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ABSTRACT

This study aims to empirically examine the inflieatethical climate and
organizational-professional conflict (OPC) on orgzational commitment (OC)
on the perception of accountans in public accountitms and BPKP. The
variable used in this research is ethical climat independent variables. This
variable was chosen because of the ethical dimaasib ethical climate affect the
perception of accountants about the ethical climatthe firms.

This research is based on the perceptions of 8%psonal accountants
in the firm or BPKP. Primary data collection methaded is questionnaire
method. The data analysis tecnique used in thidysaithe technique of multiple
regression analysis.

Result of hypothesis testing in this study indicdiat several specific
dimensions of ethical climate has a significant @oditive impact on OPC. And
several dimensions of ethical climate has a sigaift and negative effect on OC.

Keywords : Ethical climate, Organizational-Professal Conflict, Organizational
Commitment



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara emmpdengaruh ethical
climate dan organizational-professional conflictP(@© terhadap organizational
commitment (OC) pada persepsi akuntan di kantont@ publik dan BPKP.
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adaddhical climate sebagai
variabel bebas. Variabel ini dipilih karena dimengari ethical climate
mempengaruhi persepsi akuntan mengenai iklim didatstansinya.

Penelitian ini berdasarkan persepsi 83 akuntanepimfial dalam KAP
maupun BPKP. Metode pengambilan data primer yaggndikan adalah metode
kuesioner. Teknik analisis data yang digunakanndadanelitian ini adalah teknik
alalisis regresi berganda.

Hasil dari pengujian hipotesis di dalam penelifi@mmenunjukkan bahwa
beberapa dimensi tertentu dari ethical climate drgpruh signifikan dan positif
terhadap OPC. Dan beberapa dimensi ethical clitmateengaruh signifikan dan
negatif terhadap OC.

Kata Kunci : Ethical climate, Organizational-Prafiemal Conflict,
Organizational Commitment.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Perbedaan antara nilai-nilai profesional dan milkt organisasi dapat
menyebabkan timbulnya konflik. Konflik ini menjadik organizational-
professional confligt konflik yang terjadi dalam organisasi juga dalpnofesi
yang profesional. Nilai-nilai organisasi sepertinktmen organisasidiperkirakan

sebagai sumber utama darganizational-professional conflict.

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dinseseorang
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuprah dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi térskbuyawan tersebut
merasa loyal terhadap keaggotaan organisasi. Kwmitorganisasi yang tinggi
berarti memihak organisasi yang telah merekrut &aan tersebut bekerja,
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggotarmisasi tertentu, keinginan
untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi, d@@@m yang pasti dan

penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuegaaisasi.

Demikian pula dalam Kantor Akuntan Publik (KAP),oszng akuntan
merupakan bagian dari organisasi KAP dan merup#&iaaga profesional yang
berhadapan dengan klien yang memiliki kepentingamgdn jasa akuntan. Begitu
juga dengan akuntan pemerintah. Sehingga dalamataekan tugasnya, seorang
akuntan mampu menjalankan kebijakan-kebijakan demgman-tujuan tertentu

dan memiliki komitmen yang kuat terhadap organisesipat akuntan tersebut



bekerja. Komitmen organisasi membuat seseorang Yyamg bekerja dalam
organisasi rentan menimbulkan konflik. Konflik yamgrjadi antara nilai-nilai

organisasi dan nilai-nilai profesional, yadrganizational-professional conflict

Organizational-professional conflicimotivasi oleh keinginan untuk lebih
memahami konteks organisasi dimana auditor belsajta pengaruh tekanan
untuk lebih memahami nilai-nilai profesional. Keliangan dan dilemma yang
dialami auditor organisasi dan profesional inilatintmnya akan menimbulkan
konflik dalam diri auditor. Organisasi telah memkan tempat untuk auditor
tersebut bekerja, akan tetapi sebagai bagian dafégional, auditor harus tetap

mematuhi nilai profesionalnya.

Auditor sebagai bagian dari organisasi dan profedimenimbulkan suatu
gagasan mengenai konflik yang terjadi antara nrifdlai organisasi dan nilai
profesional. Ide mengenai konflik ini telah memiligejarah panjang dalam
literatur sosiologi dan literatur bisnis (ShaferQ08). Konflik antara nilai
organisasi dengan nilai profesional terjadi dalaamidr Akuntan Publik. Konflik
ini terjadi karena seorang auditor dalam Kantor Wkn publik merupakan
anggota organisasi. Organisasi merupakan suatwsosiél yang dikoordinasikan
secara sengaja, terdiri dari dua orang atau lebitg yberfungsi untuk mencapai

tujuan atau serangkaian tujuan yang sama.

Selain sebagai bagian dari organisasi, auditor jngeupakan bagian dari
para profesional. Istilah profesional mengarah ppelkerjaan yang diorganisir
dalam bentuk istitusional. Para praktisi dalam blembstitusional ini merupakan

orang-orang yang independen dan berkomitmen seda@isit untuk melayani



kepentingan publik. Selain itu, para praktisi juganawarkan jasa terhadap klien.
Jasa tersebut secara langsung berhubungan derngkektinalitas yang berbasasis

pada pengetahuan (Lee, 1995 dalam Ghozali, 2006).

Begitu juga dalam sosiologi literatur diketahui Wah praktik
pengendalian birokratik yang kebanyakan terdapdsa pguatu organisasi dapat
menjadi tidak efektif jika diterapkan pada parafpsmnal yang dianggap telah
mengerti tentang norma-norma dan standar profesimi-norma dan standar
profesi telah sangat dipahami oleh seseorang yasgpwut para profesional,
sehingga tidak perlu untuk memberikan peraturam IBgra profesional telah
mengerti tentang norma-norma dan standar profesj yaengatur perilakunya.
Penggunaan praktik pengendalian birokratik ini dapanyebabkan timbulnya

konflik dan penyimpangan perilaku.

Konflik dan penyimpangan perilaku yang dialami atieuen misalnya adalah
ketika berada dalam organisasi, akuntan dituntutiku memenuhi keinginan
organisasi. Sebagai contoh, akuntan diminta orgaimga untuk memenuhi
kepentingan klien. Kepentingan klien cenderung kimhemenuhi kepentingan
organisasi klien tanpa memandang kode etik atau mefesionalisme auditor.
Sedangkan disisi lain, akuntan yang merupakan giafal dituntut untuk
independen sesuai profesionalisme. Konflik antar@menuhi keinginan
organisasi dan berperilaku profesional sesuai atapdofesionalisme menjadi
suatu konflik antara nilai organisasi dan profealorKonflik ini cenderung
dialami pada organisasi birokrasi. Pandangan imydla diungkapkan oleh

peneliti.



Pandangan organisasi birokrasi diperkenalkan ol@x M/ebber dalam
Perspektif klasiknya mengenai organisasi birokraBiperkenalkan pada
permulaan abad 20. Webber menguraikan bentuk @a@sinyang ideal yang
mencangkup dimensi-dimensi seperti hirarki kewenangang jelas, adanya
pembagian kerja yang jelas dan sesuai dengan bigangetergantungan pada
peraturan dan prosedur formal, sanksi-sanksi yabgridan tidak memandang
adanya perasaan pribadi, sanksi diberikan seceagasa. Serta keputusan dalam
menempatkan pegawai didasarkan pada kemampuan gietgageebut, sebagai
bentuk dari komitmen terhadap profesi, maka pargakean diharapkan untuk
mengejar jenjang karier dalam organisasi. Yangkteradari dimensi yang
diutarakan oleh Webber mengenai organisasi birikkradalah kehidupan

organisasi yang dipisahkan dengan jelas dari keygart pribadi (Ghozali, 2006).

Hal yang berbeda diungkapkan oleh Hall mengenaiedsn birokrasi.
Alasannya adalah dimensi yang diungkapkan oleh Webiterupakan dimensi
yang sangat ideal. Dimensi yang ideal ini tidak ylaén diterapkan dalam
organisasi. Oleh sebab itu, pendapat Hall mengergginisasi birokratis adalah
menyangkut sejauh mana pengambilan keputusan &rgiedam organisasi,
sejauhmana organisasi membagi-bagi pekerjaan Izzkdas spesialisasi
fungsional, sejauhmana perilaku anggota organigasiduk pada kontrol
organisasi, sejauhmana anggota organisasi harugiknénprosedur organisasi
yang telah ditetapkan, sejauhmana anggota organmasipun pihak luar

diperlakukan tanpa mempertimbangkan emosi atau afeiigan aspek pribadi,



dan sejauhmana organisasi menetapkan standar4staachey sama dalam

pemilihan atau penempatan pegawai dan proses proegswai.

Webber dan Hall memberikan definisi yang cukup ne@ag birokrasi
yang merupakan bagian organisasi dan nilai-nilgi @@anisasi. Sedangkan pada
nilai-nilai profesional yang meliputi keyakinan lved pekerjaannya secara sosial
adalah penting, berdedikasi terhadap pekerjaan, hutrnkan otonomi dalam
melaksanakan pekerjaannya, dukungan terhesdp —regulation (pengaturan
sendiri), dan berafiliasi dengan praktisi lainnyaDalam lingkup akuntan
profesional di Indonesia, Yunus, 1992 dalam Gho%a006) menyimpulkan
bahwa akuntan profesional di Indonesia telah mampmenuhi kriteria profesi,
antara lain menerima keterlibatan profesional untuddaksanakan audit atau
atestasi laporan keuangan sebagai jasa yang péatigignasyarakat, dan akuntan

profesional dipandu oleh prinsip-prinsip etika.

Prinsip-prinsip etika ini penting bagi akuntan yangrupakan bagian dari
profesional. Prinsip-prinsip etika ini misalnya méti aturan-aturan profesional
yang telah diterapkan, seperti standar umum, stapdkerjaan lapangan dan
standar pelaporan dalam melaksanakan tugas audi®igh sebab itu ketika
auditor melaksanakan sesuai aturan yang ditetapkd@ tidak akan dianggap
melakukan penyimpangan, akan tetapi jika aturasebart tidak dipatuhi oleh
auditor maka akan ditemukan penyimpangan dalanakenthya. Banyak temuan
investigasi yang mengatakan bahwa seorang auditelfakmkan tindakan

dysfungsional yang menyebabkan seorang auditoeliats dipidanakan. Serta



keinginan untuk berpindah ke tempat yang membudit@utersebut merasa

nyaman.

Seperti yang diungkapkan oleh Shafer dan Gendrd05(2 bahwa
penyebab dari organizational-professional conflictadalah adanya asumsi
profesional akuntan yang mendukung nilai-nilai isamhal seperti mencari laba
sebesar-besarnya untuk organisasi tempat akuntsebtg bekerja. Namun,
akuntan, seperti akuntan publik memiliki komitmeada nilai-nilai profesional.
Akuntan tersebut tidak mencari laba sebesar-besaumyuk organisasi, akan
tetapi melayani kepentingan umum sesuai dengarni-niliga profesionalnya.
Komersialisasi akuntan dalam suatu organisasi idakat profesionalnya dalam
kenyataannya dapat meningkatkan potensi konflikjtuyaorganizational-

professional conflict

Dalam hal ini pemicu darorganizational-professional conflictberasal
dari dalam organisasi yang disebabkan oleh peribedadaya dalam organisasi
atau terhadagthical climatedalam organisasi tersebut. Sebagai contoh sistem
biroktarik dalam suatu organisasi profesional, yatapat memicu timbulnya
konflik. Karakteristik dariethical climateyang dirasakan dalam KAP dan akuntan
dalam instansi pemerintah akan menjadi penentu ikuwrganizational-
professional conflict. Ethical climatggang dirasakan dalam organisasi juga
mempengaruhi kemungkinan perilaku tidak etis yarkgina mempengaruhi

komitmen organisasi



Dalam hal ini, para peneliti akuntansi telah lamangenali potensi
perselisihan antara nilai-nilai profesional danamfilai organisasi. Namun
penelitian mengenaiorganizational-professional conflictini relatif sedikit
jumlahnya, kebanyakan penelitian dilakukan padaeltgan terdahulu yang
memfokuskan pada komitmen organisasi dan profelsiond@enelitian ini
mengasumsikan bahwa ketidakcocokan melekat padakedis komitmen, yaitu

komitmen organisasi dan komitmen profesional.

Pendapat lain diungkapkan dalam penelitian yatakuakan oleh Aranya
and Ferris (1984) menemukan bahwa komitmen orgsinidan profesional
berpengaruh positif dengasrganizational-professional confligi.ekotompessy,
2002). Hasil penelitian menunjukkan bahwa antarenittben organisasi dan
komitmen profesional tidak kompetibel dari sumbgeganizational-professional
conflict (Aranya and Ferris, 1984 dalam Shafer, 2008).emrebleh Harrekt al
(1989) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruliif pdengan
organizational-professional conflictdan komitmen profesional berpengaruh
negatif denganorganizational-professional conflicGedangkan McGregat al
(1989) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaegatif dengan
organizational-professional conflictdan komitmen profesional mempunyai
hubungan yang tidak signifikan dengamganizational-professional conflict

(Lekotompessy2002).

Penelitian lain diungkapkan oleh Lekotompessy, 2@@2nelitian yang
tidak konsekuan dari variabel-variabel yang teldelid, menjadi fokus utama

Lekotompessy (2002) untuk mengembangkan penelitielalui analisis variabel



anteseden dan konsekuemsganizational-professional conflicl.ekotompessy
(2002) menemukan bahwa komitmen afektif, komitmeontiouance dan
komitmen profesional berpengaruh negatif dan signif dengarorganizational-
professional conflictyang dialami oleh akuntan. Dengan demikian, akunta
dengan tingkat komitmen afektif , continuance, gaofesional yang kuat akan

mempunyai OPC yang rendah.

Jadi, potensorganizational-professional conflictalam KAP dan instansi
pemerintah tidak dapat dihindari atau tetap silgaifidan sebuah pengembangan
dari sumber-sumber yang lain  dibutuhkan untuk tlapgengembangkan
penelitian. Sehingga terdapat karakteristik yangnma menjadi penentu kunci
organizational-professional conflicyaitu ethical climate yang dirasakan dalam
KAP dan instansi pemerintah. Ethical climate tetipelajari selama lebih dari
dua dekade dalam perilaku organisasi dan literatsmis (Victor and Cullen,
1987, 1988; Trevincet al 1998 dalam Shafer, 2008) dan hasil kolektif dari
banyak penelitian mengindikasikan bahwa iklim yadigasakan dalam suatu
organisasi mempengaruhi kemungkinan perilaku yahak tetis dan hasil tidak
efektif sehingga juga akan mempengaruhi komitmegamisai (Martin and

Cullen, 2006 dalam Shafer, 2008).

Hal yang berbeda dilakukan dalam penelitian oleaf&h(2008) yang
difokuskan pada dampak dari ethical climate terpddgutusan auditor di China,
penelitian tersebut menemukan bahwa iklim yang sdkan dalam suatu
perusahaan secara signifikan mempengaruhi pelapseadiri [self-reported]

yang dapat menimbulkan perilaku tidak etis. Shafemperluas penelitian



dengan meneliti pengaruh ethical climate pasl@anizational-professional
conflict dan komitmen organisasi. Selain itu juga untuk ngug perbedaan
ethical climate pada KAP lokal dan KAP Internasioyeng beroperasi di China.
Namun demikian, penelitian oleh Shafer tidak jad@mblkeda dengan penelitian
sebelumnya. Dalam penelitian yang dilakukan oletaf&h(2008) dikatakan
bahwa ethical climate yang dirasakan dalam KAP rikimpengaruh yang
signifikan padaorganizational-professional conflictlan komitmen organisasi.
Hasil yang diperoleh Shaffer untuk pengaruh ethitialate padarganizational-
professional conflictmenunjukkan bahwa ethical climate yang terdirisata
sembilan tipe, berpengaruh signifikan merasakanflikpndiantaranya iklim
egoistik/individual, egoistik/lokal, prinsip/kosmaltan. Dijelaskan pula bahwa
iklim egoistik/individual, kebaikan/ lokal, dan psip/kosmopolitan berpengaruh
signifikan dalamorganizational-professional conflictau komitmen organisasi.
Organizational-professional conflicmenunjukkan hubungan signifikan negatif

sangat tinggi dengan komitmen organisasi afektif.

Lebih jauh, penelitian ini melihat potensi terjadinkonflik peran yang
dialami para akuntan dengan melihat perbedaan sumi@ga manusia dan
profesionalisme yang ada. Potensi konflik yang timkdari nilai-nilai
organisasional dan nilai-nilai profesional pada komen terhadap organisasinya.
Sehingga penelitian saat ini merupakan replikasefgan Shaffer di China, yang
menggunakan pula instrumen penelitian oleh Sha?@08§). Instrumen yang
digunakan untuk penelitian yaitu ethical climatganizational-professional

conflict dan komitmen organisasi.
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Alasan menggunakan replikasi penelitian dari Sheadealah untuk
mengetahui perilaku akuntan dalam KAP dan BPKP pi&aelitian ini dilakukan
di Indonesia. Perbedaan negara atau bahkan wilagayebabkan sumber daya
manusia dan kinerja akuntan suatu negara berbetd@aasatu dengan yang
lainnya. Masalah yang dihadapi oleh akuntan suafjara dengan negara lainnya
juga berbeda. Oleh sebab itu ethical climate daganizational-professional
conflict serta komitmen organisasidi Indonesia menjadi $oalam penelitian
saat ini. Dalam penelitian ini dan peneltian setmglya ethical climate, dibagi
menjadi dua dimensi yaitathical criteria danlocus of analysis Sedangkan
komitmen organisasimenurut Allen dan Meyer, megjada tiga dimensi dari

komitmen organisasi, yaitu :

1. Komitmen afektif affective comitmejit Keterikatan emosional karyawan,

dan keterlibatan dalam organisasi,

2. Komitmen berkelanjutan cfntinuence commitmégnt Komitmen
berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan kghu&aryawan dari
organisasi. Hal ini mungkin karena kehilangan séaie atas promosi atau

benefit,

3. Komitmen normatif jormative commimentPerasaan wajib untuk tetap
berada dalam organisasi karena memang harus bégiiakan tersebut

merupakan hal benar yang harus dilakukan.

Namun dalam penelitian ini hanya akan menjelaskdihllanjut mengenai

komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan. Kongtmafektif seperti yang
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dijalaskan oleh Meyer menjelaskan mengenai suatuikbyang menunjukkan
keinginan karyawan untuk melibatkan diri dan meagtdikasi diri dengan
organisasi karena adanya kesesuain nilai dalamnisag atau seberapa jauh
tingkat emosi keterlibatan langsung dalam organis8sdangkan komitmen
berkelanjutan atagontinuencenerupakan komitmen yang timbul karena adanya
kekhawatiran terhadap kehilangan manfaat yang diseroleh dari organisasi
atau tetap tinggal karena merasa memerlukannyai. @@argertian ini, maka
profesi akuntan cocok diterapkan pada komitmenrosgai pada jenis komitmen

organisasi afektif dan berkelanjutan.

Berdasar hal diatas, responden dari penelitiaadalah akuntan Indonesia
khususnya akuntan yang bekerja pada KAP yang mkanpakuntan privat dan
BPKP (Badan Pemerikasa keuangan dan pembangunan) BRK (Badan
Pemeriksa Keuangan) yang merupakan akuntan pemateradn beroperasi di
Semarang, Jawa Tengah. Semarang memiliki 18 KARuroe Directory Al

Kompartemen Akuntan Publik 2006 (Yanuara paradfag).

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebgtanadalah, perbedaan
kriteria sampel, yaitu akuntan yang dibandingkamlaud akuntan privat dan
akuntan pemerintah, alasannya karena melihat gdtenflik yang terjadi antar
dua organisasi ini berbeda dipandang dari seginisgsinya. Berdasarkan uraian
pada latar belakang diatas maka penelitian ini @eig judul : “ Pengaruh
Ethical climatePada Komitmen Organisasi deng@nganizational-professional
Conflict sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris Padatdr Akuntan Publik

dan Akuntan Pemerintah di Semarang)” .
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1.2.  Rumusan Masalah

Profesi akuntan yang merupakan profesi yang prafesi merupakan
profesi yang rentan memicu potensi konflik yangjagir dalam organisasi.
Organisasi merupakan suatu proses penetapan darbagiexm pekerjaan,
pembatasan tugas dan tanggung jawab serta pendtapangan antara unsur-
unsur organisasi sehingga memungkinkan orang degb&trja sama secara efektif
untuk mencapai tujuan (Sumarni, 1998) . Terutangamisasi birokratik, yang
akan menimbulkan konflik untuk para profesionales@@kuntan.

Seorang akuntan merupakan seorang profesional galagn melakukan
kewajibannya telah didasarkan pada standar-stapdafiesional yang telah
ditetapkan. Akan tetapi struktur organisasi yangenapkan struktur birokratik
mengakibatkan seorang akuntan mematuhi perintaaratderintah atasan suatu
organisasi didasarkan pada tujuan-tujuan serta@uran yang dibuat untuk
kepentingan organisasi.

Ethical climate yang dirasakan akuntan akan mempengaruhi perilaku
akuntan yang dapat menimbulkan konflik. Konflik siglout juga akan dapat
mempengaruhi komitmen dari akuntan tersebut. Kommtrtersebut merupakan

bentuk penghargaan yang diberikan akuntan terhadgmisasinya.

Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini akan died pada apakah
terdapat hubungan ethical climate dalam suatu @gsindengan konflik yang
terjadi dalam nilai-nilai organisasi dan nilai-milprofesional serta komitmen

organisasinya. Adapun rumusan masalah dalam panétii adalah :
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. Apakah ethical climate yang diukur dengan egoisiividual,

egoistic/local, principle/individual akan positifterkait dengan
organizational-professional conflicdalam KAP? dan Apakah ethical
climate yang diukur dengan benevolent/cosmopolipaimciple/local dan
principle/cosmopolitan  akan negatif terkait dengarganizational-

professional conflictdlalam KAP?

. Apakah ethical climate yang diukur dengan egoistiividual,

egositic/local dan principle/individual dalam KAFaa negatif terkait
dengan komitmen organisasi? dan Apakah ethicalatéinyang diukur
dengan benevolent principle/local dan principle/cosmopolitan akan

positif terkait dengan komitmen organisasi?

. Apakah organizational-professional conflictakan secara negatif

dihubungkan dengan komitmen organisasi?
Apakah a@ganizational-professional conflicakan memediasi hubungan

antaraethical climatedan komitmen organisasi?

Tujuan dan Kegunaan

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk memdjais mengenai

pengaruh dari ethical climate terhadap organizatiprofeesional conflict

terhadap organizational comittment pada auditogyaekerja di Kantor Akuntan

Publik (KAP) dan auditor yang bekerja di instansimerintah seperti Badan

Pemerikasa Keuangan (BPK) dan Badan Pengawas Kaualan Pembangunan

(BPKP). Adapun manfaat yang diperoleh dari peaiiitini adalah :
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A. Bagi Akuntan

Hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusituknpara akuntan yang
merasa dilema akan perilaku yang dirasakannya.n§gaimampu memberikan

yang terbaik untuk nilai-nilai organisasi maupulaianilai profesional.
B. Bagi pihak akademis

1. Diharapkan hasil penelitian ini dapat bermanfaagi balangan
akademis, dimana dapat digunakan sebagai bahamipangan
untuk mengajarkan mengurangi konflik yang terjauliaga nilai-
nilai organisasi dengan nilai-nilai profesional atal program
akuntansi. Karena disamping lingkungan bisnis, yag dapat
mempengaruhi seseorang berperilaku etis adalakuinggn dunia

pendidikan (sudibyo, dalam Paradisa, 2008).

2. Penelitian ini dapat memberikan masukan pada peb@egan
teori, terutama yang berhubungan dengan bidang taksin

keperilakuan.

C. Bagi mahasiswa

Dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi nsaveasiang mengadakan

penelitian dengan permasalahan yang sama.
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1.4. Sistematika Penulisan

Penelitian ini dibagi menjadi 5 (lima) bagian, dengtujuan agar
mempunyai suatu susunan yang sistematis, dapat dadrkan untuk mengetahui
dan memahami hubungan antara bab yang satu debghnyang lain sebagai

suatu rangkaian yang konsisten. Adapun sistemtkag ylimaksud adalah :
BAB | PENDAHULUAN

Yaitu bab yang menjadi pengantar yang menjelaskaar belakang masalah
yang mengemukakan tentang permasalahan penelifanniengapa masalah
mengenabrganizational- professional conflicdan komitmen organisasi penting
dan perlu untuk untuk diteliti. Selanjutnya padab bai juga menjelaskan

mengenai rumusan masalah, tujuan dan kegunaarnt@amel
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

Berisi tentang teori-teori yang mendukung perumulsgotesis serta dapat
menbantu dalam analisis hasil-hasil penelitian tinga. Teori yang digunakan
adalah teori keperilakuan, teori peran dan tedkasi Dalam bab ini juga
mengemukakan tentang hasil-hasil penelitian terddalang sejenis, kerangka

pemikiran dan hipotesis.
BAB Il METODE PENELITIAN

Bab ini berisi deskripsi tentang bagaimana pemelitikan dilaksanakan secara
operasional. Dalam bab ini diuraikan tentang \melivariabel yang digunakan
dalam penelitian, metode pengumpulan data, jers dn metode analisis untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan dari awa|tem.
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BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan deskripsi objek penelitian. iDdeskripsi tersebut
dilakukan analisis data serta pembahasan mengamgjapuh ethical climate,
organizational-professional conflict terhadap kongh organisasipada auditor di
Kantor Akuntan Publik, Badan Pemeriksa KeuangamasBadan Pengawasan

Keuangan dan Pembangunan.
BAB V PENUTUP

Bab terakhir ini memuat kesimpulan yang dapat ititaiari pembahasan
skripsi terhadap penelitian yang telah dilakukasiafd itu dikemukakan beberapa

implikasi, saran dan keterbatasan dari penelitian.



BAB Il

TELAAH PUSTAKA

2.1 Landasan teori
2.1.1Akuntansi Keperilakuan

Akuntansi merupakan suatu sistem untuk menghasilikéormasi
keuangan yang digunakan oleh para pemakai dalanseprgpengambilan
keputusan bisnis. Tujuan dari informasi tersebatatdmemberikan petunjuk atau
arahan untuk memilih tindakan yang tepat dan pafiadk dalam pengambilan
keputusan serta pengalokasian sumber daya yangd. tdjpadakan untuk
mengambil keputusan bisnis, tidak terlepas daampenanusia sebagai subjek dari
tindakan tersebut. Manusia sebagai subjek, memaldpek-aspek keperilakuan
yang mempengaruhi keputusan bisnis yang diambilnya.

Akuntansi keperilakuan yang merupakan perluasanildar akuntansi
menekankan pada aspek-aspek manajemen, akuntanandes, informasi
akuntansi dan auditing (Ikhsan, 2005). Dalam hiahkuntansi keperilakuan yang
dibahas adalah mengenai perilaku seorang akuntag iyerupakan bagian dari
bidang auditing. Audit juga merupakan bagian pentialam dunia akuntansi.
Selain pemahaman umum atas pentingnya fungsi apdihingkatan atas
keberadaan auditor dan lembaganya juga menambaahpeman umum terhadap
audit. Lebih jauh, tuntutan-tuntutan hukum serteug@n-kerugian yang terkait
dengan tuntutan hukum yang dihadapi oleh auditosebt memunculkan

berbagadimensi keperilakuan pada diri auditor. Baik dadimensi pengambilan

17
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keputusan ataupun pertimbangan dalam memberikautdsgn yang akan

diberikannya.

2.1.2Teori peran

Teori dasar yang digunakan dalam penelitian inisddgeori peran (role
theory) yang dikembangkan oleh Khah al dalam Lekatompessy & Chariri
(2003). Teori peran menyatakan bahwa individu akemgalami konflik apabila
ada dua tekanan atau lebih yang terjadi secararnaen yang ditujukan pada
seseorang. Apabila individu tersebut mematuhi da&ntaranya akan mengalami
konflik, sehingga tidak mungkin mematuhi lainnyavolfe dan Snoke, 1962
dalam Lekatompessy & Chariri, 2003).

Seperti yang tergambar dalamrganizational-professional conflict
individu dalam hal ini adalah akuntan yang merupabagian dari organisasi dan
bagian dari profesional, jika mengalami tekanarasedersamaan dan akuntan
tersebut memilih satu diantara organisasi atau eprofial maka akan
menimbulkan konflik. Konflik ini didasarkan padathical climate dalam
organisasi seorang akuntan terhadap nilai-nilaiamiggasi dan nilai-nilai

profesional.

2.1.3Teori Sikap
Sikap @ttitude merupakan bentuk pernyataan suka atau tidak ysarka
dapat merupakan daya tarik atau keengganan menghadaasi, orang,

kelompok atau komponen yang dapat diidentifikasikdalam lingkungan
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termasuk ide yang abstrak atau sosial politik (&tepdan Stephan dalam
Ghozali, 2006). Lebih lanjut diungkapkan oleh Azwdalam Gozali (2006),
mengenai dua klasifikasi tentang sikap. Klasifikgsing pertama mengenai
pendekatantricomponentyang memandang bahwa sikap merupakan interaksi
antar komponen-komponen pembentuknya. Komponen-&oemp dari sikap
tersebut adalah :

1. Kognitif yang meliputi kepercayaabdlief9, ide dan konsep.

2. Afektif meliputi perasaan dan emosi, komponen ierig arah dan
intensitas penilaian seseorang atau perasaan yaigpresikan
terhadap objek sikap.

3. Konatif atau psikomotorik yang merupakan kecendgaan untuk
bertingkah laku terhadap objek atau orang.

Klasifikasi yang kedua timbul karena ketidakpuassas penjelasan
mengenai inkonsistensi antar ketiga komponen siRapdekatan ini memandang
bahwa sikap tidak lain merupakan penilaian (fesitu negatif) terhadap suatu
objek. Sikap selalu dikaitkan dengan perilaku yaagada dalam batas kewajaran

dan kenormalan yang merupakan stimulus lingkungan.

2.1.4 Organizational-Professional Conflict

Seperti yang diungkapkan oleh McGreger,al (1989) bahwa hubungan
antara profesional dengan organisasi dianggap meyapehi timbal balik antara
komitmen organisasi dan profesional. Namun hubungamara komitmen

organisasi dan profesional commitmenbelum tentu menyatu dalam suatu
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organisasi. Orientasi organisasional dan profesigreaa profesional sangat
bertentangan disebabkan adanya ketidaksesuaiat#grisistem nilai profesional
dan organisasional.

Komitmen organisasididefinisikan sebagai loyalitas terhadap orgaiisas
penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nileganisasi; keinginan untuk
berupaya keras dalam organisasi; dan penerimasipiditeannya sebagai anggota
organisasi. Sedangkamnofessional commitmerdidefinisikan sebagai identifikasi
terhadap profesi; komitmen dan dedikasi terhadapepr dan karir profesional,
serta penerimaan terhadap etika dan tujuan-tujuafegonal. (Ghozali, 2006).
Komitmen organisasiapat diartikan bahwa loyalitas terhadap orgamgasatau
tempat akuntan bekerja adalah sangat tinggi, sédamyofessional commitment
dapat diartikan bahwa loyalitas terhadap profesagelah tinggi.

Dapat diperjelas bahwa pertentangan antara komiwnganisasidengaan
professional commitmentapat terjadi sehingga memicu konflik karena higiaumn
yang saling memberikan kontribusi antarkomitmen organisasi dan
profesionalnya. Komitmen yang saling berhubungia, memilih mementingkan
satu diantara keduanya akan memberikan pengarud fedpadap sisi yang
lainnya. Seperti yang dijelaskan oleh SorensenqLéélam Lekatompessy dan
Chariri (2003) bahwa orientasi organisasional labiénekankan pada nilai-nilai
organisasional seperti pengendalian hirarkis daoritas, kesesuain dengan
norma-norma organisasional dan berbagai regulasaupmm loyalitas
organisasional. Sedangkan orientasi profesionalekerkan pada kode etik dan

standar kinerja profesional. Dengan adanya kondisg demikian akan terjadi
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konflik bila tujuan-tujuan profesional tidak seswhlngan tujuan organisasional.
Begitu pula sebaliknya, akan terjadi konflik apalilijuan-tujuan organisasional
tidak sesuai dengan tujuan-tujuan profesional.

Oleh karena itu, komitmen terhadap nilai-nilai knasi seperti
pengendalian hirarki adalah tidak sesuai dengaai-milai profesional yang
menekankan pada kolegial atau pengendalian dalf-Contro). Berdasarkan
pandangan ini, komitmen terhadap kedua sistem teitaebut merupakan sumber
potensial munculnya konflik bagi para profesion@hézali, 2006). Perbedaan
nilai-nilai organisasi dan nilai-nilai profesiondapat dilihat dalam tabel 2.1 di
bawabh ini.

Tabel 2.1

Perbandingan model birokrasi dalam organisasi dan mfesional

Bureaucratic Professional
High <-----=> low High <-----=> low
1. Rules sanctioned by I. AUTHORITY 1.Rules sanctioned by
organizational hierarchy powerful and legally
Basis of authority created profession.
2. Authority from office. 2. Authority from
personal competence
3. Decisions applying rules| 3. Decision relating to
to rountine problems. professional policy
and unique problems.
4. Loyalty to
4. Loyalty to organization Use of knowledge in | professional
and superiors. collegues, clients and
decision making community.

Direction of loyalty
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Il. STANDARDIZATION

1. Emphazise on uniformity Approach to the |1. Emphazise on

: client’s problems; problems uniqueness : client’s

personel problems; personnel
2. Rules stated as Latitude of rules 2. Rules stated as

categorical/ specifics alternative/ multiples|
3. Emphasis on stability Initiative of work 3. Emphasis on

(e.g records and files) creativity (e.g

research change)

I1l. SPECIALIZATION

1. Efficiency of technique Functional objective | 1. Statisfaction of

for specific task specific client needs
2. Specific task based Depth and breadth of| 2. Variety of activities

primarily on practice of knowladge based primarily on

narrow range of technical generalized

skills knowladge

Sumber : Ghozali, 2006

Dalam tabel di atas dapat dijelaskan bahwa penibgmukertama antara
birokrasi dan profesional dalam tabel di atas ddalathority. Pada model
birokrasi, aturan saksi yang didukung oleh hirarganisasi dan kekuasan berasal
dari tempat individu tersebut bekerja. Organisamgdn birokrasi yang tinggi

memiliki ciri-ciri pembagian kerja yang rumit segga dalamauthority seseorang
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dalam organisasi birokrasi ini memiliki aturan-aturekstensif yang memandu
perilaku kerjanya. Sedangkamasis authoritypada model profesional, aturan
didukung oleh kekuatan dan secara hukum menciptakafiesi. Dalam hal ini
aturan tersebut memiliki pedoman yang memiliki lalim secara hukum.
Authoritytersebut dari kemampuan para anggota profesionalnya

Penggunaan pengetahuan dalam pembuatan keput@dam dnodel
birokrasi berdasarkan pada keputusan yang menerapkaran-aturan pada
permasalahan yang rutin terjadi dalam organisashirnfgga dalam organisasi
dengan birokrasi yang tinggi menerapkan prosedujakgang lengkap dan
sistematis. Sedangkan model profesional, pembuképutusan berhubungan
pada kebijakan profesional dan permasalahan yamspuikh Loyalitas pada model
birokratik adalah pada organisasi dan pada struyanisasi yang ada di atasnya
atau yang memiliki kekuasan atau pengaruh yangrhgsperiorg. Sedangkan
dalam model profesional, loyalitas pada rekan miofel, klien dan juga
kelompok seprofesinya.

Pembanding kedua yaititandardizatiorterhadap pendekatan untuk suatu
permasalahan dalam model birokrasi maupun profakiodibedakan pada
kesamaan atau keunikan pada masalah klien atav@ndgeriuasan aturan dalam
model birokrasi adalah bahwa aturan tersebut dikailean atau dikhusukan,
pada model profesional, aturan tersebut dijadikeatus alternatif. Dalam model
birokrasi, inisiatif dalam bekerja menekankan patibilitas. Sedangkan pada
model profesional, menekankan pada kreativitas.ai@eamum, pembanding

kedua ini menjelaskan bahwa dalam model birokraghungan interpersonal
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antar anggota organisasi maupun dengan pihak ipandu oleh norma-norma
yang menekankan pada kepentingan orang yang metigatgan, penempatan
dan promosi pegawai didasarkan pada keberhasilaerj&i (Ghozali, 2006)
Berbeda dengan model profesional yang memiliki pagidn kerja yang
sederhana, kondisi-kondisi yang membutuhkan pengegan yang disesuaikan
dengan situasi yang dialami oleh klien atau angy@tatidak hanya terpaku pada
hasil kinerja tetapi adanya kebutuhan terhadapaksiiian sosial, sehingga
memiliki kedekatan emosi terhadap kelompoknya.

Pembeda ketiga adalah dalam hal spesialisasi.nDatedel birokrasi
memiliki spesifikasi dalam teknik efisiensi untukiasu tugas yang khusus.
Sedangkan model birokrasi adalah kepuasan terlsmegifikasi kebutuhan klien.
Pada ukuran dan dalamnya pengetahuan dalam modkidsi adalah spesifikasi
tugas yang berdasarkan pada keahlian utamanya tidag jauh dengan
kemampuan tekniknya. Sedangkan pada profesionalitak yang beragam

didasarkan pada keutamaan dalam mengelompokkaejodiogn.

2.1.5Komitmen organisasi

Seperti yang telah didefiniskan diatas menged@nitmen organisasi,
komitmen organisasmerupakan suatu keadaan dimana seseorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan denginannya untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi térssdmrang akuntan yang

bekerja dalam organisasi memiliki komitmen terhadaganisasinya. Keadaan
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yang membuat akuntan memberikan kontribusi ataltasbgasanya karena
merupakan suatu bagian dari organisasi tersebut.

Komitmen terhadap organisasi membuktikan bahwa asgorindividu
loyal atau tidak terhadap organisasinya. Berkadangan konflik yang terjadi
dalam organisasi mengakibatkan komitmen individhadap organisasinya akan
tampak dari perilaku individu tersebut. Konsep kiomein organisasional
didasarkan pada premis bahwa individual membentulatus keterkaitan
(attachment terhadap organisasi. Secara historis, komitmegarosasional
merupakan perspektif yang bersifat keperilakuanadien komitmen diartikan
sebagai perilaku yang konsisten dengan aktivitmhgistent lines of activity)
seperti yang diungkap oleh White dan Don Hellrieggd73 dalam Ghozali
(20086).

Porter mendefinisikan komitmen sebagai kekuatamtifeidentifikasi
individual terhadap suatu organisasi dan ketedimaya dalam suatu organisasi
tertentu, yang dicirikan oleh tiga faktor psikolegGhozali,2006), yaitu :

1. Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggotamigasi tertentu.
2. Keinginan untuk berusaha untuk sekuat tenaga degangsasi.
3. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadamitdladan tujuan-
tujuan organisasi.
Weiner (1982) dalam Ghozali, 2006 menambahkan s@@imatif dari
komitmen dan mendefinisikan komitmen sebagai :
internalisasi keyakinan dan tanggung jawab secaated tintuk perilaku

yang mencerminkan (a) pengorbanan pribadi untularosgsi, (b) tidak
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tergantung pada penguatan atau hukuman, (c) indikaskupasi pribadi

dengan organisasi.

2.1.6 Ethical climate

Ethical climate merupakan suatu pandangan atalepsryang berlaku
dalam tipe organisasi, baik organisasi profesiosaperti akuntan maupun
organisasi nonprofesional. Dan prosedur yang dikmmadalam organisasi
tersebut memiliki standar etika dalam mengaturlglarnya. Menurut Sukrisno
(2009) ethical climateadalah pemahaman tidak terucap dari semua karyawan
(pelaku bisnis) tentang perilaku yang dapat daaktidapat diterima. Victor dan
Cullen (1988,1987) dalam Shafer (2008) megusulkendimensi tipologi konsep
dari tipe iklim, yaituethical criteria[kriteria etis] danthe locus analysiflokus
analisis[. Dan membagi ethical climate berdasapeauta tiga kelompok teori etis,
yaitu egoisme, utilitarisme, dan deontologi.

Egoisme dibagi menjadi dua konsep yang berbedah@®ac2004 dalam
Sukrisno, 2009). Egoisme psikologis dan egoisme& &edua konsep ini mirip
karena sama-sama merupakan konsep egoisme. Al keinsep ini berbeda
satu dengan lainnya. Egoisme psikologis adalahustesdri yang menjelaskan
bahwa semua tindakan manusia dimotivasi oleh kemsmt berkutat diri atau
selfish(Rachels, 2004 dalam Sukrisno, 2009). Dalam tewyiseseorang boleh
yakin terhadap dirinya bahwa sebenarnya adalahasgoyang baik dan suka
berkorban. Akan tetapi semua tindakan tersebutnsebga hanyalah ilusi. Pada

kenyataannya, setiap orang hanya peduli terhadamereka sendiri. Jadi dalam
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teori ini dikatakan bahwa tidak ada tindakan yangmantingkan atau peduli
terhadap kepentingan orang lain dengan mengorbdm@entingannya sendiri.

Konsep yang kedua yaitu egoisme etis, yang betartiakan yang
dilandasi oleh kepentingan diri sendiri (self-iet&). Egoisme etis ini tidak
merugikan kepentingan orang lain seperti egoisnikolagyis. Dalam penelitian
ini, konsep egoisme yang digunakan adalah egoisimieMenurut Rachel (2004,
dalam Sukrisno 2009) pandangan egoisme etis adals#yai berikut :

a. Tidak mengatakan bahwa orang harus membela kepgantiga sendiri
maupun kepentingan orang lain.

b. Berkayakinan bahwa satu-satunya tugas adalah markbpéntingan diri
sendiri.

c. Meski berkeyakinan bahwa satu-satunya tugas adaiambela
kepentingan, tetapi juga tidak mengatakan bahwaishanenghindari
tindakan menolong orang lain.

d. Tindakan menolong orang lain dianggap sebagaikexdlantuk menolong
diri sendiri karena mungkin saja kepentingan oraing tersebut bertautan
dengan kepentingan diri sendiri sehingga dalam toagoorang lain
sebenarnya juga dalam rangka memenuhi kepentirigan d

e. Inti dari paham ini adalah bahwa jika terdapat dkah yang
menguntungkan orang lain, maka keuntungan bagigotaim bukanlah
alasan yang membuat tindakan itu benar. Yang memindakan itu

benar adalah kenyataan bahwa tindakan itu mengukenardiri sendiri.
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Utilitarisme merupakan sebuah teori yang dipelomdeh David Hume
(1711-1776), yang kemudian teori ini dikembangkketh deremy Bentham (1748-
1832) dan John Stuart Mill (1806-1873). MenuruttBes, 2002 (dalam Sukrisno,
2009), utilitarisme adalah suatu tindakan yang tagi&atakan baik jika
membawa manfaat bagi sebanyak mungkin anggota maksya Ukuran baik
tidaknya suatu tindakan dilihat dari akibat, konsaisi dan tujuan dari tindakan
yang memberi manfaat. Menurut Sukrisno (2009), pahélitarisme diringkas,
sebagao berikut :

a) Tindakan harus dinilai benar atau salah hanya ldarsekuensinya
(akibat, tujuan, atau hasilnya).

b) Dalam mengukur akibat dari suatu tindakan. Paranyaigg penting
adalah jumlah kebahagiaan dan jumlah ketidakbahagia

c) Kesejahteraan setiap orang sama pentingnya.

Perbedaan dengan egoisme etis adalah terletakspsuka yang memperoleh
manfaatnya. Egoisme etis melihat dari sudut pandesyentingan individu,
sedangkan utilitarisme melihat dari kepentingamgiaanyak.

Deontologi berbeda dengan paham egoisme dan ngitita. Paham
deontologi adalah suatu paham yang mengatakan ba&fiwatidaknya suatu
tindakan tidak ada kaitannya sama sekali dengamanyjkonsekuensi atau akibat
dari tindakan tersebut. Suatu perbuatan tidak rdemjaik karena hasilnya baik,
dan hasil yang baik tidak pernah membenarkan suettakan. Jadi tindakan yang
dilakukan dengan tidak benar tidak bisa dikatakdakt etis sebelum melihat

hasil, konsekuensi atau akibat dari tindakan yaladgakan tersebut.



29

Perbedaan egoisme dan utilitarisme dengan deomt@dglah, teori
egoisme dan utilitarisme sama-sama menilai baikiknya suatu tindakan dari
akibat, konsekuensi atau tujuan dari tindakan berseBila tindakan tersebut
memberikan manfaat baik individu maupun untuk képgan orang banyak
maka tindakan tersebut dikatakan etis, sedangkiantipidakan tersebut tidak
memberi manfaat baik untuk kepentingan individu mau orang lain maka
dikatakan tidak etis. Namun pada teori deontoldigiak dapat menilai baik
buruknya suatu tindakan dari akibat, konsekuengi diadakan tersebut.
Perbuatan yang dikatakan tidak etis saat dilakdtisa jadi merupakan tindakan
etis karena perbuatan tersebut menyangkut atau ammikepentingan orang
banyak. Ketiga teori tersebut merupakan dasar ydiggnakan untuk dapat
menilaiethical climate.

Seperti yang telah diungkapkan oleh Victor dan €ul(l1988,1987) dalam
Shafer (2008) yang membagi ethical climate kedaldum dimensi tipologi
konsep, yaitu :

1. Kiriteria etis digunakan dalam pembuatan keputusgoi$me, kebaikan
dan prinsip), dan
2. Lokus analisis (individu, lokal, kosmopolitan)

Kemudian kriteria etis ini dibagi menjadi tiga kelpok utama teori etis, yaitu

1. Egoisme, yang berfokus pada memaksimalkan kepemtidyi sendiri.
2. Utilitarisme, yang berfokus pada kepedulian teripadeepentingan

kelompok bersama, dan
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3. Deontologi, yang berfokus pada penekanan prinsigsipr moral.

Ketika dua dimensi tersebut digabungkan menjadi ganhensi maka akan
menghasilkan tipologi teoritis dari sembilan ethickmate yang berbeda, yang
ditunjukkan pada tabel 2.2.

Tabel 2.2
Teori Tipe Iklim

Analisis lokus

Kriteria Etis Individu Lokal Kosmopolitan
Egoisme Kepentingan Kepentingan Efisiensi ekonomi
pribadi perusahaan (3)

1) 2)
Benevolent Kepentingan Kepentingan tim/ | Tanggungjawaban
bersama kelompok sosial
4) 5) (6)
Prinsip Moralitas individy Peraturan Kode hukum dan
(7 perusahaan dan | profesional
prosedur (9)
(8)

Sumber : Victor and Cullen (1988) dalam Shafe0g&0

Gambar tersebut menjelaskan bahwa pada sel (1) mudkan
egoisme/individual akan fokus pada kepentingan agliib Jika lokus analisis
adalah pada tingkat lokal/organisasi dan mengikitieria etis egoisme, pada sel
(2), maka berarti fokus pada memaksimalkan keummrmgerusahaan. Pada sel 3
menunjukkan bahwa lokus analisis pada tingkat k@sitan dan kriteria etis
masih pada tingkat individual maka berarti pertindgen akan diberikan pada
yang ada tidak hanya dalam organisasi tetapi délaghungan sosial, misalnya
efisiensi ekonomi.

Pada kriteria etis tingkat kebaikan, lokus analsa tingkat individu (sel

4) menunjukkan bahwa penekanan pada hubungan prittad interpersonal.
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Ketika diterapkan pada tingkat lokal (sel 5) menukan bahwa kebaikan untuk
kepentingan tim / kelompok. Dan ketika diterapkaua tingkat kosmopolitan
(sel 6) menunjukkan bahwa kebaikan untuk pertanggjawaban sosial,
misalnya kepedulian terhadap masyarakat (perusahamtakukan CSR
[Corporate Social Responsibility].

Jika lokus analisis pada tingkat individual danteda etis pada tingkat
prinsip, (sel 7) maka karyawan cenderung mengikgralitas individual. Dan
ketika lokus analisis pada tingkat lokal sedandkderia etis pada tingkat prinsip
(sel 8) maka karyawan melaksankan prinsip-prinsgngy diterapkan oleh
organisasi. Sedangkan ketika kriteria etis padgk#h prinsip dan lokus analisis
pada tingkat kosmopolitan (sel 9) maka ditetapkamsp-prinsip profesional dan
hukum yang tidak lagi dibuat oleh organisasi tet@ipuat oleh suatu lembaga
tertinggi, misalnya dalam akuntan adalan IAl.

Hal serupa diungkapkan oleh Kohlberg (1984) mengemam tahap
perkembangan moral individu. Tahapan perkembangamalradalah ukuran dari
tinggi rendahnya moral seseorang berdasarkan peewgan penalaran moralnya
(Rofiah, 2010).Teori ini berpandangan bahwa penalaran moral merupaksar d
dari perilakuetis, memiliki enamtahap perkembangan yang dapat teridentifikasi.
Keenam tahapan perkembangan moral dari Kohlberglaiipokkan ke dalam

tiga tingkatan: pra-konvensional, konvensional, gasca-konvensional.
Tingkat 1 (Pra-Konvensional)

1. Orientasi kepatuhan dan hukuman

2. Orientasi minat pribadi
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Tingkat 2 (Konvensional)
3. Orientasi keserasian interpersonal dan konfasnit

4. Orientasi otoritas dan pemeliharaan aturarakosi

Tingkat 3 (Pasca-Konvensional)
5. Orientasi kontrak sosial

6. Prinsip etika universal

Seseorang yang berada dalam tingkat pra-konvensioe@ilai moralitas
dari suatu tindakan berdasarkan konsekuensinyasuagg Tingkat pra-
konvensional terdiri dari dua tahapan awal dalamkgpebangan moral, dan
melihat diri dalam bentuk egosentris. Dalam tahaipdividu memfokuskan pada
konsekuensi langsung dari tindakan yang merekakéakulndividu tersebut
berfikir bahwa jika tindakannya salah maka individetsebut mendapat hukuman.
Semakin salah tindakan tersebut berarti semakimatbeukuman yang akan
diterimanya (Shafer,2004). Begitu juga ketika imdivmelakukan suatu tindakan
yang benar maka akan mendapat imbalan ataupumpGjgmnakin besar tindakan
tersebut dilakukan maka semakin besar pujian atdoalan yang akan diterima.

Dalam tahap ini individu tidak memandang sudut pawgdorang lain.

Pemikiran Tahap 2 kurang menunjukkan perhatian atdatuhan orang
lain, hanya sampai tahap bila kebutuhan itu jugapdéregaruh terhadap
kebutuhannya sendiri. Ketika individu lain atauanmigasi memberikan pengaruh

kepada individu tersebut, maka individu tersebut miperikan perhatian
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kepadanya. Seperti ibarat kata “Anda untung, saya pntung”. Pengaruh
tersebut memberikan keuntungan bagi diri individuseébut (Kohlberg,1983

dalam Rofiah,2010)

Individu di tahapan konvensional ini menilai motadi dari suatu tindakan
dengan membandingkannya dengan pandangan dan manasgarakat. Tingkat
konvensional terdiri dari tahap ketiga dan keengmam perkembangan moral.
Dalam tahap 3, individu memasuki lingkungan madyatralan memiliki peran
sosial. Individu mau menerima persetujuan atawd&ksetujuan dari orang-orang
lain karena hal tersebut merefleksikan persetujatapun ketidaksetujuan
masyarakat terhadap peran yang dimilikinya. Indiviersebut mencoba menjadi
seseorang yang baik untuk memenuhi harapan terdebena telah mengetahui
ada gunanya melakukan hal tersebut (Kohlberg, IR#d4m Rofiah, 2010). Jadi
dapat dikatakan bahwa dalam penalaran tahap 3 aneniralitas dari suatu

tindakan dengan mengevaluasi konsekuensi darikardgang dilakukan.

Dalam tahap 4,menyatakan bahwa penting untuk mérnatikum, aturan
sosial, dan kewajiban karena berguna dalam menmnaliit@gsi dari masyarakat
(Rofiah,2010). Penalaran dalam tahap ini lebih Ilsagkupnya dibandingkan
dengan tahap 3. Kebutuhan akan mementingkan kegantiumum lebih besar
dibandingkan kepentingan pribadi. Ada keinginarukmhematuhi hukum, aturan
dan kewajiban. Dalam tahap ini dapat dilihat balapabila seseorang dapat

melanggar hukum, maka kemungkinan orang lain jugsmtmelakukan tindakan
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yang sama sehingga ada tuntutan untuk tidak medeingg karena secara moral

adalah salah.

Tingkatan pasca konvensional, juga dikenal seb&iggkat berprinsip,
terdiri dari tahap 5 dan 6 dari perkembangan m@afiah,2010). Dalam tahap 5,
individu dipandang memiliki pendapat dan nilai-nijfang berbeda. Aturan-aturan
dan nilai-nilai tersebut bersifat relatif. Ketiktusan dan nilai-nilai tersebut tidak
memiliki pilihan yang benar, karena pilihan tersetilihat dari sudut pandang
yang berbeda. Ketika pilihan individu dianggap bidselum tentu pilihan tersebut

dianggap benar oleh individu lain atau kelompok,laegitu juga sebaliknya.

Dalam tahap enam penalaran moral berdasar pada penalaran abstrak
menggunakan prinsip etika universal. Hukum hanydake jika berdasar pada
keadilan, dan keadilan dirasakan berdasarkan hadinh(Rofiah,2010). Individu
bertindak karena merasa hal yang dilakukannya adaaar. Benar dalam artian
bahwa individu tersebut memandang bahwa tindakaselet dipandang
merupakan tindakan individu secara universal ataumemandang hak-hak

manusia secara universal.
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Tabel 2.3

Etika Organisasi dan Individual

Kategori Teori
Kohlberg (1984) | Etika Victor and cullen (1988
Tahap 1
Egois (Egoism) Instrumental
Tahap 2
Tahap 3 Kebajikan
Perhatian (Caring)
Tahap 4 (Benevolence)
Tahap 5 Hukum (Law and Code)
Aturan (Rule)
Prinsip (Principle)
Tahap 6 Independensi
(Independence)

Sumber: Syafrudin, 2005

Dari tabel di atas teori etika enam tahap Kohlbg§84) dibandingkan
dengan lima jenis etika iklim organisasi Victor a@dllen (1988). Lima jenis
etika iklim organisasi Victor and Cullen (1988) arat lain Instrumental, perhatian
(caring), hukum {aw and code)aturan Kule), dan independensindependence).

Dimensi iklim instrumental termasuk dalam kategmois (Syafruddin, 2005).

Dalam organisasi yang mempunyai ciri iklim instental, kepentingan
atau keuntungan pribadi merupakan faktor pertimaangilominan yang

digunakan individu dalam memilih atau menentukdendma etika. Kemudian
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dalam dimensi iklim perhatiancgring) masuk dalam dimensi kebajikan
(benevolence) Dalam organisasi yang mempunyai ciri ketegori hpgan
(caring), hidup berdampingan dengan yang lainnya. Sedangkaensi iklim
hukum (aw and codg aturan fule), dan independensindependendgemasuk
dalam kategori prinsipptinciple). Dalam iklim hukum law and codg ketaatan
terhadap hukum dan kode etik profesional merupalkedtor pertimbangan
dominan bagi individu dalam memutuskan, menentutan memilih dilema
etika. Ciri dalam Iklim aturanrgle) adalah keputusan atau pilihan individu
terhadap dilema etika lebih dominan didasarkan pguom yang yang menjadi
kebijakan organisasi. lklim independensi bercirikanengikuti atau mendasar

pada apa yang menjadi kepercayaan moral dan piiSgdfruddin, 2005).

Dari uraian di atas dapat dikatakan bahwa iklimrkaetyang menjadi
pertimbangan dalam penelitian ini adatgoismdalam hal iniegoistic/individual
dan egoistic/local Egoistic/individual dalam teori Kohlberg (1984) dikatakan
bahwa individu memfokuskan pada konsekuensi largysiari tindakan yang
mereka lakukan. Fokus untuk kepentingan diri seridibih besar, sehingga
apapun yang induvidu lakukan adalah untuk kepeatinga sendiri. Sedangkan
iklim egoistic/localadalah fokus terhadap kepentingan organisasi 9esejzah
mana organisasi tersebut memberikan keuntungark uituindividu tersebut.
Iklim ini kurang menunjukkan perhatian pada kebatu orang lain, hanya
sampai tahap bila kebutuhan itu juga berpengamhfadap kebutuhannya sendiri.

Sedangkaregoistic/cosmopolitartidak termasuk dalam teori Kohlberg karena
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iklim ini menunjukkan efisiensi dalam tindakan yaingividu lakukan sehingga

tidak tergolong dalam egosentris.

Hal berbeda ditunjukkan untuk iklinbenevolence dalam hal ini
Syafruddin (2005) menjelaskan bahwa perhatian atating dalam etika
organisasi dan individu masuk ke dalam diméesievolencebahwa bercirikan
hidup berdampingan dengan yang lain. Hal ini serdpagan teori Kohlberg
(1984), tahap ketiga dan keempat yang menjelas&hwd individu berada pada
suatu keadaan yang memasyarakat dan memiliki haouimgerpersonal dengan
masyarakatnya serta individu dalam lingkup yanghldbas untuk peduli pada
pertanggungjawaban sosialnya. Dalam tiga tipe ikienevolencgang dijelaskan
oleh Victor and Cullen (1988) dalam Shafer (20§@ng sesuai dengan dua teori
di atas adalalbenevolent/individuadan benevolent/cosmopolitarAkan tetapi
benevolent/individual tidak masuk dalam pengujian karena efek
benevolent/individual dan benevolent/local pada organizational-professional
conflictadalah kurang jelas terlihat, sebagai contohnya KApat dirasa sebagai
perhatian untuk karyawan-karyawannya sebagai t#p-ndividu, tetapi pada
saat yang sama rela berkompromi dengan standagswagl pada perintah klien.
Dalam kasus ini karyawan dapat secara emosionaldikarganisasi tetapi juga

merasakamrganizational-professional confli¢Ghafer, 2008).

Untuk iklim prinsip, dalam Shafer (2008) dan Victand Cullen (1988)
menggunakan tiga tipe etika, yaitu prinsip/indiafu prinsip/lokal dan

prinsip/kosmopolitan. Ketiga iklim ini sebandingndgn teori Kohlberg (1984)
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dalam tahap lima dan enam yang menjelaskan teptamgjp. Tahap lima tentang
berprinsip pada moral pribadinya serta lingkungekitarnya. Sedangkan dalam
tahap enam, berprinsip pada peraturan yang unlvefsa ini juga didukung
dalam Syafruddin (2005) bahwa hukutaw)) akan lebih terlihat dalam lingkup
universal, aturanrgle) akan tampak pada lingkungan tempat tinggal atau
lingkungan kerja. Sedangkan independensi akan tarppda diri individu itu

sendiri.

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian awal dimotori oleh Sorensen dan kolegafdalam Ghozali,
2003). Sorensen mengkaji (1) konflik antara prafealisme dan birokrasi serta
(2) dampak konflik tersebut terhadap sikap danlgdariakuntan seperti kepuasan
kerja, komitmen dan turnover dari KAP. Dalam peiaii tersebut menyimpulkan
bahwa sebagian besar partner dan manajer dalam|&#P menekankan pada
orientasi birokrasi, sedangkan sebagian besar akus¢nior dan yunior lebih
menekankan pada orientasi profesional.

Aranya dan Feris (1984) pada dasarnya mendefmiskganizational-
professional conflicsebagai produk dari konflik antara komitmen orgasi dan
profesional. Namun, survey dari Aranya dan Femseteut menyimpulkan bahwa
komitmen organisasi dan profesional tidak harusngabertentangan dan [...]
interaksinya dapat bertanggung jawab hanya untukagien kecil dari
pengamatan konflik organisasional-profesional (a&hafer,2008).

Harrelet al (1986) menyimpulkan berdasarkan survei dari inleanditor

bahwa komitmen organisasi (profesional) adalah raecpositif (negatif)
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berhubungan dengan organisasional-profesionalicor8edangkan McGreget
al (1989) menemukan bahwa komitmen organisasi bddsiraegatif dengan
organisasional-profesional conflict antara para nékm manajemen (dalam
Shafer,2008).

Mengingat inkonsisten dalam penelitian ini maka adteknpessy dan
Chariri (2003) menanalisis varaibel-variabel alteseden tersebitti yaengenai
organisasional-profesional conflict dan komitmegamisasi. Penelitian lebih jauh
dilakukan oleh Shafer dengan menambah ethical timi@am penelitiannya.

Secara ringkas hasil penelitian terdahulu dapétadidalam tabel 2.3 di

bawabh ini :

Variabel Peneliti Objek penelitian | Hasil

Ethical climate,| Shafer, 2008 KAP local danEthical cimate
OPC dan KAP internasional| berpengaruh
komitmen positif  terhadap
organisasi OPC, dan

berpengaruh
negative terhadap

oC

OPC, komitmen Lekatompessy, KAP Lokal dan| OPC berpengaruh

organisasi 2003 industri negative pada
afektive, komitmen kedua tipe
organisasi komitmen

continuitas
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2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis

Beberapa elemen dalagthical climateakan membawa pengaruh terhadap
organizational-professional conflictdan komitmen organisasi Komitmen
organisasi dalam KAP akan semakin tinggi tergantung pada ebeehemen
dalam ethical climate,akan tetapikomitmen organisasakan rendah apabila
terdapat konflik yang terjadi dalam KAP. Konflik lden hal ini adalah
organizational-professional conflictSecara diagramatis, kerangka pemikiran

teoritis dapat dilihat pada gambar 2.1 sebagakberi

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Organizational-

Professional conflict

H1 / :.H4

1
1
. v .
Ethical Organizational

v

commitement

H2

2.4Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut selanjuliistigsun hipotesis.
Hipotesis adalah kesimpulan sementara atau progesisitif tentang hubungan
dari beberapa variabel yang dapat dipergunakangaelantunan sementara

dalam penelitian untuk menguji kebenarannya.
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2.4.1 Ethical climate terhadap Organizational-Professional Conflict

Dalam konteks audit, penekanan dalam hal untuk mengkan diri
sendiri (egoistik/individual) atau penekanan untk&pentingan perusahaan
(egoistik/lokal) kemungkinan akan menghasilkan kknfang tinggi antara nilai-
nilai profesional dan nilai-nilai organisasi. Pagainsip/individual, akuntan
berpersepsi bahwa akuntan tersebut mengikuti pAmsnsip etis mereka sendiri,
tidak mengikuti prinsip-prinsip yang diterapkanatal organisasi ataupun prinsip-
prinsip yang diterapkan oleh nilai profesionalngahingga ketiga ethical climate
ini akan berpengaruh positif terhadangganizational-professional conflict.

Sedangkan benevolerikosmopolitan lebih  menekankan pada
kepentingan umum. Cenderung untuk lebih melayapekgngan umum atau
pelayanan umum daripada mendapatkan laba yang hesak kepentingan
pribadinya. Begitu juga dengan prinsip/lokal daimgip/kosmopolitan yang fokus
mengikuti standar organisasi ataupun standar poofelsyang telah ditetapkan
bersama-sama oleh para profesional, dalam hakatah Akuntan Publik (1Al).
Sehingga ketiga ethical climate ini akan secara atifegmempengaruhi
organizational-professional conflict.

Hal ini juga didukung oleh penelitian Shaffer yamgnemukan bahwa
hubungan antararganizational-professional conflictengan dua ethical climate
yang diukur dengan egositik sangat signifikan dassitp. Dan hubungan
organizational-professional conflialenganbenevolerikosmopolitan dan kedua

prinsip sangat signifikan dan negatif.



42

Sehingga jika egoistic/individual, egoistic/localan prinsip/individual
tinggi maka organizational-prefessional conflictakan tinggi, sedangkan
benevolent/cosmopolitan, prinsip/lokal dan prinsgsmopolitan tinggi maka
organizational-prefessional confli@kan rendah. Jadi hipotesis yang dihasilkan
dengan menghubungkan pada konflik organisasiomdégional adalah :

Hla. Egoistik/individual, egoistik/lokal, prinsip/indivi dual berpengaruh

positif terhadap organizational-professional conflict.

H1b. Benevolent/kosmopolitan, prinsip/lokal, prinsip/kosmopolitan

berpengaruh negatif terhadaporganizational-professional conflict.

2.4.2 Ethical Climate terhadap Komitmen Organisasi

Auditor umumnya merasa kurang dekat pada perusadlaamansi yang
lingkungannya relatif egoistik. Pada lingkunganistijo para individu cenderung
lebih memikirkan kepentingan mereka sendiri. Auditeerasa nyaman dan dekat
dengan perusahaan dengan lingkungan yang menekaaden mementingkan
kepentingan umum. Auditor yang merasa asing dergekungan kerjanya
cenderung memikirkan kepentingan sendiri, egoisthkvidual akan negatif
terhadap komitmen organisasi. Sedangkan ketikataudebih memikirkan
kepentingan perusahaan tanpa memandang hal lam gapat mempengaruhi

maka egoistik/lokal juga negatif terhadap komitroeganisasi.

Lain halnya dengan benevolent/kosmopolitan akanitipodengan

komitmen organisasi karena adanya penekanan yaag) teehadap kepentingan
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publik. Prinsip/lokal dan prinsip/kosmopolitan jugaakan positif terhadap
komitmen organisasi karena mendukung prinsip-gingtau standar-standar
profesional dan standar-satndar perusahaan. Akapi terinsip/individual akan
negatif mempengaruhi komitmen organisasi karenaviohd cenderung lebih
memilih melakukan pekerjaan seperti yang merekmkag. Tidak terikat dengan

standar profesional ataupun standar perusahaarngiamgditetapkan.

Dalam hal ini, penelitian yang dilakukan oleh Treviet al (1998),
komitmen organisasi pada ethical climate yang diutengan egoistik lebih
rendah pengaruhnya dibanding ethical climate yaukud dengan kebaikan atau
berprinsip. Saran ini didasarkan pada penelitiamwidakaryawan akan merasa
lebih melekat pada sebuah organisasi yang mendukilaignilai seperti peduli
terhadap karyawan dan kepedulian terhadap masyeaseka kepatuhan terhadap

prinsip-prinsip etika yang telah ditetapkan.

Pendapat yang sama juga disampaikan oleh Celieal (2003) bahwa
egoistik akan menghasilkan penurunan komitmen asgansedangkan kebaikan
(benevolent) akan menghasilkan peningkatan komitnoeganisasi. Cullen
menambahkan bahwa ethical climate berprinsip akaitkdan dengan komitmen
organisasi hanya dalam kasus karyawan yang profasikarena para profesional
cenderung akan dipengaruhi oleh anggapan bahwaisagamendukung prinsip-

prinsip etika profesi para karyawan tersebut.

Dan ketikaethical climate yang diukur dengan egositic/individual, egoisbikal

dan prinsip/individual tinggi maka komitmen orgassakan rendah. Sedangkan
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jika benevolent/cosmopolitan, prinsip/lokal dampip/cosmopolitan tinggi maka
komitmen organisasi akan tinggi. Jadi ketékthical climatedihubungkan dengan

komitmen organisasi maka hipotesisnya adalah :

H2a. Egoistik/individual, egoistik/lokal, prinsip/indivi dual berpengaruh

negatif terhadap komitmen organisasi.

H2b. Benevolent/kosmopolitan, prinsip/lokal, prinsip/kosmopolitan

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

2.4.3 Organisasional-profesional Conflict (OPC) dan Komitmen Organisasi

Dalam penelitian terdahulu, komitmen organisasiupakan pendahulu
organizational-profesional conflict. Namun hasihektian ini tidak konsisten.
Shaferet al (2002) menemukan bahwa jika organizational-profesi conflict
tinggi maka komitmen organisasi akan rendah. Bepiga sebaliknya jika
organizational-profesional conflict rendah maka kamn organisasi akan lebih
tinggi.

Dalam literatur perilaku organisasi, umumnya menanu bahwa
peningkatan komitmen organisasi adalah ketika kesya merasa ada
kesesuaian atau kecocokkan yang dekat dengannildaikaryawan, harapan-
harapan dan dari pimpinan mereka (Finegan, 2008ty 1996; O’Reillyet al
, 1991; Chatman, 1991; Posratral, 1985 dalam Shaffer, 2008). Berdasarkan

pada logika ini Finegan beralasan bahwa tingkahl8bggi dari organizational-
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profesional conflict akan menunjukkan tingkat lelbindah dari affective

komitmen organisasi, sehingga dirumuskan hipotesis

H3. OPC berpengaruh negatif terhadap komitmen organisas

2.4.4 Organizational-professional Conflict, Ethical Climate dan Komitmen

Organisasi

Dalam gambar 2.1 kerangka pemikiran manunjukkanwhahthical
climate dalam KAP atau instansi pemerintah akan secara slamy
mempengaruhi baik organizational-profesional confli maupun komitmen
organisasi dan bahwa organizational-profesionafliconakan secara langsung
berdampak terhadap komitmen organisasi. Dalam gand@sebut akan
dijelaskan bahwarganizational-profesional conflicekan memediasi hubungan

antara ethical climate dengan komitmen organisasi.

Seperti yang dijelaskan oleh Baron dan Kenny, 1@&fam Shaffer,
2008), variabel mediasi dapat dilihat sebagai suatekanisme yang
memungkinkan sebuah variabel independen memperigaatihbel dependen.
Kehadiran mediasi yang berdampak dalam konteksdaiah ethical climate
akan berdampak terhadagprganizational-profesional conflictyang dalam
gilirannya akan mempengaruhi komitmen organisasm#dianorganizational-
profesional conflictseharusnya menjadi sebuah mekanisme dinethéal

climatedapat mempengaruhi komitmen organisasi, sehinggadsisnya :
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H4. Organizational-profesional conflict akan memediasi hubungan antara

ethical climate dan komitmen organisasi.



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

3.1.1. Ethical Climate
Ethical climate merupakan keadaan yang membuat sesorang untuk

berperilaku benar atau salah, perilaku tersebumbexl atau tidak serta
kaitanya dengan lingkungan sekitarnyestrumenEthical climate terdiri dari
sembilan kriteria yang terbagi atas dua dimengsuy@dimensi kriteria etis dan
lokus analisis. Indikator pengukuran berdasarkamgakaman yang dilakukan
oleh para akuntan yang bekerja dalam organisasi.

Skala yang digunakan adalah the ethical climate questionnaier, Cullen et
al (1993) yang diadopsi dalam Shafer (2008). Pengukuran untuk ethical climate
disediakan dalam enam skala poin, “sepenuhnya salah”(1) sampai “sepenuhnya
benar” (6). Terdiri dari 36 pertanyaan yang terbagi atas 9 elemen ethical climate.
Skala yang digunakan adalah skala peringkat terperinci (itemized rating scale)
dengan titik panduan atau jangkar (anchor). Disediakan untuk setiap item dan
responden melingkari atau memberi tanda silang pada nomor yang tetap di sebelah
masing-masing Jitem. Skala pengukuran pada ethical climate merupakan
unbalanced rating scale (skala peringkat yang tidak seimbang) yang tidak memiliki
nilai netral (Sekaran, 2006). Tidak adanya nilai netral atau unbalanced rating score

karena peneliti mencegah kelompok netral atau tidak menunjukkan pendirian

47
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tertentu dengan memaksa responden memilih satu posisi, pihak yang salah atau

pihak yang benar (Nasution, 1987).

3.1.2. Komitmen organisasi

Komitmen organisasi merupakan bentuk loyalitas terhadap suatu
organisasinya. Menurut L. Mathis-John H. Jackson, komitmen organisasi adalah
tingkat sampai dimana karyawan yakin dan menerima tujuan organisasional, serta
berkeinginan untuk tinggal bersama atau meninggalkan perusahaan pada akhirnya
tercermin dalam ketidakhadiran dan angka perputaran karyawan. Dan menurut
Griffin, komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana
seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu
yang memiliki komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota
sejati organisasi.

Skala pengukuran komitmen organisasi menggunakan enam poin skala yang
sama yaitu “sepenuhnya tidak setuju”(1) sampai “sepenuhnya setuju”(6). Skala
yang digunakan adalah skala peringkat terperinci (itemized rating scale) dengan titik
panduan atau jangkar (anchor). Disediakan untuk setiap item dan responden
melingkari atau memberi tanda silang pada nomor yang tetap di sebelah masing-
masing item.

Skala pengukuran pada komitmen organisasi merupakan unbalanced rating
scale (skala peringkat yang tidak seimbang) yang tidak memiliki nilai netral
(Sekaran, 2006). Tidak adanya nilai netral atau unbalanced rating score karena
peneliti mencegah kelompok netral atau tidak menunjukkan pendirian tertentu

dengan memaksa responden memilih satu posisi, pihak yang salah atau pihak yang
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benar (Nasution, 1987). Pertanyaan yang diajukan dalam setiap skala adalah diacak,
terdiri dari 7 (tujuh) pertanyaan yang merupakan intrumen dari Meyer (Shafer,
2008).

Indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi
merupakan aliran yang dikembangkan oleh Porter yang mencirikan tiga faktor
psikologis (Ghozali, 2006), yaitu :

1. Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu.
2. Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi.
3. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan-

tujuan organisasi.

3.1.3. Organizational-Professional Conflict

Secara tradisional, hubungan antara organisasi dan profesional dipandang
sebagai konflik, dengan asumsi tidak adanya kesesuaian antara nilai-nilai dan
norma-norma organisasi dengan nilai-nilai dan norma-norma profesional, sehingga
timbulah organizational-professional conflict. Indikator pengukuran berasal dari
pengalaman akuntan yang merasakan konflik peran dalam dirinya. Tanggapan
untuk instrumen organizational-professional conflict disediakan dalam enam poin
skala yang sama “sepenuhnya tidak setuju “ (1) sampai “sepenuhnya setuju”(6),
terdiri atas tiga item pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian Shafer et al ( 2008)
dan merupakan instrumen asli dari Aranya dan Ferris (1984), dalam shafer (2008).

Skala yang digunakan adalah skala peringkat terperinci (itemized rating
scale) dengan titik panduan atau jangkar (anchor). Disediakan untuk setiap item dan

responden melingkari atau memberi tanda silang pada nomor yang tetap di sebelah
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masing-masing item. Skala pengukuran pada organizational-professional conflict
merupakan unbalanced rating scale (skala peringkat yang tidak seimbang) yang
tidak memiliki nilai netral (Sekaran, 2006). Tidak adanya nilai netral atau
unbalanced rating score karena peneliti mencegah kelompok netral atau tidak
menunjukkan pendirian tertentu dengan memaksa responden memilih satu posisi,

pihak yang salah atau pihak yang benar (Nasution, 1987).

3.1.4. Manajemen Kesan [mpression Management)

Manajemen kesan sebagai variable kontrol untuk mengendalikan atau
membuat konstan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
sehingga tidak dipengaruhi oleh faktor luar yang tidak diteliti. Manajemen kesan
diukur dengan skala poin tujuh “sangat salah (1)” sampai “sangat benar”(7).

Skala yang digunakan adalah skala peringkat terperinci (itemized rating
scale) dengan titik panduan atau jangkar (anchor). Disediakan untuk setiap item dan
responden melingkari atau memberi tanda silang pada nomor yang tetap di sebelah
masing-masing item serta menggunakan skala yang seimbang (balanced rating
scale ) yang memiliki nilai netral. Terdiri dari 20 pertanyaan yang diadopsi berdasar
the impression scale, Paulhus (1991) yang telah digunakan dalam penelitian
sebelumnya oleh Shafer (2008).

Skala manajemen kesan digunakan untuk mengukur kecenderungan
individu untuk sengaja mengelola atau memanipulasi laporan sikap atau perilaku
individu tersebut. Individu yang memberikan tanggapan ekstrim untuk skala ini

(tanggapan dari 6 atau 7) diasumsikan menjadi sesuatu yang tidak jujur dan skor
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tunggal dihitung untuk setiap peserta yang memberikan tanggapan ekstrim

tersebut (Shafer, 2008).

pada tabel 3.1

Tabel 3.1

Ringkasan Definisi Operasional dan Pengukuran

Ringkasan definisi operasional dari masing-masing variabel dapat dilihat

No Variabel Definisi Variabel Indikator Instrumen
Pengukuran Variabel dan Skala
Pengukuran
Variabel
1 VARIABEL
INDEPENDEN
Ethical Climate | Keadaan yang Pengalaman yang Skala
menempatkan dilakukan oleh para Interval
individu untuk akuntan yang
memiliki perilaku bekerja dalam
yang bermoral atau | organisasi. Dengan
tidak serta skala likert 1s/d 6
kaitannya dengan sangat tidak setuju
hubungannya s/d sangat setuju
dengan sesama
maupun orang lain
2 VARIABEL

DEPENDEN

Komitmen Sikap yang 1. Keinginan yang Skala

Organisasi mencerminkan kuat untuk tetap Interval

sejauh mana
seorang individu
mengenal dan
terikat pada
organisasinya

menjadi anggota
organisasi

2. Keinginan untuk

berusaha sekuat
tenaga demi
organisasi

3. Kepercayaan

menerima nilai

dan tujuan

organisasi.
Dengan skala likert
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1s/d 6 sangat tidak
setuju s/d sangat

setuju
3 VARIABEL
INTERVENING
Organizational- | Tidak ada Pengalaman akuntan | Skala
Professional kesesuaian antara yang merasakan Interval
conflict nilai dan norma konflik peran dalam
organisasi dan dirinya. Dengan
profesional skala likert 1s/d 6,
sepenuhnya tidak
setuju s/d
sepenuhnya setuju
4 VARIABEL
KONTROL
Manajemen Gambaran pola Pengalaman akuntan | Skala
Kesan perilaku seorang berdasarkan Interval

individu dan
mengatur
perilakunya

perilakunya. Dengan
skala Likert 1 s/d 7,
sangat salah s/d
sangat benar

3.2Populasi dan Sampel

Populasi merupakan batas suatu objek penelitiasligak merupakan

batas bagi proses induksi (generalisasi) hasil lfieimeyang bersangkutan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh akuyi@ng tergabung dalam

KAP, BPK, dan BPKP yang ada di Semarang. Jumlahulpsp dalam

penelitian ini adalah 380orang. 180 dalam KAP yarasing-masing terdiri

atas 10 orang auditor setiap KAP. Dan 200 orang@uthlam BPKP.
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Tabel 3.2
Sampel Penelitian
Nama Instansi Jabatan
Manajer | Auditor Auditor Auditor Auditor
Senior Madya Muda Pertama

KAP Achmad,Rasyid, Hisbullah & 1 4
Jerry
KAP Arie Rachim 1 4
KAP Drs Bayudi Watu & Rekan 1 5
KAP Drs. Benny Gunawan 1 7
KAP Darsono & Budi Cahyo 1 4
Santoso
KAP Hadori Sugiarto Adi & Rekan 1 10
KAP Erwan, Sugandhi & Jajat 1 4
Marjat
KAP Drs.Hananta Budianto & 1 10
rekan
KAP Leonard, Mulia & Richard 2 50
KAP | Soetikno 1 1
KAP Ngurah Arya & Reka 1 10
KAP Ruchendi, Mardjito & 1 4
Rushac
KAP Drs.Soekamto 1 4
KAP Drs. Sugeng Pamuc 1 7
KAP Drs. Suhartati & Rekan 1 9
KAP KJA Duta Karyi 1 9
KAP Yulianti 1 4
KAP Tarmizi Achmad 1 15
BPKF 60 68 72
JUMLAH 380

Sumber : KAP dan BPKP, 2011

Karena BPK dan BPKP merupakan sama-sama audimdastansi maka

dipilih auditor BPKP sebagai salah satu populasigy mewakili auditor

instansi karena kemudahan dalam pengajuaan responde

Sampel adalah bagian dari populasi yang memenudmaisyuntuk

dijadikan sebagai objek penelitian. Teknik pengdambisampel adalah

menggunakanonprobability samplinglengan jenipurposive samplingHal

ini dilakukan karena dilakukan pembatasan kritesedain itu hasil dari

penelitian ini dapat dibandingkan dengan hasil |sare sebelumnya.
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Berdasarkan metode tersebut maka kriteria penergaarpel yang

digunakan dalam penelitian iniadalah sebagai beriku

a. Responden dibatasi oleh jabatan auditor pada KA&@per dan
auditor senior). Sampel dalam penelitian ini adadakitor yang
berprofesi sebagai auditor senior dan auditor neardglam KAP.
Sampel hanya terbatas pada auditor senior dan erakajena
auditor manajer akan lebih menekankan pada oriehtaskrasi,
dalam organizational-professional conflictsedangkan dalam
komitmen organisasnanajer dianggap memiliki komitmen yang
tinggi, sedangkan auditor senior akan lebih menekanpada
orientasi profesional dalanorganizational-professional conflict
dan komitmen organisagiang rendah karena merasakan adanya
tekanan karena ketidaksesuaian orientasi.

b. Sedangkan dalam BPKP dibatasi pada auditor madyditoa
muda, dan auditor pertama yang dinilai telah larakkelja dalam
instansi tersebut.

c. Responden dalam penelitian ini adalah auditoa &P di

kota Semarang dan BPKP perwakilan Jawa Tengah

sehingga di dapat sampel sebagai berikut :

_ N
1+Ne?

380
n=————
1+380.10%2

n=79
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keterangan :
n = ukuran sampel
N = populasi

e = eror (10%)

3.3Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian inialddata primer. Data
primer vyaitu dengan menggunakan quetioner yanggikan kepada pada
responden, yang dikirim secara langsung kepadatakuyang tergabung

dalam KAP dan BPKP yang berada di Semarang.

3.4Metode Pengumpulan Data

Data dikumpulkan melalui metode angket, yaitu méaykan daftar
pertanyaan (kuesioner) yang akan diisi atau dijaoi@h responden pada
KAP dan BPKP di Semarang. Kuesioner tersebut feddiri dua bagian.
Bagian pertama berisi sejumlah pertanyaan yangféetsnum berupa data
demografi responden.

Pada bagian kedua, berisi sejumlah pertanyaanhenhgibungan dengan
konflik dan komitmen berdasarkan pengalaman yamadputi oleh akuntan
atau berdasarkan pada perilaku akuntan tersebesiéner diberikan secara
langsung kepada responden. Responden diminta umteRgisi daftar
pertanyaan tersebut, kemudian memintanya untuk emebglikannya melalui

peneliti yang secara langsung akan mengambil angkag telah diisi
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tersebut pada organisasi yang bersangkutan. Angkeg telah diisi oleh
responden kemudian diseleksi terlebih dahulu aggket yang tidak lengkap
pengisiannya tidak diikutsertakan dalam analisieng@kuran variabel-
variabel menggunakan instrumen berbentuk pertanyagmtutup.
Menggunakaritemized rating scalelengan skala disesuaikan dengi@m-

itempertanyaan.

3.5Uji Kualitas Data
3.5.1. Uji Validitas

Uji validitas data dilakukan untuk menguji keakuasspertanyaan-
pertanyaan yang digunakan dalam suatu instrumefamdgpengukuran
variabel. Kuesioner dikatakan valid apabila peréemypada kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesionersendiri (Ghozali,
2006).
3.5.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu alat untuk mengukuaitsl kuesioner yang
merupakan indikator dari suatu variabel atau kakstPengujian reliabilitas
dilakukan menggunakan SPSS, dengan cara menghitiemg to total
correlation masing-masing indikator dan koefisiezmtonbach’s alphadari
masing-masing indikator. Aturan umum yang dipakanbach’s alpha> 0,60

telah mencerminkan yangliable (Ghozali, 2006).
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3.6 Metode Analisis Data

Analisis data adalah suatu kegiatan yang dilakuk&nk memproses
dan menganalisis data yang telah terkumpul. Dalanmelgian ini, peneliti
menggunakan analisis kuantitatif. Analisis kuatifitanerupakan suatu
bentuk analisis yang diperuntukkan bagi data yamegab yang dapat
dikelompokkan ke dalam kategori-kategori yang bémduangka-angka.
Metode analisis dalam bagian ini yaitu menganalisita dalam 4 tahapan,
yaitu, Statistik Deskriptif, Uji Validitas Data,UjAsumsi Klasik, dan Uji

Regresi Berganda.

3.6.1. Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk memberi ganalbamengenai
responden penelitian dan deskripsi mengenai vdripbeelitian. Dalam
statistik deskriptif ini dilihat dari nilai rata4@a (mean), standar deviasi,
varian, maksimum, minimum, range, sum, Kkurtosis dakewness

(kemencengan distribusi), dalam Ghozali (2006).

3.6.2. Uji Asumsi Klasik

Pengujian model regresi dalam menguji hipotesis usiah
menghindari kemungkinan terjadinya penyimpangan masu klasik.
Pengujian asumsi klasik ini dilakukan dengan menggan bantuan program
SPSS. Dalam penelitian ini asumsi klasik yang diapgpenting (Ghozali,

2006) adalah :
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1. Tidak terjadi multikolinieritas antarvariabel inceyen.

2. Tidak terjadi heteroskedastisitas atau varian batia
pengganggu yang konstan (homokedastisitas)

3. Memiliki distribusi normal.

Sedangkan untuk uji autokorelasi tidak perlu dikedu karena data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah datassection(silang waktu),
bukan merupakan data yang berasal dari beberap@i@grang berurutartigne
serie3. Sehingga masalah autokorelasi relative jarangadie pada data
crossectionkarena gangguan pada observasi yang berbeda bdeasahdividu
atau kelompok yang berbeda (Ghozali, 2006). Sehipgmgujian-pengujian yang

perlu dilakukan adalah sebagai berikut :

3.6.2.1Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apdkamodel regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. eMadgresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara varideéls (Ghozali, 2006).

3.6.2.2Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakalandamodel regresi
terjadi kertidaksamaan variance dari residual gsogamatan ke pengamatan
lain. Jika variance dari residual satu pengamagpdngamatan lain tetap, maka

disebut homoskedastisitas dan jika berbeda dishbtdroskedastisitas. Model



59

regresi yang baik adalah yang homoskedastisitasu atidak terjadi

heteroskedastisitas.

3.6.2.3Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakahama model
regresi,variabel dependen dan variabel independedudnya mempunyai
distribusi normal atau tidak. Uji normallitas dalapenelitian ini dilakukan
melalui metode grafik dan statistik. Model regngsng baik adalah yang memiliki

distribusi data normal atau mendekati normal.

3.6.3. Uji Regresi Berganda

Sesuai dengan rumusan masalah, tujuan masalatedigpdari penelitian
metode regresi berganda antaependent variablelalam penelitian ini adalah
komitmen organisasi daimdependent variable yaitu ethical climate serta
intervening variableyaitu organizational-professional conflictUntuk menguiji
variabel intervening digunakan metode analisisjéRath analysis) karershical
climate dapat berpengaruh langsung terhadap OC, tetapt flaga pengaruhnya
tidak langsung yaitu melewati OPC lebih dahulu bkemudian ke OC. Jadi
semakin tinggiethical climate akan membawa pengaruh OPC dan dengan

pengaruh tersebut akan membawa pengaruh pula i@, sehingga :

Pengaruh langsureghical climateke OC =P1

Pengaruh tidak langsumghical climateke OPC ke OC _=p2 x p3
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Total pengaruh (korelasthical climateke OC =pl + (p2xp3)

Persamaan regresi yang menunjukkan hubungan artabel :

OPC = bl ECL + el 1)

OC =bl1ECL+b2OPC +el 2)

Dimana :

OPC =Organizational-Professional Conflict
b1, b2,b3,b4 = koefisien regresi

ECL =Ethical Climate

oC = Komitmen organisasi

e = eror

Standardize koefisien untuithical climatepada persamaan (1) akan
memberikan nilai p2. Sedangkan koefisien ungthical climatedan OPC pada

persamaan (2) akan memberikan nilai p1 dan p3.





