis le .imenyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi normaﬁv'e commitment. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar 2.208 telah melampaui nilai kritis dari 1,95 pada signifikan 5%
tetapi belum melampaui nilai batas atau kurang dari 2,58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0,027 berada di dibawah nilai signifikan 0,05
tetapi berada di atas 0,01, Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1o ditolak
pada signifikan 1% yaitu seorang auditor yang mempunyai profesionalisme
kewajiban sosial tidak akan meningkatkan rormative commiimentiya tetapi
diterima pada signifikan 5%, yaitu seorang auditor yang mempunyai
profesionalisme kewajiban sosial akan meningkatkan rormative commitmenmya.
Hasil penclitian ini menyatakan bahwa keberadaan auditor bagi
masyarakat dan adanya tanggapan yang sering melebih-lgbi]&an keberadaan
auditor akan semakin tinggi normative commitment. Keadaan ini dapat dikatakan
bahwa adanya pandangan masyarakat tersebut akan menambah auditor lebth

komitmen terhadap organisasinya. Meskipun auditor dalam berkomitmen terhadap
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organisasi merupakan sesuatu yang seharusnya dilakukan, akan tetapi tidak

melihat ada tidaknya penilaian dari masyarakat.

4.3.5.16, Pengujian Hipotesis 2a

Hipotesis 2a menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi
kqmunitas maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar
0.965 belum melampaui nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas atau kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar
0.334 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 2a ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Hasil penelitian menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
afiliasi komunitas maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja auditor. Terbukti
bahwa adanya rutinitas dalam berlangganan publikasi auditor dan berpartisipasi
dalam pertemuan auditor serta sering bertukar pikiran dengan auditor lain tidak
akan meningkatkan kepuasan auditor dalam bekerja.

Keadaan ini dapat dipahami, karena kepuasan keﬁa seseorang akan
tercapai apabila mampu untuk mencapai aktualisasi professional yang dipengaruhi
oleh proses pemikirannya. Disamping itu seseorang akan semakin rendah
kepuasannya karena timbul konflik organisasi professional pada perusahaan
mereka. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme afiliasi
komunitas maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja auditor.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penemuan Kalbers dan

Fogarty (1995), Rahmawati (1998), Guntur (2002) dan Evi (2003) yang
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menyatakan bahwa profesionalisme afiliasi komunitas berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.

4.3.5.17. Pengujian Hipotesis 2b

Hipotesis 2b menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang
dihasilkan sebesar -0.175 belum melampaui nilai kritis dari —1.95 pada signifikan
5% maupun nilai batas kritis atau kurang dari -2.58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-value sebesar 0.861 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun
signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan Ballwa hipotesis 2b ditolak pada
signifikan 1% maupun 5%.

Hasil pengujian tersebut menyatakan bahwa kesempatan untuk membuat

keputusan audit, adanya judgment auditor, serta hasil kesimpulan untuk menjadi

subyek yang direview supervisor tidak akan meningkatkan kepuasan kerja auditor.
Auditor akan mempunyai kepuasaan kerja tinggi apabila tidak ada konflik
organisasi. Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kebutuhan otonomi maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja auditor di Xantor
Akuntan Publik.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Kalbers dan Fogarty
(1995) dan Rahmawati (1998) yang mengungkapkan bahwa semakin tinggi
profesionalisme kebutuhan otonomi maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja .

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian Guntur (2002) dan Evi (2003)

R el b e
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yang menyatakan tingkat profesionalisme kebutuhan otonomi tinggi maka

kepuasan kerja akan tinggi,

4.3.5.18. Pengujian Hipotesis 2¢

Hipotesis 2¢ menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R
yang dihasilkan sebesar -0.903 belum melampaui nilai kritis dari —1.95 pada
signifikan 5% maupun nilai batas atau kurang dari ~2.58 pada signifikan 1%.
Sedangkan nilai p-vafue sebesar 0.366 berada di atas nilai signifikan 0,05 maupun
signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 2¢ ditolak pada
Sigm'ﬁkan 1% maupun signifikan 5%. |

Hasil hipotesis 2¢ menunjukkan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kepatuhan pada peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja
auditor. Bukti empiris menggambarkan bahwa adanya standar profesi auditor
yang berbeda pemakaiannya pada organisasi, adanya cara yang tidak dapat

diandalkan menilai kompetensi sesama auditor, dan adanya penilaian antar auditor
tidak akan meningkatkan kepuasan kerja auditor di Kantor Akuntan Publik. Hal
ini menjadi suatu konflik organisasi bagi auditor di Kantor Akuntan Publik,
sehingga auditor akan merasa tidak puas atas pekerjaannya. Hal ini akan
terselesaikan apabila terbebas dari rasa tertekan atau diberi wewenang sehingga
mampu mencapai aktualisasi profesional.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yaitu Kalbers dan

Fogarty (1995), Rahmawati (1998), Guntur (2002) dan Evi (2003) yang




110

memberikan bukti bahwa semakin tinggi profesionalisme kepatuhan pada

peraturan sendiri maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja.

4.3.5.19. Pengujian Hipotesis 2d

Hipotesis 2d menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
dedikasi maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar
0.007 belum melampaui nitai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas atau kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar
0.994 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 2d ditolak pada signiﬁkan 1% maupun 5%.

Hasil tersebut menyatakan bahwa seorang auditor yang mempunyai
profesionalisme dedikasi tidak akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme dedikasi maka tidak akan
semakin tinggi kepuasan kerja auditor. |

Meskipun senang dengan dedikasi rekan lainnya, sepang pada auditor
yang idealis pada pekerjaan serta adanya pengurangan gaji‘ tidak akan
meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini dapat dipahami bahwa secara wmum
seseorang yang dikurangi penghasilannya merupakan sesuatu yang bertentangan

dengan nilai professional mereka dan menyebabkan konflik, sehingga akan
menjadikan kepuasan kerja berkurang. Hasil penelitian ini konsisten dengan

penelitian Kalbers dan Fogarty (1995), Rahmawati (1998) dan Evi (2003).
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4.3.5.20, Pengujian Hipotesis 2¢

Hipotesis 2¢ menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme
kewajiban sosial maka semakin tinggi kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan
sebesar 1.348 belum melampaui nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun
nilai batas atau kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value
sebesar 0.334 berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01.
Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 2e ditolak pada signifikan 1% maupun
signifikan 5%.

Hasil penelitian i menyatakan bahwa keberadaan auditor bagi
masyarakat dan adanya tanggapan yang sering melebih-lebihkan keberadaan
auditor tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja auditor. Semakin tinggi
profesionalisme kewajiban sosial maka semakin rendah kepuasan kerja auditor di
Kantor Akuntan Publik. Hal ini juga menjadikan konflik organisasi yang
menyebabkan kepuasan kerja berkurang,

Hasil pengujian ini mendukung penemuan Kalbers dan Fogarty (1995),
Rahmawati (1998) tetapi tidak mendukung hasil penelitian Evi (2003) yang

menyatakan bahwa semakin tinggi profesionalisme kewajiban sosial maka

semakin tinggi kepuasan kerja auditor.

4.3.5.21, Pengujian Hipotesis 3a

Hipotesis 3a menyatakan bahwa gffective commitment berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 4.310 sudah

melampaui nilai batas kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas dari
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2.58 pada signiﬁkan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.000 berada di bawah
nilat signifikan 0,05 maupun signifikan 0.01. Schingga dapat dikatakan bahwa
hipotesis 3a diterima pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Penelitian ini menyatakan bahwa affective commitment pada lingkumgan
Kantor Akuntan Publik .akan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja auditor.
Karyawan yang komitmen organisasinya tinggi, lebih berorientasi pada pekerjaan
dibandingkan dengan karyawan lainnya. Mereka akan mendapatkan kepuasan dari
pekerjaannya dan memandang kalau pekerjan sebagai bentuk pemenuhan

kebutuhan-kebutuhannya. Sehingga mereka mengerahkan segala upaya demi

organisasi/perusahaan.

Disamping itu, dengan adanya rasa ikut memiliki yang kuat pada
organisasi, merasa terikat secara emosional dan menjadikan bagian organisasi
akan xnenjadikdn kepuasan kerja auditor meningkat. Kepuasan kerja auditor
dicerminkan dari kegembiraan atau sikap emosi positif dari pengalaman kerjanya.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Jenkins et at. (1992), Meyer
et al. (1993) dan Hackett et al. (1994) serta Ketchand dan Strawser (1998} yang

menyatakan bahwa affective commitment akan berpengaruh positif terhadap

kepuasan kerja auditor.

4.3.5.22. Pengujian Hipotesis 3b

Hipotesis 3b menyatakan bahwa continuance commitment berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 3.226 telah
melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas dari

2.58 pada signiﬁkan 1%, Sedangkan nilai p-value sebesar 0.001 berada di bawah
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nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan bahwa
hipotesis 3b ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa auditor pada lingkungan Kantor
Akuntan Publik yang memiliki continuance commitment tinggi maka kepuasan
kerjanya tinggi. Dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi berdasarkan
continuance pengarubmya terhadap kepuasan kerja sama dengan affective
commitment dan normative commitment. Karyawan yang mempunyai keinginan
yang besar untuk tetap bekerja pada organisasi maka akan meningkatkan
kepuasan kerjanya. Menurut Becker (1960) bahwa karena karyawan tetap bekerja
pada suatu organisasi dan mereka mengakumulasikan manfaat/benefit yang lebih,
dan akan mencegah mereka mencari pekerjaan lain.
Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Meyer et al. (1993)
dan Hackett et al (1994), Jenkins et al. (1992) serta Ketchand dan Strawser (1998)

yang membuktikan bahwa continuance commitment berpengaruh negatif terhadap

kepuasan kerja,

4.3.5.23, Pengujian Hipotesis 3¢

Hipotesis 3¢ menyatakan bahwa normative commitment berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar —2.132 sudah
melampani batas nilai kritis dari —1.95 pada signifikan 5% tetapi belum
melampaui nilai batas dari —2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value
sebesar 0.033 berada di bawah nilai signifikan 0.05 tetapi berada di atas nilai
signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 3c di tolak pada

signifikan 1% tetapi diterima pada signifikan 5%.




114

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa normative commitment pada
lingkungan Kantor Akuntan Publik akan berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja auditor. Meskipun auditor tidak merasa puas, akan tetap memiliki komitmen
terhadap organisasi karena merupakan kewajiban yaitn kewajiban moral. Dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi normative commitment yang dimiliki auditor

maka semakin rendah kepuasan dalam bekerja.

4.3.5.24. Pengujian Hipotesis 3d
Hipotesis 3d menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengarch positif
terhadap affective commitment. Nilai CR yang dihasilkan sebesar -1.067 belum
melampaui batas nilai krit~is dari ~1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas atau
kurang dari —2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar -0.248
berada di atas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Schingga dapat
' dikatakan bahwa hipotesis 3d ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil hipotesis 3d menyatakan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki
auditor pada lingkungan Kantor Akuntan Publik tidak berpengaruh terhadap
komitmen terhadap organisasi dengan dasar gffective. Adanya rasa puas dengan
pekerjaan sekarang dan merasa lebih berbahagia dengan pekerjaannya tidak akan
berpengaruh terhadap affective commitment auditor. Hal ini menjadi tantangan
bagi Kantor Akuntan Publik, karena kepuasan kerja yang ada pada auditor tidak

akan menjadikan auditor bagian dari KAP.

Hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian Paswerk dan Strawser
(1996) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap

affective commitment,
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4.3.5.25. Pengujian Hipotesis 3¢
Hipotesis 3¢ menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif

terhadap continuance commitment. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.860 belum
melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas atau
kurang dari 2.58 pada signifikan 1% Sedangkan nilai p-value sebesar 0.390
berada diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat
dikatakan bahwa hipotesis 3 e ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil penelitian in1 mengungkapkan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki
auditor pada lingkungan Kantor Akuntan Publik tidak mempengaruhi komitmen
organisasi berdasarkan continuance. Auditor yang merasa puas dan merasa lebih
berbahagia dalam pekerjaannya tidak akan menjadikan auditor tetap bertahan
dalam organisasi. Hal ini dapat dipahami karena seseorang akan tetap bertahan
dalam organisasi karena memperhitungkan untung dan ruginya yaitu dinkur
dengan finansial tidak hanya dari sifat emosionat saja.
Hasil penelitian ini tidak bertentangan dengan penemuan Paswerk dan

Strawser (1996} dan Evi (2003) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif terhadap continuance commitment.

4.3.5.26. Pengujian Hipotesis 3f
Hipotesis 3f menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif

tefhadap normative commitment. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 1.609 belum
melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai batas atau

kurang dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar (.108




116

berada diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Schingga . dapat
dikatakan bahwa hipotesis 3 f ditolak pada signifikan 1% maupun 51g1uﬁkan 5%.
Hasil penelitian ini mengemukakan bahwa dengan adanya keﬁuasan
kerja yang dimiliki auditor pada lingkungan Kantor Akuntan Publik temyaté tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi berdasarkanl normative. Meskipun
auditor merasa puas dengan pekerjaan dan merasa lebih berbahagia %dalam
pekerjaanya tidak akan menjadikan auditor tetap bertahan dalam orgaﬁisasi.
Keadaan ini terbukti bahwa seseorang dalam berkomitmen terhadap org%misasi
dipengaruhi oleh kesadaran yang dimiliki atau komitmen merupakan kev%ajiban

yang seharusnya dilakukan walaupun tidak merasa puas datam bekerja.

4.3.5.27. Pengujian Hipotesis 4a

Hipotesis 4a menyatakan baltwa affective commitment berpeljlgaruh

negatif terhadap keingih'an berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesari 2.627

telah melampani batas nilai kritis dari 1,95 pada signifikan 5% maupun nildi batas

dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-va/ue sebesar 0.009 berada dt

bawah nilai signifikan 0.05 mawpun signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakm
bahwa hipotesis 4a ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%. ‘

Penelitian ini menyatakan bahwa affective commitment pengMya

besar terhadap keinginan berpindah auditor. Dapat dikatakan bahwa semakin

tinggi affective commitment maka semakin tinggi keinginan untuk ber?mdah.

Bukti empiris menyebutkan bashwa auditor yang mempunyai rasa ikut memiliki

yang kuat pada organisasi, adanya rasa terikat secara emosional pada organisasi
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dan merasa menjadi bagian dari keluarga dari organisasinya maka keinginan
untuk berpindah rendah,

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kalbers dan Fogarty (1995)
dan Jenkins et al. (1992), tetapi tidak mendukung penelitian Dunhim et al. (1994)
dan Hackett et al. (1994) yang menyatakan bahwa affective commitment terhadap
keinginan berpindah hubungannya lebih kuat dibandingkan hubungan antara

continuance commitment dengan keinginan berpindah.

4.3.5.28. Pengujian Hipotesis 4b

Hipotesis 4 b menyatakan bahwa continuance commitmeni berpengaruh
negatif terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar 0.227
belum melampaui batas nilai kritis dari 1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas dari 2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.820 berada
diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat dikatakan
bahwa hipotesis 4 b ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keinginan berpindah auditor
dari Kantor Akuntan Publik dipengaruhi oleh continuance commitment. Auditor
pada lingkungan Kantor Akuntan Publik yang memiliki continuance commitment
yang tinggi maka keinginan untuk berpindah tinggi. Fakta empiris membuktikan
bahwa adanya rasa khawatir terhadap sesuatn yang mungkin terjadi apabila
berhenti bekerja pada organisasi, banyak hal dalam kehidupan akan terganggu

apabila meninggalkan organisasi menjadikan semakin tinggi keinginan untuk

berpindah dari organisasi.
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Penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian Jenkins et al. (1992),
Meyer et al. (1993), Kalbers dan Fogarty (1995) yang membuktikan bahwa

contimuance commitment berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah.

4.3.5.29. Pengujian Hipotesis 4c

Hipotesis 4¢ menyatakan bahwa normative commitment berpengaruh

negatif terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar —1.249
belum melampaui batas nilai kritis dari —1.95 pada signifikan 5% maupun nilai
batas dari —2.58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.212
berada diatas nilai signifikan 0.05 maupun signifikan 0.01. Sehingga dapat

dikatakan bahwa hipotesis 4 a ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Hasil penelitian ini menyatakan bahwa keinginan berpindah bagi aunditor
dipengaruhi oleh normative commiiment yang dimilikinya. Semakin tinggi
normative commitment maka semakin tinggi keinginan auditor untuk berpindah
dari Kantor Akuntan Publik. Dapat dikatakan bahwa normative commitment
mempunyai pengaruh lebih baik terhadap keinginan berpindah. Hal ini menjadi
tantangan bagi Kantor Akuntan Publik, meskipun komitmeﬁ terhadap organisasi

merupakan kewajiban yang memang seharusnya dilakukan, tetapi auditor tetap

mempunyai keinginan yang tinggi untuk keluar.

4.3.5.30. Pengujian Hipotesis 5
Hipotesis 5 menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengarch negatif

terhadap keinginan berpindah. Nilai C.R yang dihasilkan sebesar —0.852 belum

melampaui batas nilai kritis dari 1,95 pada signifikan 5% maupun nilai batas dart
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2,58 pada signifikan 1%. Sedangkan nilai p-value sebesar 0.394 berada di atas
nilai signiﬁkan 0,05 maupun signifikan 0,01. Sehingga dapat dikatakan bahwa
hipotesis 5 ditolak pada signifikan 1% maupun signifikan 5%.
Bukti empiris menyatakan bahwa auditor yang merasa puas di Kantor
Akuntan Publik maka akan mencari alternatif kerja lain. Hal ini menjadi tantangan
bagi Kantor Akuntan Publik karena auditor akan berpindah walaupun merasa
puas. Sedangkan keinginan berpindah akan terjadi umumnya apabila kepuasan
kerja rendah dan timbul suatu konflik organisasi professional pada perusahaan.
Sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh pada
keinginan berpindah dibandingkan dengan korrﬁtmen organisasi. Semakin tinggi
kepuasan kerja maka semakin tinggi keinginan untuk berpindah.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan Evi (2003)
tetapi tidak mendukung penelitian William dan Hazer (1986} yang menyatakan

bahwa komitmen organisasi pengaruhnya terhadap keinginan berpindah lebih

penting apabila dibandingkan dengan kepuasan kerja.

4,3.6. Analisis Pengaruh langsung dan Tidak Langsung

Hasil pengaruh  langsung dan  tidak  langsung  antara
profesionalisme(afiliasi komunitas, kebutuhan otonomi, keyakinan terhadap
peraturan sendiri, dedikasi, kewajiban sosial)  terhadap keinginan berpindah
melalui komitmen organisasi (affective commitment, continuance commitment,

normative ecommitment) dan kepuasan kerja di tampilkan pada tabel 4.38

dibawah ini :
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Tabel 4.38
STANDARDIZED DIRECT AND INDIRECT EFFECT

Standardized Direct Effects

KS DD KPS KO AKX KK NC - CC AC

KK | 0.197 | 0.001 | -0.085 ; -0.020 | 0.095 | 0.000 | -0.988 0.41'3 0.63'7

NC| 0217 | -0.036 | 0.063 | -0.220 | -0.108 | 0.860 | 0.000 | 0.000 | 0.000

CC|-0.046 | 0.207 | 0.034 | 0.001 | 0.167 | 0.104 | 0.000 | 0.000 | G.000

AC| 0.109 | 0.096 { 0.010 | -0.041 | 0.147 | -0.248 { 0.000 | 0.000 | 0.000

KB| 0.000 | 0.000 { 0.000 | 0.000 | 0.000 j -0.067 | -0.100 | 0,018 | 0,209

Standardized indirect Effects

K§ DD KPS KO AK KK NC CC AC

KK |-0.179 | 0.092 | 0021 | 0.108 { 0.091 | -0.491 | 0485 | -0.203 ; -0.313 |-

NC| 0.013 | 0.080 | -0.056 } 0,075 | 0.159 | -0.423 | -0.433 | 181.000 | 0.279

cC| 0.002 | 0,010 |-0.007 | 0,009 | 0.019 |-0,051 | -0.052 | 0.022 | 0.034

AC1-0.004 | -0.023 | 0.016 | -0.022 { -0.046 | 0.122 | 0.125 | -0.052 | -0.080

KB | -0.003 | 0.008 | 0.010 | -0.004 | 0.007 | -0.036 | 0.102 | -0.043 | -0.066

Swmnber : data primer diolah, 2005
Tabel 4.38, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara afiliasi -
komunitas dan keinginan berpindah sebesar 0.007, antara keyakinan terhadap
peraturan sendiri dan keinginan berpindah sebesar 0.010, juga antara dedikasi dan
keinginan berpindah sebesar 0.008. Nilai-nilai tersebut lebih besar jika
dibandingkan dengan pengaruh langsung yaitu antara afiliasi komunitas dan
keinginan berpindah sebesar 0.000, antara keyakinan terhadap peraturan sendiri
dan keinginan berpindah sebesar 0.000, juga antara dedikasi dan keinginan
berpindah sebesar 0.000. Ini berarti dengan adanya kepuasan kerja, gffective
commitment, continuance commiiment dan normative commitment akan
memperkuat (more robust) hubungan antara afiliasi komunitas dengan keinginan
berpindah, antara keyakinan terhadap peraturan sendiri dan keinginan berpindah,
antara dedikasi dan keinginan berpindah, serta antara kewajiban sosial dan

keinginan berpindah. Hasil ini dapat diartikan juga bahwa adanya kepuasan kerja
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dan komitmen organisasi sebagai variabel intervening akan memperkuat pengaruh
antara afiliasi komunitas, keyakinan terhadap peraturan sendiri dan dedikasi
terhadap keinginan berpindah.

Sedangkan pengaruh tidak langsung kebutuhan otonomi dan keinginan
berpindah, serta antara kewajiban sosial dan keinginan berpindah melalui
kepuasan kerja dan komitmen organisasi (commitment, continuance commitment
dan normative commitment) yaitu masing-masing sebesar -0.004 dan -0.003. Nilai
i lebih ke_cil dibandingkan pengaruh langsung antara kebutuhan otonomi dan

keinginan berpindah serta antara kewajiban sosial dan keinginan berpindah.




BABY

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN KETERBATASAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan Structural Equation Model

yang dibantu program aplikasi AMOS menunjukkan bahwa dari tigapuluh hipotesis yang

diajukan, terdapat beberapa hipotesis yang ditolak dan diterima. Hipotesis yang diterima
yaitu pengaruh dimensi profesionalisme afiliasi komunitas, dan dedikasi terhadé,p
continuance commirment, pengaruh dimensi profesionalisme kewajiban sosial terhadap

normative commitment, pengaruh dimensi komitmen organisasi affective commitment dan

normative commitment terhadap kepuasan kerja,

Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa dimensi profesionalisme seperti

afiliasi komunitas dan dedikasi berpengaruh positif terhadap continuance commitment. Hasil

pengujian ini menunjukkan bahwa auditor yang profesional lebih cenderung mempunyai

Kkomitmen berdasarkan continuance apabila ada ikatan profesi sebagai acuan serta memiliki

pengatahuan dan kecakapan. Sedangkan pengujian antara dimensi profesionalisme

kewajiban sosial berpengaruh positif terhadap normative commitment. Hasil pengujian ini

menunjukkan bahwa auditor yang profesioilal lebih cenderung mempunyai komitmen

berdasarkan normative apabila mempunyai kemandirian (otonomi) dalam membuat

keputusan sendiri tanpa ada tekanan dari pihak lain serta mempunyai pandangan akan
pentingnya profesi auditor.

Selanjutnya pengujian yang dilakukan antara dimensi komitmen organisasi yaitu

affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian ini
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menunjukkan variabel affective commitment ternyata dipengaruhi oleh perasaan yatu auditor
cenderung untuk berperasaan ikut memiliki yang sangat kuat terhadap organisasi. Pengujian
untuk zormative commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini
membuktikan bahwa variabel normative commitment dipengaruhi oleh kecenderungan

untuk tetap loyal terhadap organisasi. Bisa dikatakan bahwa komitmen organisasi sebagai

prediktor atau pertanda awal terhadap kepuasan kerja, hal ini merupakan hasil yang

mendukung penelitian Bateman dan Strasser (1984).

5.2. Implikast

5.2.1. Implikasi Teoritis

Penelitian ini memberikan implikasi teoritis yang penting, yaitu suatu lingkungan
kerja akan berpengaruh terhadap sikap dan perilaku para pekerja. Salah satunya adalah
hubungan antara organisasi dan individu profesional yang bekerja dalam organisasi profesi.
Hubungan tersebut dikarakteristikan memiliki keinginan untuk berpindah dengan asumsi
bahwa ada konflik organisasi professional sehingga menimbulkan ketidakpuasan kerja.

Para auditor yang berdedikasi kepada profesinya, akan merasakan suatu perasaan

yang lebih kuat terhadap keanggotaannya dalam komunitas profesional. Sedangkan auditor
yang betul-betul lebih merasa terikat dengan profesional tradisional seperti otonomi,
peraturan terhadap diri sendiri d

tinggi terhadap permintaan organisasi

suatu organisasi dan profesionalnya.

an kewajiban sosial harus mempunyai suatu kepekaan lebih

yang mendorong kearah kompromi dan nilai-nilai

Temuan ini sangat penting untuk pengembangan teori tentang profesionalisme dan

kebutuhan untuk menerapkan pendekatan multidimensi terhadap penelitian komitmen
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organisasional dimasa yang akan datang. Pendekatan multidimensi terhadap komitmen

organisasional memberikan pemahaman yang lebih akurat tentang keterlibatan individu

dalam organisasinya.

5.2.2. Implikasi Praktik

Berdasarkan hasil penelitian ini bahwa diterimanya hipotesis yang disusun
memberikan implikasi dan justifikasi bahwa peofesionalisme yang tinggi mengindikasikan
adanya keinginan berpindah, keinginan berpindah yang terjadi tidak bisa dihindari oleh
organisasi profesi khususnya profesi akuntan. Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk
mengevaluasi dan mengurangi keinginan berpindah dengan cara memberikan keleluasan
pada auditor untuk bertindak sesuai dengan pertimbangan profesionalismenya dalam

menjalankan pekerjaan dan menghindari adanya konflik organisasi yang tinggi, sehingga

dapat meningkatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

5.3, Keterbatasan

Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang kemungkinan dapat
mengganggu hasil penelitian. Pertama, Pengukur profesionalisme masih terbatas pada
dimensi teoritis dan beranggapan pada analisis tingkat individu. Adapun konsep penelitian
yang dipakai yaitu konsep préfesionalisme dengan pendekatan kerangka berpikir sosiologis.
Konsep ini tidak mengukur tingkat kecerdasan seseorang, karena iebih dilihat sebagai
orientasi atau nipai terhadap kerja yang dianut oleh profesional. Kedua, penelitian ini hanya
menggunakan obyek penelitian di wilayah Jawa dengan dipilih beberapa kota sebagai
sampel dengan teknik convidience sampling. Hal tersebut memberikan hasil yang tidak bisa

digeneralisir untuk wilayah Indonesia. Penelitian lebih lanjut diharapkan dapat memperluas
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wilayah penelitian dengan tekmik sampel yang lebih tepat, sehingga dapat lebih
mengeneralisasi hasil penelitian. Ketiga, penélitian ini hanya menerapkan metode survai
kuesioner, peneliti tidak melakukan wawancara atau terlibat langsung dalam aktivitas
perusahaan, sehingga kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang

dikumpulkan melalui instrumen tertulis. Penelitian lebih lanjut dalam pengumpulan data

hendaknya dapat dipantau sedemikian rupa, sehingga responden adalah benar-benar orang

yang dituju dan memiliki kompetensi di bidang yang bersangkutan. Kelima, peneliti tidak

menggunakan variabel konflik organisasi profesional yang mempengaruhi profesionalisme

dengan keinginan untuk berpindah,
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