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Abstract

Prior research found that the source of organizational-professional canflict was lower organiza-
tional commitment, but another studies stated that ethical pressure was the source of organizational-
professional conflict. The different findings results in the motivation (ressarch gap motivated) to ex-
amine the effects of ethical pressure to organizational professional conflict, and the influence of orga-
nizational-professional conflict to work cutcome {organizational commitment, job satisfaction, and
turnover intention)

This study hypothesizes that ergarizational prassure to engage in unethical behavior Increases
percelved organizational-professional contlict, and the higher level of conflict (have), the lower level of
organizational commitment, the lawer level of job satisfaction, and the higher turnover intention. Re-
spondents of this research were junior auditors, senior auditars. managers and supervisors. The data
was gathered from 500 mall questionnaires and 75 personal questionnaires. & survey was mailed
(200 questioner) and direct contact (75 quastionairs) to yunior, senior auditor, manager and supervisor
as research sample. The response rate indicated 27,33% with 157 respondent  Hypothesizes was
examined using structural equation modalling

The result showed that. as hypotesized, higher level of ethical pressure was associated with
higher perceived organizational-professional conflict. Then, as hyphotesized above, high level of orga-
nizational-professional conflict were associated with low level of arganizational commitment and low
level of job satisfaction. Both organizational commitmant and job satisfaction were negatively related to
turnover intention. Indirect effect organizational-professional conflict to turnover intention, through
arganizational commitment or job satisfaction indicated significant result,

Key words: ethical pressure, public accountant, organizational commitment, organizational-pro-
tessional confiict, job satisfaction, turnover intention

LATAR BELAKANG MASALAH

Dalam konteks profesi pemeriksa (auditor), tekanan etis dari aturan profesi yang mengikat audi-
tor berpengaruh terhadap munculnya konflik organisasional-profesional (organizational professional
canflicyDRC), kanfiik antara profésional dengan organisasi (profesl maugun non profesi) terjadi karena
individu merupakan subjek dan dua sumber kekuasaan yang berbeda yaitu kekuasaan birokratis dan
profesional (McGregor, Killough dan Brown, 1989) Kekuasaan profesional merupakan kompetensi
keahlian yang diakui, yang mendorong orang lain untuk secara sukarela mengikuti arahannya karena
melakukannya untuk kepentingan sendirl,  Sedangkan kekuasaan birokratis sebaliknya, merupakan
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kekuatan perintah yang memiliki legitimasi karena berada dalam pogisi resmi, yang mewajibkan
bawahannya untuk mengikuti arahan di bawah ancaman atau sanksi (Blau, 1862 dalam McGragaor
et.al, 1489)

Hasil penelitian terdahulu (Aranya dan Ferris, 1984; Harrel, Chewning dan Taylor, 1986; McGregor
et.al, 1989) berlawanan dengan penslitian Shafer (2002) yang menyimpulkan bahwa kamitmen
arganisasi bukanlah sumber konflik. Adanya tekanan efis yang tingai akan menyebabkan teriadinya
konflik organiasional-profesional dan sebagai akibatnya mempengaruhi Komitmen organisasi, kepuasan
kerja dan keinginan berpindah. Shafer (2002) meneliti responden yang mempunyai kedudukan sebagai
pefaksana dan bukan sebagal pengambil keputusan seperti peneliian terdahulu, sebagai akibatnya.
aturan organisasi dan aturan profesi sebagai sesuatu yang wajib dilaksanakan dan inherent dalam
tugas-tugasnya. Oleh karena itu adanya tekanan etis yang dirasakan, akan memicu timbulnya konflik
organisasional-profesional, sehingga menyebabkan individu dalam arganisasi tersebut mempunyai
komitmen terhadap organisasinya dan merasakan puas atau tidak puas dalam bekerja. Sebagai hasil
akhirnya, akan mempengaruhi keinginan individu untuk berpindah ke organisasi lain.

Kontradiksi penelitian terdahulu tentang sumber konfiik organisasional-profesional menarik untuk
diteliti kembali, maka masalah yang diteliti dapat dirumuskan dalam pertanyaan benkut in:

|, Seberapa besar pengaruh tekanan etis terhadap konflik organisasional-profesional?

2. ‘Geberapa besar pengaruh konflik tersebut terhadap work outcomes (komitmen organisasi,

Kepuasan kerfa dan keinginan berpindah pada auditar)?

TELAAH TEORI

Teari yang melandasi penelitian ini adalah teori peran (role theory). Peran (role) didefinisikan
Siegel dan Marconi (1989) adalah “parts that people play in their interactions with others.” Konflik
peran {role conflict) teradi ketika “a person occupies several position that are incompatible or when a
single position has mutually mcompatible behavioral expectation” (Siegel dan Marconi, 1989), Auditor
memiliki dua peran, yaitu sebagai profesi yang harus tunduk pada kode etik profes: akuntan publik dan
sebagal anggota organisasi (KAP), Apabila auditor dalam perannya sebagal profesi maupun sebagai
anggota organisasi merasakan adanya pertentangan antara nitai-nilai yang dianut dalam organisast
dengan nilai-nilal yang harus dijunjung dalam profesinya, maka terjadilah konfik peran pada did audi-
tor. ’

Tekanan Etis (Ethical Pressure)

Tekanan etis merupakan *pressure 1 engage in unethical work activity" (Petersan, 2003). Perilaku
karyawan mungkin dipangaruhi faktor situasi dalam organisasi dan interaksi antara dua faktor tersebut
(Treving, 1986). Beberapa faktor individual termasuk gendar, usia; pendidikan, personaliti, dan orientasi
etis seseorang. Sedangkan faktor situasional termasuk iklim organisasi, kesempatan untuk melakukan
lindakan tidak etis, dan pengaruh dari atasannya (Peterson, 2003), Tekanan dari manajemen atas
perilaku etis merupakan surmber banyak kenflik (Shafer, 2002). Lzicht dan Fennel (1997) menyatakan
bahwa konflik etis selalu meliputi situasl di mana karyawan merasa tertekan oleh atasan supervisor
dan anggota lain dalam organisasi untuk mengkompromikan nilal personal mereka dalam mencapai
Wjuan organisasi.
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Kontlik Organisasional Profesional (Organizational Professional Conflict)

Brierly (1998) menyatakan bahwa konfiik organisasional-profesional terjadi karena karyawan
menekankan pada nilai-nilai organisasional seperti pengendalian hirarkis, mengacu pada peraturan
institusional dan loyalitas. sedangkan sebagal profesi menekankan pada nilai-nilai profesional yaity
memenuhi harapan klien dan menjaga standar profesi yang tingoi. Kenflik organisasional-profesional
didefinisikan sebagai ingkat perbedaan yang diterima antara tujuan profesional dan tujuan organisasional
dan diasumsikan dipicu oleh konfiik antara nilai-nilai yang dianut suatu profesi dengan nilai-nilai yang
dianut oieh profesional (Aranya dan Ferris, 1984; Harrel, &t.al, 1986; Sorensen dan Sorensen, 1974).

Origntasi dari organisasi menekankan nilai-nilai sepert “higrachical control and autharity, contor-
mity to erganizational norms and regulations, arganizational loyalty™ sedangkan orientasi profesional
menekankan pada nilai-nilal seperti* code of ethics and standards of professional performance” (Aranya
dan Ferris, 1964), Ketika dua nilal tersebut tidak dapat diselaraskan maka terjadilah konfiik organisasianal-
protesional (Sorensen, 1967), sepanjang perilaku organisasi konsisten dengan kode etik profesi, konflik
tidak akan terjadi (McGregor et.al. 1989).

Konflik organisasional-profesional juga bervariasi dalam level staf organisasi (Brierly, 19498},
Dalam penelitiannya, Aranya dan Ferris (1984) dan Aranya, Pollock dan Armenic (1981) menemukan
bahwa konflik organisasional-profesional semakin twrun untuk akuntan yang berada pada level yang
semakin tinggl. Partner datam kantor akuntan publik mempunyai pengataman tingkat konflik yang lebih
rendah daripada karyawan yang berada pada level bawah.

Kemitmen Organisasional (Organizational Commitment)

Kansep komitmen dimulai dengan konsep komitmen organisasional yang didasarkan pada premis
bahwa individual membentuk suatu keterikatan (attachment) terhadap suatu organisasi (Ketchand dan
Strawser, 1988), Komitmen organisasional dalam Blau {1986) didefinisikan sebagal suaty keadaan di
mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya serta berniat
memelihara keanggotaan dalam organisasiitu.

Komitmen organisasional merupakan konsep yang multidimensi. Meyer dan Allen (1984); Allen
dan Meyer (1896), Meyer, Allen dan Smith (1893) menggunakan istilah affective, confinuance com-
mitment, dan normative commitment. Karyawan dengan affective commitment yang kuat akan tinggal
dalam organisasi karena mereka menginpinkannya (want to) sehingoa turnover rendah. Sedangkan
karyawan dengan continuance commitment yang tinggi akan tinggal dalam organisasi karena mereka
membutuhkannya (need o) sehingga turnover rendah, Pendekatan normatif memandang komitmen
sebagai suatu sikap untuk tetap tinggal dalam organisasi karena merasa mempunyai fanggung jawab
atau kewajiban (obligation) terhadap erganisasinya dan merasa harus melakukannya (ought o).

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Locke mendefinisikan kepuasan kerja sebagai kondisi menyenangkan atau secara emasional
positif yang berasal dari penilaian seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman kerjanya (Vandenberg
dan Lance, 1992}, Sementara Bamber dan lyer (2002) menyatakan kepuasan kerja sebagai reaks
afektit individual terhadap lingkungannya, Pandangan utama mengenal kepuasan kerja
mengidentifikasikan kepuasan kerja sebagai respon afektif individual di termpat kerja (Brief dan Wiess,
2002). Sedangkan Mobley, Graiffeth dan Meglino (1978) menyatakan “Individuals who experience
relatively high job satisfaction tend to remain in their current work environments, while those who
experience relatively low job satisfaction tend to change work positions.”
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Kepuasan keria merujuk pada sifat umum searang individu terhadap pekerjaannya. Seseorang
dengan tingkat kepuasan kerja inggl menunjukkan sikap positif terhadap kerja, dan sebaliknya sesecrang
dengan tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap negatit terhadap pekerjaan (Robhins,
2001).

Keinginan Berpindah (Turnover Intention)

Keinginan berpindah {turnover intention} mengacu pada keinginan karyawan untuk mencari
alternatif pekerjaan lain yang belum diwujudkan dalam bentuk tindakan nyata (Pasewark dan Strawser,
1996). Keinginan untuk pindah (intention to leave) adalah penyebab langsung turnover karyawan (Lee
dan Mowday, 1987), Turnover didefinisikan sebagai penarikan dirf sacara sukarela (voluntary) atau
tidak sukarefa (involuntary) dari suatu organisasl (Robhins, 2001). Voluntary turnover merupakan
keputusan untuk meninggalkan organisasi karena dua faktor yaitu seberapa menarik pekerjaan yang
ada pada saat mi serta tersedianya alternatif pekerjaan iain. Sedangkan involuntary turnover atay
pemecatan menggambarkan keputusan employer untuk menghentikan hubungan kerja dan bersifat
uncantroliable bagi karyawan yang mengalaminya.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Madel penelitian yang menggambarkan suatu kerangka konseptual sebagai panduan sekaligus
alur berpikir tentang  pangarun tekanan etis terhadap konflik arganisasional-profesional. kepuasan
kerja, kamitmen organisasi dan keinginan berpindah fapat dilihat pada gambar 1,
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Hubungan Tekanan Etis dengan Konilik Organisasional-Profesional

Teon peran menyatakan bahwa konflik dapat terjadi bila searang individu meangalami dua tekanan
atau lebih pada saatyang bersamaan. Karyawan berharap menerima nilai-nilai etis atau norma perilaku
organisasi, namun organisasi gagal untuk memenuhi standar moral personalnya. Satu penemuan
yang konsisten dalam bidang etika bisnis adalah bahwa karyawan selalu menerima dif mereka sendiri
lehih etis daripada atasannya (manajemen puncak, su pervizor) (Hunt, Choneo dan Wilcox, 1984 lzrael,
1988; Jones dan Gautschi, 1988; Kidwell, Stevans dan Bethke, 1987 Vitell dan Festervand, 1987).
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Dari perspektif karyawan, konflik etis umumnya meliputi situasi dengan karyawan merasakan tekanan
dari pihak atasannya untuk mengkompromikan nitai-nitai personal mereka dalam upaya unrtuk mencapai
tujuan organisasi (Leicht dan Fennel, 1987). Jika karyawan tidak mempunyal komitmen yang tinggi
alas standar etikanya, mereka merasionalkan perilaku tidak etis sebagal bagian yang diperlukan dalam
pekerjaan atau lingkungan bisnis dan bisa menghindari konflik internal (Shafer, 2002),

Tekanan etis menyebabkan auditor bisa melanggar kode etik profesi yang seharusnya dilakukan.
Semakin tingai tekanan atas perilaku etis akuntan publik maka kenfiik antara nilai-nitai organisasional
dan profesional yang dirasakan juga semakin tinggi, demikian juga sebaliknya. Hubungan tekanan etis
dengan konflik organisasional-profesional dapat dihipotesiskan sebagal berikut :

H..  Semakin tinggi tekanan etis akan menyebabkan tingginya konflik organisasional-profesional.

Hubungan Konflik Organisasional-Profesional dengan Komitmen Organisasional dan Keinginan
berpindah

Ketidakcocokan antara personal dengan karaktenstik organisasional pada umumnya disebut
sebagal “person organization fit" (Shafer, 2002). Karakteristik individual yang banyak dipelajari dalam
penelitian-penelitian adalah nilai (values), tuuan (goals), personality dan sikap {attitudes) (Kristof
1996). Banyak penelitian yang menemukan bahwa semakin besar ketidakcocokan antara individual
dan nilai-nilai organisasional menghasilkan semakin tinggi tingkat komitmen organisasional (Finegan,
2000; O'Reilly, Chatman dan Caldwell, 1991; O'Reilly dan Caldwell, 1990; Chatman, 1991, 1989;
Pasner dan Schmidht., 1984) dan ketidakselarasan nilai sekarang secara |uas diterima sebagai
determinan baik dari kamitmen maupun kepuasan kerja.

Komitmen organisasional sering dihubungkan dengan work cutcomes yang lain, misalnya
keinginan berpindah (Chang, 1999). Penelitian sebelumnya menemukan hubungan negafif antara
komitmen organisasional dan keinginan berpindah (Meyer et.al,, 1993; 0" Reilly etal, 1991) dan
actual turnover { Whitener dan Walz, 1993),

Apabila kantor akuntan publik membanty auditor untuk memenuhi harapan mereka dengan
menyediakan lingkungan yang mendukung nilai profesional dan pengembangan personal, maka kanflik
organisasional-profesional yang dirasakan auditor akan rendah. Sehingga auditor bisa menjalankan
profesinya dengan menjaga kode etik profesi dan standar profesionalnya. Halini menyebabkan kornitmen
auditor terhadap organisasinya semakin tinggi dan keinginan untuk berpindah ke organisasi lain menjadi
rendah. Atas dasar penjelasan di atas, maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut;

H.:  Semakin tinggi tingkat konflik organisasional-profesional akan menyebabkan rendahnya
komitmen organisasional, dan kemudian menyebabkan tingginya keinginan berpindah

Hubungan Konflik Organisasional-Prolesional dengan Kepuasan Kerja dan Keinginan Berpindah
Teori peran menyatakan bahwa individu yang berhadapan dengan tingkat konflik peran dan
ketidakjelasan peran yang tinggi akan mengalami kecemasan, menjadi lebih tidak puas dalam melakukan
pekerjaan dibanding individu fain (Rizzo etal, 1970). Konflik peran akuntan (norma birokratik dan
profesi} berhubungan positif dengan kepuasan kerja (Sorensen dan Sorensen, 1974}, Dukungan kuat
|uga ditemukan pada hubungan positif antara person-crganization fit dan kepuasan kerja (Kristof, 1996).
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Kecocokan antara Individu dengan organisasinya akan menimbulkan kepuasan dalam melakukan
pekerjaannya  Eby etal (1999) menyatakan kepuasan kerja ditemukan berhubungan negatif dengan
keinginan berpindah

sorensen dan Sorensen (1974) maupun Aranya dan Ferris (1984) menemukan bahwa semakin
tingg tngkat konflik organisasional-profesional akan mengakibatkan rendahnya kepuasan kerja dan
semakin tingginya keinginan berpindah. Apabila auditor merasakan bahwa terjadi pertentangan antara
nilai-nilai organisasional dan profesional yang tinggi, hal ini menyebabkan timbulnya konflik untuk
mengikuti keinginan organisasinya atau lebih patuh pada nilai profesionalnya. Hal ini menimbulkan
kepuasan kerja yang dirasakan auditor menjadi rendah dan akibatnya keinginan untuk berpindah menjadi
lingyi. Berdasarkan penjelasan tersebut di atas, maka divsulkan hipotesis:

H:  Bemakin tinggi tingkat konflik-organisasional-profesional akan menyebabkan rendahnya
kepuasan kerja, kemudian akan menyehabkan tingginya keinginan berpindah,

METODE PENELITIAN

Popuiasl penelitian adatah para auditor (yunior, senior, supervisor dan manajer) bekerja pada
kantor akuntan publik yang terdaftar pada direkton kantor akuntan publik vang dikeluarkan oleh lkatan
Akuntan Indonesia tahun 2008, Teknik pengambilan sampel menggunakan convinience sampling karena
[umiah auditor tiap-tiap kantor akuntan publik tidak diketahui jumlahnya. Penelitian ini menggunakan
structural equation modalling (SEM) dengan program AMOS 5.0,

Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel

Variabel eksogen dalam penslitian ini adalah tekanan stis (ethical pressure). Variabel endogen
adalah kantlik organisasional-profesional, kemitmen erganisasi, kepuasan kerja dan keinginan berpindah,
lekanan efis didefinisikan sebagai “pressure to engage in unethical work activity” (Peterson, 2003)
Untuk mengukur tekanan efis digunakan emgat item yang didesain untuk mendeteksi frekuensi yang
dapat ditenma untuk melakukan aktivitas tidak etis atau immoaral (Aranya dan Ferris, 1984}, Instrumen
tekanan etis diadopsi dari Shafer (2002) dengan empat item pertanyaan. Respon terhadap skala
pengukuran efis disediakan atas tjuh skala point mulai dari “sangat tidak sering” (1) dan "sangat
sering" (7).

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai kekuatan relatif individual dan keterdibatannya
dalarm suatu organisasi dan memasukkan kepercayaan dan penerimaan tujuan dan nilai profesi, harapan
untuk menogunakan usahanya sendin dan harapan untuk memelihara keanggotaanya dalam profasi
(Aranya dan Ferris, 1984) Komitmen organisasional menggunakan dimensi affective commitment,
instrumen komitmen orgamsasianal diadopsi dan Meyer dan Allen (1984) dalam Shafer (2002) dengan
menggunakan 7 ltem pertanyaan dalam tujub skala Likert, mulait = sangat setuju hingga 7 = sangat
tidak sefuju

Konflik croanisasional-profesional {organizational professional conflict atau OPC) didefinisikan
sebagal kanflik yang dialami bila seorang bekerja dalam organisasi yang merupakan subjek dan dua
sumber kekuasaan yang memiliki legitimasi vang berbeda-beda dan berfentangan yaitu kekuatan
profesional dan kekuatan birokratis (McGregor et.al 1989}, Varabel ini diukur dengan menggunakan
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figa item, dua item merupakan pertanyaan yang dikembangkan oleh Aranya dan Ferris {1984) dan satu
item yang dikembangkan oleh Shafer etal (2002). Skala yang digunakan adalah fujuh skafa Likert,
mulai 1 = sangat setuju hingga 7 = sangat fidak setuju,

Kepuasan kerja (job satisfaction) dalam penelitian ini didefinisikan sebagai kepuasan kerja sebagal
kondisi menyenangkan atau secara emosional positif yang berasal dan penilaian seseorang atas
pekerjaannya atau pengalaman kerjanya (Locke, 1954). Kepuasan kerja diukur Mengounakan tujuh
item pertanyaan tentang indeks kepuasan kerja dari Brayfield dan Rothe {1951) dalam Shafer (2002).
Skala yang digunakan adalah skala likert 7 poin mulal sangat tidak setuju (1) sampai sangat setuju (7).
Skor yang tingai menunjukkan bahwa responden mengalami kepuasan kerja yang tingai dan sebaliknya.

Keinginan untuk berpindah organisasi {furnover intention) didefinisikan sebagai keinginan karyawan
untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang belum diwujudkan dalam bentuk tindakan nyata (Pasewark
dan Strawser, 1996). Instrumen keinginan berpindah diukur dengan empat itemn pertanyaan yang
diadopsi dari Kalbers dan Fogarty (1995) dalam Shafer (2002) menggunakan ujuh skala Likert mulai
1 = sangat setuju hingga 7 = sangat tidak sstuju,

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Responden

Respenden penelitian adalah akuntan publik (auditor) yang berkedudukan sebapai auditor yunior,
auditor senior, manajer dan supervisor, Total kuesioner yang dikinm sebanyak 575 dengan perincian
jumlah pengiriman dan pengembalian kuesioner pada tabel 1, dan profil responden penelitian dapat
dilihat pada tabel 2.

TABEL 1
RINCIAN PENGEMBALIAN KUESIONER
_Keterangan Jumlah Tatal
Pengiriman melalul pos 500
Penyampaian langsung 75
Tatal Kuesioner vang dikimn 575
Kuesioner yang kembali dan tidak sampai (40
Total kuesioner yang sanipai 535
Kuesianer yang kemball sehelum tanggal cusaff
= Melalui pos ) 73
- Diambil langsung k1]
Tatal kueslener yang kemball sebelum tanggal cusoff 1004
Kucsioner yang kembale sesudab tanggal catoff
- Melalui pos 46
- Diambil langsung 13
Total kuesioner yang Keimhali sesudah wogeal ciwaff 54
Total kuesioner vang kembals
- Melalui pos 1%
- Diamhil langsuny 49
Tatal kuesioner yang kembal| 168
Kuistaner yang tidak digunakan {bukan responden {11}
dimuksud )
Total kuesioner yang digunikan 137
Vingkat pengembalian (response ra) (168575 & 100%) M,22%
Tingkat pergembalian yang digurakan (esable response raee) 27,30 %

(157575 1 00%)
Sumber: Data primer dielah, 2006
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TABEL 2
PROFIL RESPONDEN

Keterangan Sumlah {(Orang) Prosemtase (%)

Gender

Waonisa %3 599

Pna 04 40,1
Lisia

20-30 th 1 63,7

10,140 th 43 274

=40 th [4 B84
Pendidikan

03 21 13.4

51 [ 26 BO.3

52 )] 0.4
Kedudukan

Auditor vunior it 42

Auditor Senior hif a4l

Supervisar |5 9.6

Manajer 1 i
Lama Bekerja

<2th 58 406

2-51h 45 315

5,1-101h 26 18.2

=10 th |4 9.8

Sumber: Qutput SPES, 2006

Uji Kualitas Data

Ui kualitas data meliputi uji reliabilitas dan uji validitas. Uji reliabilitas dilakukan dengan uji cronbach
alpha menggunakan SPSS. Semua variabel penelitian mempunyai nilai cronbach alpha (tabel 3) di
atas nilai cutoff (0,60) artinya semua pertanyaan tentang keinginan berpindah reliabel, hal ini
menunjukkan bahwa jawaban responden konsisten atas pertanyaan yang diberikan. Uji validitas (tabel
4) dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate (pearson correlation) antara masing-masing skor
indikator dengan total skor konstruk. Semua variabel mempunyai kisaran korelasi yang signifikan pada

tingkat 0,01. Halini menunjukkan bahwa pertanyaan- pertanyraan tentang tekanan etis mangukur variabel
tekanan etis dapat dikatakan valid.

TABEL 3
HASIL UJI RELIABILITAS
Mo Variabel Nitai Cronback Keterangan
Alpha
l.. 'Tekanan Etis 0,93 Reliabel
2. Konfik Organisasional 0,60 Feliabal
Profesional
3. Komutmen Organisasional (1,590 Rehabel
4.  Kepuasan Kerja (.90 Reliabel
5. Keinginan Berpindah (.80 Reliabel

Sumber: Ouipar SPSS. 2006
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TABEL 4
HASIL UJI VALIDITAS

No Variabel

I Tekanan Eus (EP)

P Konilik Organisasional
Profesional(OPC)

Kisaran
. Korelasi

Daame-0.u5=s
(12>, 75"

3 Komitmen Orzanisasional (00 031%*-D.05e
4 Kepuasan Kerja (15)
3, Kemginan Berpindah {T1)

fon==-0.8n""
(.00 =.0,02==

Signifikansi

0,01
0.0

0,01
0,01
0,01

Keterangan

Valud

Walad

Vb
Vihd
Walid

Sumsber: Outpul SPES, 2006

Pengujian non-respanse bias dilakukan dengan tujuan untuk melihat apakah terdapat perbedaan
yang signifikan antara jawaban kuesioner yang dikembalikan responden sebelum dan sesudah tangaal
yang ditetapkan sebagai batas keterlambatan berbeda. Selain ity juga membandingkan fawaban
responden yang dikiim melalui pos dengan yang dikirim dan diambil secara langsung. Rekagpitulasi
hasil ufi nor respanse bias berdasarkan tanggal cutoff dapat dilinat pada tabel 5 dan berdasarkan cara
pengiriman pada tabel 6, Pengujian non response bias atas semua variabel menunjukkan tidak ada
bias atas jawaban responden yang diterima sebelum dan sesudah tanggal cufoff maupun antara yang
diantar langsung dan melalui pos, hal ini dapat dilihat dari nilai p value dari levens's test for equality of

variance (=0,05), oleh karena itu dapat diclah secara bersama-sama.

TABEL 5

PENGUIIAN NON RESPONSE BI45 BERDASAR TANGGAL CUTOFF

Sebelum Tanggal Curaff

Sesudah Tanggal Cureff

Levere's-Test for Equality

=19y _ (7=48) af Variances
Variabel Rata-rata sh Hata-rata 5D F Povalue

EF 6,31 321 5,38 2.7 (5 17
OpC Bt Jal 748 3.08 1.6 (.23
Oc 14,30 6.07 17.79 704 139 [HRR

15 34,48 T.06 3252 a1 2,30 0,13

Tl 447 3.45 542 345 1,14 0.29

Sumber Outprul SPSS; 2006
TABEL 6

PENGUIIAN NON RESPONSE BFAS
PENGUIJIAN YON RESPONSE BIAS BERDASAR CARA PENGIRIMAN

Jasa Pos Antar-Ambil Langsung
(2 =129} (=28}

Variabel Rata-rata S0 Rata-rata

EP 3.0 0,27 A

OPC 324 0.29 32

[l R 053 T.26

15 T2l (.63 3.38

i 3.8 (1,28 329

Levene's-Test far Equality

af Variances
5D F Sie
0,60 0.03 0L&7
k6l 13 0,72
1.37 041 0.52
1.62 1.68 0,20
62 (3,45 .50

Sumber: Dutput SPSS, 2000
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PENGUJIAN HIPOTESIS DAN PEMBAHASAN

Hasil goodness of fit indices pada pengujian individual measurement mode! dapat dilihat pada
tabel 7. Hasil pengujian full structural equation mede! (tabel 8) menghasilkan nilai chi-square 168,08
dengan nilai probabilitas di bawah 0,05 namun indeks yang lain GFI (0,89), AGFI (0,85), TLI (0,97),
CFl (0,97) dan RMSEA (0,07) menunjukkan nilai yang mendekati fit. Hair (1995) menyatakan "y
measure f$ that too sensitive to sample size differences, especially in cases where the sample is
gxceeds 200 respondents”. Nilal chi square yang masih besar disebabkan karena jumlah sampet
dalam penelitian ini sedikit yaitu 157 responden.

TABEL 7
RANGKUMAN HASIL PENGUJIAN INDIVIDUAL MEASUREMENT MODEL

Muodel CMIN P CMINDF CGFl AGFI TLI CFI RMSEA
Pengukuran s i
EP U ‘o ‘emindf I tagh el I ETNSEE
arc ] ' ermindf 1 bapfi i I \rmsed
o 719 021 1,44 R 0.95 I I 005
15 0,04 098 0,02 | | 102 L K
Tl .34 (1,56 0,34 1 0.99 101 L ]

Sumber: Output AMOS. 2000

TABEL 8
GOODNESS-OF-FIT INDICES
FULL MODEL STRUCTURAL EQUATION MODEL

Fit Rufe of Thumb  Defaulr  Sarurared Independence Keterangan
Measure Moadel Model Madel
MNPAR 33 130 (1 Fivor Frt
CMIN Dikarapkan LG8 (8 ] 251413 Paoe Fit

kectl

p 05 i 0 Foor Fit
CMIN/DF 72,00 I.G66 20.935 Fit
GFI HLE0 [h5% 021 Mendekari Fii
AGFI 0,90 .85 0,10 Menderot: Fut
TLI 95 (157 0 Fit
CFI 2,95 97 I ] Fu
RMSEA 0,08 (07 {l ) (1,36 Fit

Sumber: Output AMOS, 20006

Penilaian model fit idak didasarkan oleh nilai chi-sguare saja melainkan dengan memperhatikan
indeks-indeks utama yang lain (Hair, 1998}. Dengan melinat nilai chi-square, model belum menunjukkan
penerimaan hipotesis nol namun dengan melihat indeks yang lain (GFI, AGFI, CFI, TLI dan RMBEA),
model adalah marginally acceptable at best, karena nilai indeks utama yang mendekati nilai cutoff
yang ditentukan. Untuk menguji hipotesis yang diajukan, dapat dilihat besarnya C.R (Critical Ratio dan
probabilitas pada output regression weight pada tabel 9,
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TABEL Y
FULL MODEL REGRESSTON WEIGHTS

Hipaotesis o _ Estimate 5F. CR. B _ Keterangan
1 OPC =-— EP 085 010 Eo miE Positif dan Sigmfikan
z 0oC e OPC 1,35 6 T.61 sas MNegatil dan Sigmifikan
2 T1 Lo QT DAl 0,04 -2.69 LT Mepunf dan Sigmifitan
3 I8 == OPC =0Tt @409 B EG = beepant dan Signifikan
3 Tl e 15 .68 L1 6,57 i Nc&:{lll'dan Signifikan

Sumber: Cutput AMOS, 2006

Hipotesis 1

Hipotesis pertama menyatakan bahwa semakin tinggi tekanan etis akan menyebabkan tingginya
konflik organisasional-profesional, Hasil uji terhadap parameter estimasi (standardized regression
weight) antara tekanan etis (ethical pressure-EP) terhadap konflik organisasional profesional {OPG)
menunjukkan ada pengarun positit 0,85, dengan nilai critical ratio (C.R) sebesar & 88 dan nilai p-value
*+* Milaj C.8. tersebut berada jauh di atas nilai kritis + 1,96 dengan tingkat signifikansi *** {artinya
signifikan) yaitu o berada di bawah nilai signifikan 0.05. Dengan demikian hipatesis pertama dapat
diterima.

Penerimaan hipotesis 1 tersebut mengindikasikan bahwa tekanan dari pinak pengambil keputusan
datam kantor akuntan publik untuk melakukan tindakan yang melanggar nifai-nilai profesional yaitu
kode etik profesi dan standar profesi akuntan publik, menyebabkan nilai-nilai organisasional dengan
nilai-nilai profesional berjalan tidak selaras. Hal ini menimbulkan terjadinya kaonflik antara nitai-nilai
organisasional dengan nilai-nilai profesional,

Temuan ini mendukung penelitian Shafer (2002) yang menyatakan bahwa sumber konflik
organisasional-profesional adalan adanya tekanan &tis. Sebagal tenaga profesional yang harus
menjunjung kode etik profesi akuntan publik, adanya tekanan untuk melanggar kode etik profesi dan
standar profesional akuntan publik demi kepentingan kantor akuntan publik akan memicu munculinya
konflik organisasional-profesional,

Hipotesis 2

Hipotesis 2 terdiri dari dua pernyataan yaitu: {1) menyatakan bahwa semakin tingai tingkat konflik
organisasional-profesional akan menyebabkan rendahnya komitmen organisasional, dan (2) rendahnya
komitmen organisasional tersebut akan menyebabkan tingginya keinginan berpindah. Untuk melihat
hasil pengujian hipotesis, akan dilihat setiap pernyataan hipotesis tersebut.

Pernyataan bahwa sernakin tinggi ingkat konflik organisasional-prafesional maka semakin tinggi
tingkat komitmen organisasional, diuji dengan melinat hasil analisis data seperti yang disajikan pada
tahel 6. Pada output tersebut diperoleh nital estimasi parameter -1,25 dengan nilai critical ratio (C.R).
sebesar -7.61 dengan p value **=.  Nilai .8, tersebut berada jauh di atas nilai kritis +1,96 dengan
tingkat signifikansi *** (artinya signifikan) yaitu p berada di bawah nifai signifikan 0,05. Dengan demikian
pernyataan pertama hipotesis kedua dapat diterima;

Untuk pernyataan hipotesis kedua bagian dua yaitu semakin rendah komitmen arganisasional
akan menyebabkan semakin tinggl keinginan berpindah, Hasil penefitian menunjukkan nilai estimas -
0,11 dengan critical ratio -2.69 dan p value 0,01, Nilai C.R. tersebut berada jauh di atas nilai kritis
+1.96 dengan nilai p berada di bawah nilal signifikan 0,05 maka pertanyaan kedua hipotesis kedua
dapat diterima.

Indtyas Ulami
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Komitmen organisasional yang rendah disebabkan auditor mengalami konflik organisasional-
prafesional, rendahnya komitmen organisasional tersebut menimbulkan keinginan untuk pindah kerja,
Hasil peneliian mengenal hipotesis kedua ini sesuai dengan penelitian Shafer (2002), Shafer et/
2002}, Lekatompessy (2003), Setianingsih et.a/ (2004), Aranya dan Ferris (1984), McGregor &t.af
(1989), Brierly dan Cowton (2000) yang menyatakan bahwa konflik organisasional-profesional
berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional. Untuk hasil penelitian yang menyatakan hahwa
komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah sesuai dengan Bline ot af
(1991}, Mathiew dan Zajac (1990), Pasewark dan Strawser (1996), Meyer et.a/ (1993), Shafer et af
(2002), Chang (1999), Lekatompessy (2003), dan Setianingsih (2004).

Hipotesis 3

Hipotesis tiga terdin dari dua pernyataan: (1) semakin tinggi tingkat konflik-organisasional-
profesional akan menyebabkan rendahnya kepuasan kerja, {2} rendahnya kepuasan kerja akan
menyebabkan tingginya keinginan berpindah. Untuk pengujian pernyataan pertama, dari hasil pengolahan
data ditunjukkan nilai estimasi sebesar -0,76 dengan C.R. pengaruh konflik-organisasional-profesional
terhadap kepuasan kerja sebesar -8,18 dengan fingkat signifikansi *** Dengan demikian permyEtaan
pertama hipotesis ketiga diterima.

Untuk pengujian pernyataan hipotesis 3 bagian dua, diperolah hasil nilai estimasi pengaruh
kepuasan kerja terhadap keinginan berpindah sebesar -0,68 dengan crifical ratio (C.R) sehesar -6,57
dengan p value ***. Nilai tersebut berada jauh di atas nilai kritis +1,96 dan o value *** (signifikan) di
atas 0,05, Dengan demikian pernyataan kedua hipotesis ketiga yang menyatakan semakin rendah
kepuasan kerja maka semakin tinggi keinginan berpindah diterima.

Adanya konflik organisasional-profesional menimbulkan kepuasan kerja yang dirasakan auditor
menjadi kecil karena merasa fidak nyaman dalam bekerja, sehingga hal tersabut memicu munculnya
keinginan berpindah auditor tersebut, Temuan pada penelitian ini mendukung penelitian Shafer {2002),
Aranya dan Ferris (1984), Harrel et.al (1986), McGregor et.af {1989), Senatra (1980), Sorensen dan
Sorensen (1974) serta Sorensen (1867) yang menyatakan terdapat pengaruh negatif konflik
arganisasional-profesional dengan kepuasan kerja dan terdapat pengaruh negatif kepuasan kerja terhadap
keinginan berpindah

Analisis Pengaruh Tidak Langsung Konflik Organisasional-Profesional terhadap Keinginan
Berpindah

Fada penelitian ini dikembangkan model yang menghubungkan (1) pengaruh tidak langsung
konstruk konfiik organisasional-profesional (OPG) melaluj variabel perantara komitmen arganisasional
(OC) terhadap keinginan berpindah (T1), (2) pengaruh tidak langsung kenstruk konflik organisasional-
profesional (OPC) melalui variabel perantara kepuasan kerja (J5) terhadap keinginan berpindah (T1).

Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung konflik arganisasional terhadap keinginan berpindah,
dapat ditentukan dari penjumlahan pengaruh tidak fangsung melalui komitmen organisasional dan
pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Pengaruh langsung dapat dilihat pada output stan-
dargized direct effect dan indirect effect output AMOS 5.0 secara ringkas disajikan pada tabel 10,
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TABEL 10
STANDARDIZED DIRECT EFFECTS
_______ EP  OPC_ OC J5 TI

QPC 073 00 odME ROH {300

oC Do 062 O AH 006

I 3 oD <081 ERH 100 .00

Tl ey 000 022 A62 {3, (30
Sumber Cutput AMOS, 20006

Pengaruh langsung adalah foading factar atau nifai lambda dan masing-masing indikator yang
membentuk variabel laten yang dianalisis (Agusty, 2001). Untuk mengetahul gengaruh konfiik
organisasional-profesional terhadap keinginan berpindah melalui komitmen organisasional dan kepuasan
kerja, dapat dilihat pada tabel 11,

TABEL 11
PENGARUH TIDAK LANGSUNG
KONFLIK ORGANISASIONAL PROFESIONAL
TERHADAP KEINGINAN BERPINDAH

Jalur  Keterangan  Pengaruh Pengaruh Fengaruh Pengaruh  Pengaruh
Langsung Langsung Langsung Langsung Tidak
OPC-0C OC-TI OPC- 18 J5-T1 Langsung
(a) (b) {a) (b} OPC-TI
o {axb)
| OPC-OC-TI 0,62 0,22 - - 0,14
(sigmfikan)  (sigmifikan)
2 OPC-IS8-T1 -0.E1 -0.62 0,50
isignifikan)  (signifikan) _
Total Pengaruh Tidak Langsung OPC-TI 0.04

Sumber: Quiput AMOS, 2006

Pengaruh konflik organisasionat-profesional terhadap keinginan berpindah melalu komitmen
organisasional dan kepuasan kerja sama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan. Untuk mengetahui
pengaruh yana lebih kuat antara konflik organisasional-profesional terhadap keinginan berpindah melalui
komitmen orpanisasional atau melalul kepuasan kerja, akan dibandingkan besarnya pengaruh tidak
langsung tersebut.

Hasil perhitungan pengaruh tidak langsung ini sekaligus memperkuat penerimaan hipotesis kedua
dan ketiga, yang menyatakan bahwa semakin tinggl konflik organisasional-profesional maka keinginan
berpindah semakin tingol, baik melalul kepuasan kerja yvang rendah maupun melalui komitmen
arganisasional yang rendah,

(Shidi Ermpirs para dkuntan Publs s ndonesial
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KESIMPULAN

1, Tekanan etis ditemukan berpengaruh positit dan signifikan terhadap kanflik- organisasaional
profesional. Hasil analisis menunjukkan bahwa auditor tingkat pelaksana cenderung
mengalami tekanan efis yang tinggi. Tekanan etis yang dirasakan auditor pelaksana sebagal
auditor yang berhubungan dengan tugas-tugas lapangan terjadi ketika organisasi membuat
permintaan yang memaksa mereka untuk berperilaku tidak etis yaitu melanggar kode etik
prafesi akuntan publik dan standar profesional akuntan publik. Sehingga hal tersebut memicu
munculnya konflik untuk lebih patuh pada standar profesional akuntan publik dan kode etik
profesi atau lebih mementingkan kepentingan organisasi,

2. Semakin tingg! tingkat kontlik organisasional-profesional akan menyebabkan rendahnya
komitmen organisasional, dan kemudian menyebabkan tingginya keinginan berpindzh
Konsekuensi muncuinya konfiik organisasional-profesional pada auditor akan membuat
komitmen organisasional atas kantor akuntan publik tempatnya bekerja menjadi rendah
sehingga memicy keinginan untuk berpindah,

3. Semakin tinggl tingkat kanfiik-organisasional-profesional akan menyebabkan rendahnya
kepuasan kerja, kemudian akan menyebabkan tingginya keinginan berpindah. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa konflik organisasional-profesional yang dirasakan akan
menyebabkan ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga kepuasan kerja auditor menjadi
randah. Konsekuensi dan kepuasan auditor yang rendah ini memicy keinginannya untuk
berpindah,

KETERBATASAN DAN SARAN

Keterbatasan yang dikemukakan dalam penelitian ini meliputi hal-hal yang menjadi kelemahan

dan akan dikemukakan saran atas keterbatasan tersebut, yaitu:

1. Jumiah indikator tiap konstruk dalam peneliian ini ada yang hanya dua indikater, hal ini
akan mengganggu ketika confirmatory factor analysis, karena jumiah indikator yang sedikit
bisa menyebabkan problem identifikasi ketika data diolah dengan AMOS. Untuk itu
disarankan dalam penelitian yang akan datang m&nggunakan jurniah indikator yang lebih
dari dua tiap konstruknya.

2. Jumlah sampel yang relatif kecil, mengurangl I-cemampuan generalisasi temuan ini. Untuk
itu dalam penelitian yang akan datang disarankan penambahan jumniah sampe!, tidak hanya
sesuai dengan asumsi structural equation modefing, melainkan dapat ditambah agar dalam
uji kesesuaian model (goodness of fif) dapat menghasilkan model yang lsbih fit.
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