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ABSTRACT

The objectives of this research are to examine influence of professionalism on turnover intention
to organizational commitrent 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, may help the organization to meel its objective and goals. This study was
conducled because inconsistency result of previous studies, therefore refest /s needed,

Data used was from auditor perception in The Public Accountant Office of Java. The sampling
method used is purposive 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 /s used muitivariate structure equation modefing by AMOS 4.01 and SPSS 10.01 package
soffwarg,

The resuft shows that all dimension professionalism has not influsnce affective commitment
and job satisfaction. Two dimensions professionalism community affiiation and dedication are positively
Influence continuance commitment, but dimensions autonomous nesds, belief self regulation and
social obligation have not influence continuance commitment, While twa dimensions professionalism
are autonomous needs and social obligation have influnce to normative commitment, but dimensions
community affiliation, belief self regulation and dedication have not influence normative commitment,
All the dimensions organizational commitment affective commitment, continuance commitment and
normative commitment are influence fo job satisfaction, but fob satisfaction has not influence to all
dimensions organizational commitment. The negatively influence to turnover intention only dimensions
affective commitment, while continuance and normative positively influence. The job satisfaction has
positively influence turnover intention.

Keywords : Professionalism : community aifiliation, autonomous needs, belief self regulation,
dedication and social obligation, turnover intention, organizational commitment : affective commitment,
continuance commitment and normative commitment, job satistaction

1. PENDAHULUAN
1.1, LATAR BELAKANG

Pada tahun-tahun terakhir inl profesionalisme telah menjadi isu yang kritis untuk profesi akuntan.
Hal ini bisa dilihat dengan banyaknya kasus pelanggaran kode etik professional yang mempertanyakan
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integritas auditor dan efektivitas proses seif raguiatory profesl seperti pada kasus Enron, Worldcom,
Kerox dan sebagainya.

Menurut teori soslologl klasik tentang profesionalisme (Carr-Saunders dan Wilson, 1933 ;
Parsons. 1954, 1964 : Goode, 1957 ; Greenwood, 1972) dalam Shafer (2002) mengungkapkan
masyarakat mangakul kekuatan dan prestise profesional karena para profesional memilikl kerangka
pengetahuan yang tarkait dengan kebutuhan dan nilai-nilal sentral dari sistem sosial. Sebagai
imbalannya, masyarakat mengharapkan para profesional lebih memen tingkan masyarakat dibandingkan
kepentingan pribadi dengan melayani masyarakat diatas insentif-insentif material.

Penelitian yang berkaitan antara profesionalisme dengan variabel konsekuensl seperti
komitmen organisasl, kepuasan kerja dan keinginan berpindah telan banyak dilakukan, akan tetapi
hasil penelitian yang ada masih belum konsisten, Menurut Sorensen {1967) orientast profesionalisme
berhubungan positif dengan keinginan berpindah. Kalbers dan Fogarty (1895) dengan responden
Internal auditor mengungkapkan hanya afiliasi komunitas berhubungan langsung dan positif dengan
keinginan berpindah antar perusahaan, sedangkan kepuasan kerja berhubungan negalif dengan dedikasi
dan kewajiban sosial. Menurut Schoeder dan Imdieke (1877) profesionalisme berhubungan negatif
dengan kepuasan kerja. Shafer (2002) menemukan profesionalisme tidak secara langsung
mempengaruhi keinginan berpindah tetapi melalul konfilk organisasional profesi, komitmen organisas|
dan kepuasan kerja. Evi (2003) mengemukakan profesionalisme berpengaruh terhadap kelnginan
berpindah dengan dimediasi oleh komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

Penelitian Inl mengujl kemball hubungan antara profesionalisme terhadap kein ginan berpindah
dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagal variable intervening, terutama komitmen
organisasi yang bersifat multi-dimensional dan merekonsiliasi temuan yang saling bertentangan dan
tidak konsisten antara satu penelitl dengan lainnya, Beberapa hal yang membedakan penelitian ik
dengan penalitian sebelumnya yaitu menggunakan unit analisis auditor yang bekerja di KAP dan
menggunakan instrumen muttidimensi untuk variabel komitmen organisasi. Hal inl dilakukan karena
bentuk dan alasan komitmen tidakiah sama dalam suatu organisasi/perusahaan, sehingga beberaga

karyawan mempunyai kesetiaan yang tinggl untuk bertahan pada suatu organisasi akan tetapi
mempunyal kemungkian alasan berbeda.

1.1. Rumusan Masalah

Sebagaimana telah diungkapkan pada latar betakang diatas, penelitian antara profesionalisme
dengan variabel konsekuensi seperti komitmen organisasl, kepuasan kerja dan keinginan berpindah,
masih terdapat hasil temuan yang saling bertentangan dan tidak konsisten. Rumusan permasalahian
penefitian dalam bentuk pertanyaan adalah (1). Apakah profesionalisme berpengaruh terhadap
komitmen organisasi dan kepuasan kerja? (2). Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dan sebaliknya apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen prganisasi

serta terhadap keinginan berpindah? (3). Apakah kepuasan keria berpengaruh terhadap keinginan
berpindah?

1.2, Tujuan penelitian _

Sesual dengan perumusan masalah, penelitian ini mempunyal twjuan : (1). Mengujl pengaruh
dimensi profesionalisme terhadap dimensi komitmen organisasi dan kepuasan kerja. (2) Menguj
pengaruh dimensi komitmen organisas terhadap kepuasan kerja dan sebaliknya menguji pengaruh
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kepuasan kerja terhadap dimensi komitmen organisasl serta terhadap kelnginan berpindah. (3). Menguji
pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah.

1.3. Manlaat penelitian

Hasll penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan teori alditing
terutama yang berkaitan dengan akuntans keperilakuan. Diharapkan dapat memberikan sumbangan
pengetahuan fimiah tentang profesionalisme auditor yang dapat membantu organisasi mencapai
sasaran dan fungs| organisasi audit yang efektif di lingkungan KAP serta membarikan kontribusi
praktis pada IAl terutama dalam mengelola dan maningkatkan sumber daya manusia.

2. TELAAH TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.1. Telaah Teori
2.1.1. Akuntansi Perilaku (Behavioral Accounting)

Konsep perilaku (behavioral concept) pada awalnya merupakan kajian bidang utama dalam
psikologh dan sosial psikologi, tetap! faktor-fakor psikologi dan sosfal psikologi sepertl motivasi,
persepsi, sikap dan personalitas sangat relevan dengan bidang akuntansi (Slegel dan Marconi, 1986),
Akuntan, peneliti operasional dan ahli manajemen telah mengembanakan faktor-faktor psikologl dan
sosial psikologi termasuk masalah pengendalian. Penelitian in| mengkaji tentang aspek perilaku manusia
seperti profesionalisme, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan keinginan berpindah akuntan,

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

Teorl sikap dan perllaku dikembangkan oleh Triandis (1971), menyatakan bahwa perilaku
ditentukan oleh sikap, aturan-aturan sosial, dan keblasaan. Sikap menurut Fishbein dan Jazen (1975)
menyatakan (1) sikap dapat dipelajari; (2) sikap mendefinisikan prediposisi kita terhadap aspak-
aspek yang terjadi di dunia; (3) slkap memberikan dasar perasaan bagi hubungan antara pribadi kita
dengan orang lain; (4) sikap diatur dan dekat dengan Intl kepribadian. Menurut Robbins (2003) sikap
adalah pernyataan evaluatif, balk yang mengunlungkan atau tidak menguntungkan tentang obyek,
orang, atau peristiwa, Seorang yang profesianal akan mempunyal sikap apakah tetap dalam perusahaan
atau keluar dari perusahaan tergantung adanya kepuasan dan komitmennya, Seorang profesional

dengan memiliki kepuasan kerja dan kamitmen arganisas yang tinggl pada perusahaan maka keinginan
untuk berpindah rendah. : '

2.1.3.  Kode Etik Profesional

Sikap dan tindakan profesional merupakan tunfutan pada berbagal bidang profesi tidak terkecuali
profesi sebagai akuntan publik. Akuntan yang profesional dalam melaksanakan pemeriksaan dil arapkan
akan menghasilkan audit yang memenuhi standar yang telah ditetapkan organisasi dan sesuai dengan
kode etik atau standar profesi. Setiap anggota bertanggung jawab untuk meningkatkan kecakapan
profesionalnya sehingga memberikan manfaat yang optimal bag masyarakat, pemerintah dan dunia
usaha {IAl, 1996). Seorang akuntan agar tetap dipercaya masyarakat maka harus selaly konsisten,
profesional, Independen dan menjunjung tinggi kode etik profesi dalam menjalankan tugasnya (Yunus,
2003). Kode etik profesional diperlukan untuk mengatur perilaky profesional agar bertindak untuk
kepentingan orang banyak {Lindblom dan Ruland, 1997),
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kepuasan kerja tarhadap dimensi komitmen organisasi serta terhadap keinginan berpindah, (3). Menguji
pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah.

1.3. Manlaat penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan teori auditing
terutama yang berkaitan dengan akuntansi keperilakuan, Diharapkan dapat memberikan sumbangarn
pengetahuan iimiah tentang profesionalisme auditor yang dapat membantu organisasi mencapai
sasaran dan fungsi organisasi audit yang efektif di fingkungan KAP serta memberikan kontribusi
praktis pada Al terutama dalam mengelola dan maningkatkan sumber daya manusia,

2. TELAAH TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.1. Telaah Teori
2.1.1. Akuntansi Perilaku (Behavioral Accounting)

Konsep perilaku (behavioral CONcent) pada awalnya merupakan kajian bldang utama dalam
psikologl dan sosial psikologi, tetapl faktor-faktor psikologi dan sosfal psikologi seperti motivasi,
persepsi, sikap dan personalitas sangal relevan dengan bidang akuntansi {Slegel dan Marconi, 18986).
Akuntan, peneliti operasional dan ahlj manajemen telah mengembangkan faktor-faktor psikologi dan
sosial pslkologi termasuk masalah pengendalian. Penelitian ini mengkajl tentang aspek perilaku manusia
sepertl profesionalisme, kemitmen organisasi, kepuasan Kerja dan keinginan berpindah akuntan.

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

Teori sikap dan perilaky dikembangkan oleh Triandis (1971), menyatakan bahwa perilaky
ditentukan oleh sikap, aturan-aturan soslal, dan kebiasaan, Sikap manurut Fishbeln dan Jazen (1875)
menyatakan (1) sikap dapat dipelajari; (2) sikap mendefinisikan prediposisi kita terhadap aspek-
aspek yang terjadi di dunia; (3) sikap memberikan dasar perasaan bagl hubungan antara pribadi kita
dengan orang lain; (4) sikap diatur dan tekat dengan Intl kepribadian. Menurut Robbins (2003} sikap
adalah pernyataan evaluatif, balk yang menguntunghkan atau tidak manguntungkan tentang obyek,

21.3.  Kode Etik Protesional

Sikap dan tindakan profesional merupakan tuntutan pada berbagai bidang profesi, tidak terkecuali
profesi sebagal akuntan publik. Akuntan yang profesional dalam melaksanakan pemeriksaan diharapkan
akan menghasilkan audit yang memenuhi standar yang telah ditetapkan organisasi dan sesual dengan
kode etik atau standar profesi. Setiap anggota bertanggung jawab untuk meningkatkan kecakapan
profesionainya sehingga memberikan manfaat yang optimal bagi masyarakat, pemerintah dan dunia
usaha (1Al, 19986). 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, 18497).
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21.4. Konsep Profesionalisme
Profesionalisme dalam suatu pekerjaan atau profesi telah lama mendapal perhatian dari para

cendikiawan dan praktis!. Menurut Tjiptohadi (1996) profesionalisme diliat dari pengertian bahasanya,

bisa mempunyal beberapa makna. Pertama, profesionalisme berari suatu keahlian, mempunyai
kualifikasi tertentu, berpengalaman sesual dengan bidang keahliannya. Kedua, pengertian
profesionalisme merujuk pada suatu standar pekerjaan yaitu prinsip-prinsip moral dan etika profes!,

Ketiga, profesional berarti moral. Lima konsep profeslonalisme menurut Hall (1968} dalam Kalbers

dan Forgaty (1995) yaitu :

1. Hubungan dengan sesama profes! (communily affillation) Elemen ini berkaitan dengan pentingnya
menggunakan ikatan profesi sebagal acuan, termasuk didalamnya organisasi formal dan
kelompok-kelompok kolega informal sumber |de utama pekerjaan,

9. Kebutuhan untuk mandiri (autonomy demand) yaltu suatu pandangan menyatakan sesearang
yang profesional harus mampu membuat keputusan sendiri tanpa adanya tekanan dari pihak
lain (pemerintah, kilen, atau yang bukan anggota profesi).

3, Keyakinan terhadap peraturan sendiri/profesi (belief seif regulation) maksudnya bahwa yang
paling barwenang dalam penilaian pekerjaan profesional adalah rekan sesama profesl, bukan
"atang luar” yang tidak mempunyal kompetens| dalam bidang lmu dan pekerjaan mereka

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

5. Kewajiban sosial (social obligation). Elemen inl menunjukkan pandangan tentang pentingnya
profesi serta manfaat yang didapatkan baik oleh masyarakat maupun profesional karena adanya
pekerjaan tersebut,

2.1.5. Komitmen Organisasi

Konsep komitmen organisast telah didefinisikan dan diukur dengan berbagai cara yang berbada,
Menurut Cherrington (1996) komitmen organisasi sebagai nilal persenal, yang kadang-kadang mengacu
sebagal sikap loyal pada perusahaan. Robbins (2003) mengemukakan komitmen oroanisasi merupakan
salah satu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka terhadap organisasi tempat bekerja.
Meyer dan Allen (1893) mengemukakan tiga komponen tentang komitmen organisast ; (1). Affective
Commitment, terjadi apablla karyawan ingin menjadi baglan dari organisasi karena adanya ikatan
emosional {emotional atfachment) atau merasa mempunyai nilal sama dengan organisasi, (2).
Continuance Commitment, yaitu kemavan individu untuk tetap bertahan dalam arganisasi karena
tidak menemukan pekerjaan lain atau karena rewards ekonomi tertentu, (3). Normative Commitment
timbul dar nilai-nilai karyawan. Karyawan bertahan menjadi anggota organisasi karena ada kesadaran
bahwa berkomitmen terhadap organisasl merupakan hal yang memang seharusnya dilakukan,

2.1.6. Kepuasan Ker|a

Kepuasan kerja merupakan seperangkal perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidak
pekeriaan mereka, atau suatu perasaan tidak senang pegawai yang relatif berbeda dari pemikiran
abyektit dan keinginan perilaku (Davis et al., 1985), Locke (1976) dalam Judge dan Locke (1993)
menjelaskan kepuasan kerja mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari
pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja merupakan orientasi emosional individu unfuk
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menjalankan peran dan karakteristik pekerjaan mereka (Porter et. al., 1974). Menurut Locke et al,.
(1993) proses pemikiran sesearang akan mempengaruhi tingkat kepuasan yang dirasakan.

2.1.7. Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah merupakan niat individy untuk mencari alternatif pekerjaan lain (Paswark
& Strawser 1996), Keinginan berpindah mengarahkan pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi
berupa Jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode tertanty. Taksonom| turmover
tradisional mengasumsikan bahwa orang meninggalkan organisasi karena alasan sukarela (Bluedorn,
1978; Price, 1977) dalam (Suwandi & Indriantoro, 1999). Karyawan yang maninggalkan organisasi

secara sukarela tidak dapat dibedakan karakteristik tingkat kepuasan dan komitmennya (Abelson,
1987).

2.2. Pengembangan Hipotesis
2.2.1. Pengaruh Profesionalisme terhadap Komitmen Organisasi

Davis dan Olesen {1963) dalam Kalbers dan Fogarty (1995) mengungkapkan untuk membangun
komitmen pada profesi sering diharapkan tendens| profesionalisme. Kalbers dan Fogarty (1995)
mengemukakan adanya kesesualan hubungan antara tingkat profestonalisme dengan komitmen
organisasi, Penslilian tentang nubungan antara profesionalisme dengan komitmen telah dilakukan
oleh Kalbers dan Fogarty (1995) serta Rahmawat (1997), yang mengungkapkan dedikasi berpengaruh
positif terhadap affsctive commitment, sedangkan kewajiban sosial berhubungan negatif dengan
continuance commitment. Menurut Guntur (2002) afiliasi komunitas, keyakinan lerhadap peraturan
sendirl, dedikasi dan kewajiban sosial berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, sedangkan
kebutuhan otonomi berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi. Evi (2003) mengemukakan
afiliasi komunitas, keyakinan terhadap peraturan sendirl, dedikasi dan kewaiban sosial berhubungan
negafil dengan komitmen organisasi, sedangkan kebuluhan otonomi berpengaruh positit dengan
komitmen organisasl. Hipotesis Ini dirurmuskan -

Hla : Semakin tinggl profesionalisme (untuk dimensi afilias| komunitas) maka semakin tinggi
komitmen organisasi (affective commitment).

HTb © Semakin tinggl profesionalisme {untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka semakin tinggi
komitmen organisasi (affective commitment),

Hic | Semakin tinggl profesionalisme {untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (affective commitment).

H1d ; Semakin tinggi profesionalisme {untuk dimansi dedikasi) maka semakin tinggl komitmen
organisasi (affective commitment),

Hie : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial) maka semnakin tinggi
komitmen organisasl (affective commitment).

H1f Semakin tinggi profesionalisime (untuk dimensi afiliasi kKomunitas) maka semakin tinggi
komitmen organisasi (continuance commitment).

H1g @ Semakin tinggl profesionalisme {untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka semakin tinggl
komitmen organisasi {continuance commitment),

Hth © Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) maka
semakin tinggi komitmen organisasi {continuance commitment)
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H1i : Semakin tinggl profesionallsme (untuk dimensidedikasi) maka semakin tinggi komitmen
organisasi (continuance commitment).

H1] : Semakin tinggl profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial) maka semakin tinggi
kormitmen organisasi ( continuance commitment).

Hik : Semakin tinggl profesionalisme (untuk dimensi afiliasi komunitas) maka semakin tinggi
komitmen organisasi (normative commitment).

H1l : Semakin tinggl profesionalisme (untuk dimens! kebutuhan otonomi) maka semakin tinggi
komitman organisasl (normative commitment),

Him : Semakin tinggi profesionalisme {untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendirl) maka
semakin tinggi komitmen organisasi (normative commitment).

Hin : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensl dedikasi) maka semakin tinggi komitmen
organisasi{normative commitment).

Hio : Semakin tinggi profesionalismae (untuk dimensl| kewajiban sosial) maka semakin tinggl
komitmen organisasi (normative commitment).

2.2.1. Pengaruh Profesionalisme terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawal tentang menyenangkan atau tidak
terhadap pekerjaan mereka (Davis et al., (1985). Locke etal. (1993) mengemukakan tingkat kepuasan
yang dirasakan seseorang dipengaruhi oleh proses pemikirannya. Seseorang yang merasa tidak mampu
untuk mencapal aktualisasi profesional dapat menyebabkan ketidakpuasan dalam bekerja {Sorensen
& Sorensen, 1974).

Penelitian tentang hubungan antara profesionalisme dengan kepuasan kerja telah dilakukan oleh
Schroeder dan Imdieke (1977) yang menunjukkan profesianalisme berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja, Norris dan Niebuhr (1984) mengemukakan adanya hubungan positf antara afiliasi
komunitas dengan kepuasan kerja, Menurut Kalbers dan Fogarty (1995) afillasi kemunitas berhubungan
positif dengan kepuasan kerja, sedangkan kebutuhan otonomi, keyakinan terhadap peraturan sendiri,
dedikas! dan kewajiban sosial tidak berhubungan dengan kepuasan kerja. Menurut Rahmawati (1987),
Guntur (2001), dan Sumardi (2001) bahwa semua dimensi profesionallsme berhubungan positif
dengan kepuasan kerja. Evi (2002) menemukan afiliasi komunitas, keyakinan terhadap peraturan
sendirl, kebutuhan otonomi dan kewajiban sosial berhubungan positif dengan kepuasan kerja,
sedangkan dedikasi berhubungan negatif dengan kepuasan kerja. Hipotesis ini dirumuskan :

H2a : Semakin tinggl profesionalisme (untuk dimens afiliasi komunitas) maka semakin tinggl tingkat
kepuasan kerja.

H2b ¢ Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kebutuhan otonomi) maka semakin tinggi
tingkat kepuasan kera.

H2c : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendirl) maka
semakin tingai tingkat kepuasan kerja,

H2d : Semakin tinggl profesionalisme (untuk dimens! dedikasi) maka semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja.

H2e : Semakin tinggi profesionalisme (untuk dimensi kewajiban sosial) maka semakin tingal tingkat
kepuasan kerja.
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2.2.1. Hubungan Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja adalah dua konstruk yang sering digunakan dalam
penelitian perpindahan karyawan, Gregson (1 992) mengemukakan konstruk kepuasan kerja marupakan
anteseden konstruk komitmen organisasi, Menurut Vroom (1964) kepuasan kerja sebagai sikap
menyenangi pekerjaan, Paswerk dan Strawser (1996) menemukan kepuasan kerja berhubungan positif
dengan komitmen organisasi. 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.

Penelitian Meyer et al., (1993) dan Hackett et al,, (1994) menunjukkan affective commitment
berhubungan positif dengan kepuasan kerja dan continuance commitment berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja. Jenkins et al., (1992) mengemukakan affective commitment berhubungan dengan
naiknya kepuasan kerja dan confinuance commitment berhubungan dengan penurunan kepuasan
kerfa. Ketchand dan Strawser (1998) mengungkapkan affective commitment berhubungan positit
dengan kepuasan kerja, continuance commitment berhubungan negatif dengan kepuasan kerja,
Normative commitment muncul darl nllai-nilal yang ada pada diri karyawan, Karyawan akan tetap
bekerja atau menjadi anggota organisas| walaupun merasa tidak puas, karena ada kesadaran bahwa
komitmen terhadap organisasi adaiah kewajiban (Allen & Meyer, 1990). Rumusan hipotesis vang
diajukan yaitu :

Hia : Affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

H3b : Conlfinuance commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.
H3c : Nommative 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 commitiment.

2.2.1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Keinginan Berpindah

Penelitian akuntansl menyimpulkan komitmen organisasi sangat eral berhubungan dengan
turnover intention. Pegawai yang mempunyal komitmen tingai, memiliki probabilitas kecil keluar dari
organisasi. Menurut Gibson et al. (1397) Seseorang yang mempunyai komitmen tinggl terhadap
perusahaan maka mempunyal kemungkinan kecll mencari alternatif pekerjaan lain,

Penelitian akuntansi secara konsisten telah menemukan hubun pan negatif yang stanifikan antara
komitmen organisasi dan fumover intention (Gregson, 1992). Terdapat indikasi menu njukkan affective
commitment mengurangi furmoaver ke tingkat yang lebih besar dibandingkan continuance commitment,
Menurut Dunham et al., (1994) dan Hackett et al,, (1994) bahwa terdapat hubungan yang lebih kuat
antara affective commitment dan turnover daripada hubungan antara continuance commitment dan
(urmover, Meyer et al. (1993) mengemukakan affective commitment dan continuance commilment
berhubungan negatif dengan turnover. Penelitian Jenking et al., (1992) bahwa affective commitment
berhubungan dengan penurunan keinginan berpindah, contlnuance commitment berhubungan negatif
dengan keinginan berpindah. Hipotesis yang diajukan :

Hda @ Affective commitment berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah,
Hab : Continuance commitment berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah,
Hic :  Normative commitment berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah.
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2.2.1. Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah mencerminkan keinginan Individu untuk meninggalkan organisasi dan
mencarl alternatif pekerjaan lain, William dan Hazer (1986), Shore dan Martin (1989) mengamukakan
kepuasan kerja berpengaruh lebih rendah terhadap keinginan berpindah dibandingkan komitmen
organisasi, Kalbers dan Fogarty (1995) menyatakan kepuasan kerja berhubungan negatif dengan
keinginan bepindah dalam perusahaan. Menurut Pasewark dan Strawser (1896), Shafer (2002) dan
Gregson (1992) kepuasan kerja secara langsung dan negatif berpengaruh terhadap keinginan berpindah
karyawan. Hipotesis penelitian ini dirumuskan sebagal berikut:
S = Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah.

2.3, Kerangka Pemikiran Teoritis
Kerangka pemikiran teoritis yang menggambarkan rumusan penglitian ditunjukkan dalam gambar.

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

Komitmen organisasi ©
Affeetive Comemitis
Cantinumioe Comnutre
Normative Carmifment

A

Profesionalisme : I
Affiasl Komunitoe
Kebutuhan CHonon

Keyakinan terhadap . Kelnginun Berpindah
peraturan Sendin

Dhedikasi
Kewjiban Sosiol
Kepunsan Kerja

CFGANISAS AN KEPLASAN KERJA SERAGA| VARIABEL INTERVENING
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3. METODE PENELITIAN
3.1. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan yaitu data primer berasal dari jawaban responden terhadap kuesioner
yang dikirimkan yaitu semua auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik,

3.1. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi penelitian inf adalah selyruh auditor pada KAP wilayah Jawa yang diambil Directory
Ikatan Akuntan Indonesia Kompartemen Akuntan Publik tahun 2003-2004. Teknik pengambilan sampel
dilakukan dengan non-probabilitas yaitu purposive sampling, dengan memilih beberapa kota
berdasarkan pertimbangan (udgement) peneliti : Jakarta, Bandu ng, Semarang, DIY dan Malang. Sampel
diambil secara acak pada 220 KAP masing-masing dikirim 5 kuesioner. Hal inl telah memenuhi syarat

penggunaan SEM, dengan asumsi respon rate responden 25% sehingga kuesioner yang dikirim
sebanyak 1.100 kuesioner,

3.2. Metode Pengumpulan Data

Data penelitian dikumpulkan dengan metode kuesioner melalul mail survey dan diantar langsung
kepada responden yang dapat dijangkau oleh penslitl,

3.3. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
3.3.1. Profesionalisme
Profesionalisme dengan 5 dimensi diukur menggunakan instrumen 20 item yang dikembangkan

oleh Hall {1968) dalam Kalbers dan Fogarty (1895), masing-ma sing dimensl terdiri dari 4 item, dengan
skala fikert 5 point,

3.3.2. Komitmen Organisasi

Varlabel ini menggunakan instrumen Allen dan Meyer (1990) yang terdiri dari 24 item dibedakan
tdalam tiga sub-skala, yaitu affective commitment (karena individu tersebut menginginkan), continuarice
commitment (karena individu tersebut membutuhkan), dan narmative commitment {karena individu

tarsebut merasa memiliki kewajiban), Masing-masing sub-skala terdirl dari 8 item dengan skala likert
b paint

3.3.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diukur dengan 7 item yang dikembangkan oleh Brayfield dan Rothe (1 851)
dalam Kalbers dan Fogarty (1995) dengan skala fikert 5 pain.

3.3.4. Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah diukur dengan 4 item yang dikembangkan oleh Kalbers dan Fogarty (1995)
dengan skala fikert 5 poln,
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3.1. Analisis Datla
3.1.1. Statistik Deskriptit

Statistik ini memberikan gambaran mengenal demografi responden penelitian (umur, jenis
kelamin, tingkat pendidikan, lama bekerja, sertifikasi) dan deskripsi variabel-variabel penelitian, yang
menunjukkan angka modus, kisaran skor dan standar deviasi.

3.1.2. Uji Non Response Bias
Salah satu kelemahan metode dengan mail survey adalah adanya kemungkinan tingkat
pengembalian yang sangat rendah, Hasil rata-rata skor jawaban dart kelompok masing-masing diufi

dengan uji beda yaltu uji-t dengan kriteria pengufian Ho diterima, sehingga tidak ada perbedaan antara
kuesioner yang kembali dan yang tidak kembali.

3.1.3. Uji Hipotesis
Metoda analisls data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Model)
karena SEM memiliki kemampuan untuk menggabungkan measurement modef dengan structural

model secara simulian dan efisien bila dibandingkan dengan teknik multivariate lainnya (Hair et el.,
1998).

4, HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Statistik Deskriptil
4.1.1. Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner
Kuesioner yang dikiim sebanyak 1.100, sedangkan yang kembali dan layak untuk dianalisis
adalah 180 kuesioner dengan tingkat response rate 16,36%. (Iihat lampiran)

4,1.2. Gambaran Umum Responden

Responden yang berparlisipasi sebaglan besar adalah pria sebanyak 107 orang (59.40%),
dengan kelompok umur kurang dari 30 tahun sebanyak 98 orang (54.40%) dan memilikl masa kerja
kurang dari sama dengan 5 tahun sebanyak 130 orang (72.20%) dengan mayaoritas tingkat pendidikan
adalah S1 sebanyak 164 orang (21.10%).

4.1.3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Responden rata-rata dalam menjawab item pertanyaan afiliasl komunitas, Kebutuhan untuk
otonomi, keyakinan terhadap peraturan sendirl, dedikasl, kewajiban sosial, affective commitment,
continuance commitment, normative commitment, kepuasan kerja dan keinginan berpindah pada
skala 3 atau mendekati 4, disimpulkan responden setuju dengan atribut pertanyaan sesual kendisi
yang ada pada perusahaan.

4.2. Uji Non Response Bias

Berdasarkan hasil output diperoleh probabilitas untuk ujl non response bias sebesar 0,594
(>0,05) maka secara statistik Ho diterima atau menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan skor antara
kelormpok kuesioner yang kembali dan tidak kembali.

PENGARLY PROFESIONALISME TERMADAR KEIRGINAK BERPINDAH DENGAN KOMITMEN
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4.3. Pengujian Hipolesis dan Pengembangan
4.3.1. Measurement Model dengan Confirmatary Faclor Analysis

Maodel pengukuran profesionalisme menghasilkan nilai penerimaan yang baik, dengan melinat p
= 0,072 kecuali nllal AGFI. Hasil chi-square komitmen organisasi yaitu menunjukkan probabilitas p
= 0,146 dengan syarat lalnnya telah memberikan nilai kesesuaian yang baik untuk menerima model
pengukuran faktor kamitmen organisas, tetapi ada satu syarat yang belum sesual dengan rekomendasi
yaitu NFI, hal tersebut bukan menjadi masalah yang besar. Hasil chi-square untuk probabilitas p =
0,085 dengan syarat lainnya telah memberikan nilal kesesualan yang baik untuk menerima mode!
pengukuran kepuasan kerja. Hasil chi-square untuk probabilitas p = 0,337 dengan syarat lainnya

juga telah memberikan nilal kesesuaian yang baik untuk menerima model pengukuran keinginan
berpindah.

4.3.2. Evaluasi Asumsi SEM
4.3.2.1. Evaluasi Normalitas Data

Nilai CR dan kurtosis masing-masing Indikator sudah memenuhi syarat diantara + 2.58 dan
berdistribusi normal secara univariat. Normalitas secara multivariate berada diantara  2.58 maka
secara keseluruhan asumsi normalitas terpenuhl. (lihat lampiran)

4.3.2.2, Evaluasi Outlier

Nilai rata-rata yang telah distandarisasi dalam bentuk z-score dengan standar deviasi sebesar
1, tidak diternukan nilal lebih besar dari + 3,0 sehingga tidak terdapat uivariate outlier pada data yang
dianalisis, Pada saat data dikombinasikan perlu dideteksi untuk menjaga kemungkinan outiler secara
multivariate. Evaluasi multivariate outlier dideteksi dengan cara memperhatikan nilai mahaftanobis
vistance. Pada signifikan 1%, maka semua kasus vang mempunyal mahalanabis distance lebih besar
dari X2 (10 ; 0,01) = 29,58 merupakan outlier multivariate, Hasil menunjukkan tidak ada nilal yang
lebih besar dari 29,58 maka tidak terdapat muitivariate outlier pada penalitian ini. (lihat lampiran).

4.3.2.3. Evaluasi Multicollinearity atau Singularity
Pengalahan program AMOS 4.01 menghaslikan nilal determinasi sebesar 6.7197¢+009, berada
di atas nol sehingga asums! multicollingarily atau singularity telah terpenuhl.

4.3.3. Analisis Full SEM
Pada gambar dibawah menunjukkan 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 mode/ memberikan nilai kesesuaian yang kurang bailk untuk menerima model pengukuran
penelitian yang diajukan.
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Sumber ; data primer diolah, 2005

Penelit mencaba menghubungkan antar variabel yang mempunyal instrumen sama, akan tetapi
hasil modifikast tidak menjadikan hasil probabilitas menjadi lebih baik. Untuk mengatasi hal tersebut
maka peneliti dalam menguji full structural equation mode! manggunakan path analysis. Hasll gambar
4,10 menunjukkan bahwa dengan model path analysis memberikan nilal kesesuaian yang baik. Hal ini
dilihat dari signifikansi yang dinasilkan yailu p= 0,745 dan kriteria good-of-fit yang lain, sedangkan
evaluasi kriteria overall model fit ditampllkan pada lampiran.
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GAMBAR 4,10
PATH ANALYSIS MODEL

sumber : data primer yang diolah, 2005

4.3.4.

Pengujian Hipotesis
HASIL ANALISIS DAN INTERPRETAS! PARAMETER ESTIMASI UNTUK MODEL SEM

Kanstruk Estimate 5:E CR P Keputusan 5% Hasi|
AC < — AK 0.147 0.124 1,644 0.100 | Tidak signifikan Ditolak
AC < - KO -0.041 0116 | -0.504 0.614 | Tidak signifikan Ditolak
AC < — KPS 0.010 0177 027 0.899 | Tidak signifikan Ditolak
AC < - DD 0.095 0.093 1.141 0.254 | Tidak signifikan Ditolak
AC < —-KS 0.109 0117 1.351 0177 | Tidak signifikan Ditoak
CC < --AK 0.167 0.057 2.269 0.023 Signifikan Diterima
GC < —-HKD 0.001 0.057 0.016 0.987 | Tidak signifikan Ditolak
CC < —-KPs 0.034 0.088 0.477 0.634 | Tidak signifikan Ditolak
CC < --DD 0.207 0.045 2.847 0.004 Signifikan Diterima
CC = K5 -0.046 0.058 -0.642 0.521 | Tidak signifikan Ditolak
NG < —-AK -0.108 (.169 -0.789 | 0430 | Tidak signifikan Ditolak
NC < —K0 -0.220 0.134 -2.077 0.038 Slgnifikan Diterima
NC < KPS 0.063 0.198 0.608 0.543 | Tidak signifikan Ditolak
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NG < 0D -0.036 0.108 | -0.332 0.740 | Tidak signifikan Ditolak
NG < —K§ 0.217 0125 | 2208 | 0027 Slignifikan Diterima
KK < —AK 0.095 0.101 0,965 | 0.334 | Tidaksignifikan | Ditolak
KK < - KO -0.020 0121 | -0.175 | 0.861 | Tidak signifikan | Ditolak
KK < -- KPS -0.085 0151 | -0.903 | 0.366 | Tidaksignifikan | Ditolak
KK < --DD 0.001 0.082 | 0007 | 0994 | Tidaksignifikan | Ditolak
KK < --KS 0.195 0.454 | 1,348 | 0.178 | Tidaksignifikan | Ditolak
AC < —-KK -0.248 0.316 | -1.067 | 0.286 | Tidaksignifikan | Ditolak
CC < - KK 0.104 0092 | 0860 | 0.390 | Tidaksignifkan | Ditolak
NC < -- KK 0.860 0.630 | 1609 | 0.108 | Tidaksignifikan | Ditolak

KK < - AC 0.637 0.109 4,310 (.000 Signifikan Diterima
KK < —-CC 0.413 0.163 3.226 0.001 Signifikan Diterima
KK < --NC -0.988 0.388 -2.132 0.033 Signifikan Diterima

KB < —AC 0.209 0.055 2.267 0.009 Signifikan Diterima
kB < -GG 0.018 0.098 0.227 0.820 | Tidak signifikan Ditolak
KB < -- NC -0.100 {.062 -1.249 0.212 | Tidak signifikan Ditolak
KB < — KK -0.067 0.078 -0.852 0.394 | Tidak sipnifikan Ditolak

Sumber : data primer yang diolah, 2005

111, Analisis Hubungan Langsung dan Tidak Langsung

Terdapat pengaruh tidak langsung antara afiliasi komunitas dan keinginan berpindah sebesar
0.007, antara keyakinan terhadap peraturan sendiri dan kelnginan berpindah sebesar 0.010, juga
antara dedikas! dan keinginan berpindah sebesar 0.008. Nital-nilai tersebut lebih besar jika dibandingkan
dengan pengaruh langsung masing-masing sebasar 0,000, Hasll ini diartikan bahwa adanya kepuasan
keria dan komnitmen arganisasi sebagal variabe! intervening akan memperkuat pengaruh antara afiliasi
komunitas, keyakinan terhadap peraturan sendirl dan dedikasi terhadap keinginan berpindah. Sedangkan
pengaruh tidak langsung kebutuhan otonoml dan keinginan berpindah, serta antara kewajiban soslal
dan keinginan berpindah melalul kepuasan kerja dan commitment, continuance comumitment dan
normative commitment masing-masing sebesar 0,004 dan -0.003. Hasll lengkap bisa dilihat pada
lampiran.

5, Kesimpulan, Implikas dan Keterbatasan
5.1. Kesimpulan

Hasil penelitian ini memberikan bukti afiliasi komunitas dan dedikasi berpengaruh positif terhadap
continuance commitment. Hasil pengujian ini menunjukkan auditor yang profesional lebih cenderung
mempunyai komitmen berdasarkan continuance apabila ada ikatan profesi sebagal acuan serta memiliki
pengatahuan dan kecakapan. Pangujian antara kebutuhan otanomi dan kewajiban sosial berpengaruh
terhadap normative commitment. Hasil pengujian int menunjukkan auditor yang profesional lebih
cenderung mempunyal komitmen berdasarkan normative apabila mempunyal kemandirian (otonomi)
dalam membuat keputusan sendiri tanpa ada tekanan dari pihak lain serta mempunyai pandangan
akan pentingnya profesi auditor.
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Pengulian antara affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil
pengujian inl menunjukkan affective commitment dipengaruhl aleh perasaan yaitu auditor cenderung
untuk berperasaan lkut memiliki yang sangat kuat terhadap organisasl, Pengujian untuk continuance
commitrment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hasil ini membuktikan continuance
commitment dipengaruhi oleh cara pikir dan berbuat, bahwa tetap bekerja di organisasi merupakan
kebutuhan, sekaligus sebagai sebuah keinginan, Pengujian untuk normative commitment berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini membuktikan normative commitment dipengaruhi oleh
kecenderungan untuk tetap loyal terhadap organisasi atau komitmen organisasi sebagal prediktor
atau pertanda awal terhadap kepuasan kerja, hal Ini merupakan hasil yang mendukung penalitian
Bateman dan Strasser (1984). Pengujian hipotesis untuk affective commitment berpengaruh negatit
terhadap keinginan berpindah. Hal inf menunjukkan adanya lkatan emosional auditor mempunya
pengaruh kecll terhadap keinginan berpindah dari Kantor Akuntan Publik.

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 hubungan antara organisasi dan
individu profesional yang bekerja dalam organisasi profesi yang dikarakieristikan memiliki keinginan
untuk berpindah dengan asumsl ada ketidakpuasan kerja yang diperoleh,

Para auditor yang berdedikasi kepada profesinya, akan merasakan suatu perasaan yang lehih
kuat terhadap keanggotaannya dalam komunitas profesional. Sedangkan auditor yang betul-betul
lebih merasa terikat dengan profesional tradisional seperti otonom, peraturan terhadap diri sendir
dan kewafiban sosial harus mempunyal suatu kepekaan lebih tinggl terhadap permintaan organisasi
yang mendorong kearah kompromi dan nilai-nilai suaty organisasi dan profesionaliya.

Temuan ini sangat penting untuk pengembangan teori tentang profesionalisme dan kebutuhan
untuk menerapkan pendekatan multidimensi terhadap penelitian komitmen organisasional dimasa
yang akan datang. Pendekatan multidimensi terhadap komitmen orgnisasional memberikan pemahaman
yang lebih akurat tentang keterlibatan individu dalam organisasinya.

5.2.2. Implikasi Praktik )

Diterimanya hipotesis yang disusun memberikan implikasi dan justifikasi bahwa
peofesionallsme yang tinggl mengindikasikan adanya keinginan berpindah, keinginan berpindah yang
terjadi tidak bisa dihindari oleh organisasi profesi khususnya profesi akuntan. Hasil penelitian inl
digunakan untuk mengevaluasl dan mengurangl keinginan berpindah dengan cara memberikan
keleluasan pada auditor untuk bertindak sesual dengan pertimbangan profesionalismenya dalam
menjalankan pekerjaan, sehingga dapat meningkatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja,

5.3. Keterbalasan

1. Pengukur profesionalisme masih terbatas pada dimensi teoritis dan beranggapan pada analisis
tingkat Individu dengan kansep penelitian yaitu pendekatan kerangka berpikir sosiologis, Konsep
ini tidak mengukur tingkat kecerdasan seseorang, karena lebih dilihat sebagai orientasi atau
nipai terhadap kerja yang dianut oleh profesional.
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Mengaunakan obyek penelitian di wilayah Jawa dengan dipilih kota yang besar sebagai sampel,
sehingoa tidak bisa mengeneralisir untuk wilayah Indonesia.

Penelitian 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 melalul instrumen tertulis. Penelitian lebih lanjut dalam
pengumpulan data hendaknya dapat dipantay sedemikian rupa, sehingga responden adalah
benar-benar orang yang dituju dan memiliki kompetensi di bidang yang bersangkutan.
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Lampiran

1. Uji normalitas data
UJl NORMALITAS

Indikator Win Max Skew CR Kurlosls C.R
K5 B 20 -0.269 -1.472 -0.452 -1.265
oo 4 20 -0.242 -1.324 -(.606 -1.659
KPS 10 20 -0.212 -1.163 -0.358 -01.380
KO 8 20 -0.163 -0,892 -0.765 -2.094
Ak 5 20 -0.046 -(.249 -0,385 -1.054
KK 9 2d -0,025 -0.137 -0.542 -1.484
NG 12 30 -0.003 -1.016 -0.536 -1,468
CC 8 20 -0.167 -0.916 -0.032 -0.087
AG 6 29 D474 -2.506 -0.369 1.011
KB 8 20 -0.032 -0.176 -0.852 -1.786

Multivariat 1.951 0.845

Sumber : data primer yang diolah, 2005

z. Evaluasi Outlier

UJI UNI VARIATE OUTLIER DENGAN Z-SCORE

DESCRIPTIVE STATISTICS

N Minimum Maximum Mean Std.Deviasi

ZscoralAK) 180 -2.71045 1.94184 -5,558E-17 1.0000000

Zscore(k0) 180 -2.10880 1.71654 1.009E-15 1.0000000

Zscore(hPS) 180 -2.40329 242475 1.700E-15 1.0000000
ZseoretDD) 180 -217623 1.803168 1.329E-15 1.0000000

Zscore(KS) 180 -2.048322 2021789 -2, 33E-15 1.0000000

Zscora(Al) 180 -3.03022 207772 -1.87E-15 1.0000000

Zscore(CC) 180 -2.26706 2.51964 G 43E-17 1.0000000

Zscora(NG) 180 -2 27878 2.26756 1.791E-15 1.6000000

2score(KK) 180 -2.39210 2.13395 1.956E-18 1.0000000

Zscarel KB} 180 -1.95710 1.92476 9.408E-16 1.0000000

Valid N {listiwisg) 180

Sumber : data primer diclah, 2005
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3. Evaluasi Overall Model Fit Full Model

EVALUASI OVERALL MODEL FIT FULL MODEL

" Fit Measurement Saturated Model independence | CutOW | Macro Keterangan
(Fit Sempurna) | Penelitian (Fit Jalek)
Diserepancy 0,000 1686.780 3988.701 CMIN 9%; =1081.79()
1% = 1012.176
Deprees of i} g10 ) OF Bark
Freedom
P 0.000 0.000 P Kurang Baik
Distrapancy/DF 1314 4,029 <7 CMIND Baik N
F
GH 1,000 0792 0436 > 0.90 G Kiirang Baik
AGF| 0.762 0.410 =0.80 RGF Kurang Baik
Normed Fit Index 1.000 0,700 0,000 =090 NH Kuranp Baik
Tuckar-Lewls 0.895 0.000 =0.95 T Kurang Baik
fndex
Comparative Al 1.000 0.905 0.000 =(.85 Ch Kurang
Indax Baik
RMSEA 0.042 0130 <08 RMSEA Balk

*Chi-Square table pada e : df
Sumber : data primer dioiah, 2005

4. Hubungan Langsung dan Tidak Langsung

STANDARDIZED DIRECT AND INDIRECT EFFECT

Standardized Diract Effacts
KS D0 | Kps KD AK KK NG CcC AC

0.197 | 0001 | -0.085 | -0.020 | 0.095 | 0.000 | -0.988 0.413 0.637
0217 | 0036 | 0.063 | -0.220 | -0.108 | 0.860 | 0.000 0.000 0.000
0.046 | 0207 | 0,034 | 0.001 | 0167 | 0104 | 0.000 0,000 0.000
0108 | 0096 | 0.010 | -0.041 | 0147 | -0.48 0.000 0.000 0.000
KB 0000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | -0.067 -0.100 | 0.018 0.209
Standardized indirect Effacts

KS oo KPS KO AK KK NC Co AG

KK | -0.179 | 0.092 0.021 0108 | 0091 | -0.491 | 0.485 -0.203 -0.313
NC| 0.013 | 0.080 | -0.056 | 0,075 0159 | -0.423 | -0.433 | 181.000 0.279
CC| 0.002 | 0.010 | -0.007 | 0.000 0.019 | -0.051 | -p.052 0.p22 0.034
AC | -0.004 | -0.023 | 0.016 | -.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 —CI'.DEE:I

Sumber : data primer diolah, 2005
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