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ABSTRAK

Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam bekerja banyak ditentukan oleh
kompetensi, profesionalisme dan komitmen seseorang terhadap pekerjaannya.
Komitmen merupakan salal satu faktor yang berpengarult positif terhadap kinerja,
dipandang sebagai penggerak motivasi seseorang dalam bekerja. Pada bidang
pekerjaan yang membutulkan tingkat keahlian dan independensi tertentu seperti
profesi akuntan publik, pada dasarnya diperlukan beberapa jenis komitmen yang
kompatibel antara lain komitmen organisasional dan komitmen profesional untuk
mendukung kinerja yang setinggi-tingginya. Selain sebagai motivasi komitmen
seseorang secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Penelitian ini mempunyai tujuan utama menganalisis secara empiris pengaruh
komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap kepuasan kerja, dan
memasukkan motivasi sebagai variabel intervening. Sedangkan hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan teori. terutama yang
berkaitan dengan akuntansi keperilakuan. Juga dibarapkan dapat memberikan
kontribusi praktis untuk organisasi terutama kantor akuntan publik.

Penelitian ini mengambil obyek auditor pada kantor akuntan publik, dengan
menggunakan metode pengumpulan data melalw metode survei dengan pembagian
kuesioner. Pennetuan sampel menggunakan metode purposive sampling. Untuk
dapat menjawab perumusan permasalahan yang diajukan, digunakan alat analisis
jalur (Path Analysis).

Pada hasil penelitian dapat diketahui bahwa tujuh hipotesis yang diajukan,
keseluruhan hipotesis pada penelitian ini diterima. Berdasarkan dengan hasil
penerimaan hipotesis yang telah diajukan, maka dapat dikatakan bahwa komitmen
organisasional dan komitmen profesional berpengaruh secara signifikan terhadap
motivasi dan terhadap kepuasan kerja. Selain itu juga terdapat pengaruh yang
signifikan variabel motivasi terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan pada hasil
penelitian ini, maka untuk meningkatkan motivasi auditor perlu ditingkatan
komitmen organisasional maupun komitmen profesional yang pada akhirnya akan
dapat mempengaruhi tingkat kepusana kerja.

Kata-kata kunci : Komitmen organisasional, komitmen profesional, motivasi, dan
kepusan kerja.
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ABSTRACT

Professionalism, commitment, and competitiveness defining one with the
successful and good performance of work in the job. Commitment has positive
impact to encorage the performance of work and stimulate one to work better. The
field of job which is need to independently and expertise, for example; public
accountant, require some integrated commitment, not only organizational
commitment, but also professionalism commitment to support the performance as
goood as possible. Commitment is useful not only for motivation but also job
satisfaction. The main object of this research is to make empiprical analysis the
impact of organizational and professionalism commitment toward job satisfaction.
and include motivation as intervening variable. The result of this research is
expected to give contribution due to developing the theory, especially concerned
within attitude accountancy. In addition, it's expected to give practical contribution
for organization especially public accountant office.

This research have taken auditor as an object in public accountant office,
used to accumulated data method through survey method by questioner
dissemination.. Sampling purposive method is used to define the sample. Path
analysis tool is used to response submitted problem formulation.

Rased on the result of research can see that submitted seven hypothesis of
the research are accepted. Depend on accepted hypothesis, it’s said that motivasion
and job satisfaction is influenced by organizational commitment and professionalism
commitment. Variable of motivation have significantly influence to job satisfaction.
Increasing of organizational commitment and professionalism commitment, based
on the result of research, will influence to the level of job satisfaction.

Key words : organizational commitment, professionalism commitment, motivation,
and work satisfaction.
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BAB 1
PENDAHULUAN

I.1. Latar Belakang Masalah

Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan
banyak ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan juga
komitmennya terhadap bidang yang ditekuninya.

Sebagai sesuatu yang berhubungan positif dengan kinerja, komitmen
yang merupakan suatu sikap dan perilaku yang dapat dipandang sebagat
penggerak dari motivasi seseorang dalam bekerja adalah saling terkait erat.
Komitmen juga merupakan suatu konsistensi dari wujud keterikatan seseorang
terhadap suatu hal, seperti : karir, keluarga, lingkungan pergaulan sosial dan
sqbagainya. Adanya suatu komitmen dapat menjadi suatu dorongan bagi
seseorang untuk bekerja lebih baik atau ma}aﬁ sebaliknya menyebabkan
seseorang jusiru meninggalkan pekerjaannya, akibat suatu tuntutan komitmen
lainnya. Komitmen yang tepat akan memberikan motivasi yang tinggl dan
memberikan dampak yang positif terhadap kinerja suatu pekerjaan.

Pada bidang pekerjaan yang membutuhkan tingkat keahlian dan
independensi tertentu seperti pada profesi akuntan publik, pada dasarnya
dipertukan beberapa jenis komitmen yang kompatibel, antara lain : komitmen
organisasional dan komitmen profesional untuk mendapatkan kinerja yang
setinggi-tingginya. Disamping sebagai penggerak motivasi pada kinerja
seseorang, suatu komitmen secara langsung ataupun tidak langsung tentunya

berpengaruh terhadap kepuasan kerja seseorang atau sebaliknya.




Suatu  komitmen organisasi'dnal' meﬁﬁnjukkan suatu daya dari
seseorang dalam mengidentifikasikan keterlibz{tannya dalam suatu bagian
organisasi (Mowday, Porter & Steers, (1982 dalam Vandenberg, 1992).
Komitmen organisasional dibangun atas dasar kepercayaan pekerja atas nilai-
nilai organisasi, kerelaan pekerja membantu mewujudkan tujuan organisast dan
loyalitas untuk tetap menjadi anggota organisasi. Oleh karena itu komitmen
organisasioanal akan menimbutkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) bagi
pekerja terhadap organisasi. Jika pekefja merasa jiwanya terikat dengan nilai-
nilai organisasional yang ada maka dia akan merasa senang dalam bekerja.
sehingga kinerjanya dapat meningkat. Dalam suatu organisasi juga terdapat
kepercayaan bahwa komitmen organisasional dapat meningkatkan kepuasan
kerja, namun demikian sesungguhnya adalah sulit untuk dimengerti kaitan
hubungan langsung antara keduanya (Bateman & Strasser, 1984; Curry et al,
1986: Dossett & Suszko, 1990; Farkas & Tetrick, 1989; Lance, 1991; Williams
& Hazer, 1986 dalam Vandenberg, 1992). Hal ini menjadi tantangan tersendiri
bagi peneliti untuk mengadakan pengkajian lebih lanjut.

Disamping komitmcn organisasional, adanya orientasi profesional yang
mendasari timbulnya komitmen profesional nampaknya juga akan berpengarul
terhadap kepuasan kerja seseorang. Sikap dan kemandirian profesional ini akan
melekat pada saat seorang profesional tersebut bekerja dalam suatu organisast
dan secara umum sikap mereka dalam melaksanakan tugas fnerupakas
cerminan dari norma-norma atau aturan kode etik profesinya. Norma dan aturan
ini berfungsi sebagai suatu mekanisme pengendalian yang akan menentukan

kualitas dari kinerja. Para profesional merasa lebih sepang mengasosiasikan diri




mereka- ﬂengan &ganisasi profesi' mereka dalam melaksanakan tugas-tugasnya
dan mereka juga 161)1'11 ingin mentaati norma, aturan dan kode etik profesi dalam
memecahkan masalah-masalah yang mereka hadapi (Copur, 19905. Dengan
demikian nampak baliwa komitmen profesiona] dapat mempengaruhi kinerja
yang selanjumya dapat mempengaruhi kenyamanan serta kebanggaan seorang
profesional dalam bekerja. Walaupun demikian sampai sejauh mana komitmen
profesional dapat berpengarth langsung terhadap kepuasan kerja kiranya hal ini
masih perlu kajian lebih lanjut.

Kepuasan kerja (job satisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-
baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan
meningkat (Hasibuan, 2001). Vroom (1964, dalam Poznanski, 1997)
menggambarkan kepuasan kerja sebagai “memiliki sikap positif terhadap
pekerjaan pada diri seseorang”. Bukti-bukti penelitian terhadap kepuasan kerja
dapat dibagi menjadi beberapa kategori seperti : kepemimpinan, kebutuhan
psikologis, penghargaan atas usaha, manajetmen ideologi dﬁn nilai-nilai, faktor-
faktor rancangan pekerjaan dan muatan. Harrel dkk (1986, dalam Poznanski,
1997) meneliti pengaruh komitmen organisasional, komitmen professional, dan
konflik organisasional-profesional ~pada  kepuasan kerja. Komitmen
organisasional diduga lebih diutamakan daripada kepuasan kerja. Hasil
penelitiannya menyatakan baliwa secara statistik nyata bagi interaksi
multiplikatif (ganda) dari tiga variabel : komitmen organisasional, komitmen
professional, dan konflik organisasional-profesional.

Penelitian mengenai komitmen dan kepuasan kerja adalah merupakan

topik yang menarik untuk diadakan penelitian lebih lanjut. Karena menurut




Grégson (1992) menyatakan bahwa kepuasan ketja adalah sebagai pertanda
awal swatu komitmen organisasional dalam sebuah pergantian akuntan yang
bekerja pada kantor akuntan publik. Sedangkan menurut peneliti lain yaitu,
Bateman dan Strasser (1984) menyatakan bahwa komitinen mendahuiui
kepuasan kerja. Tetapi studi terbaru mengenai urutan kausa! kedua variabel
menemukan bahwa komitmen dan kepuasan kerja berhubungan secara
resiprokal, tanpa ada yang mempengaruhi variabel lainnya secara lebih kuat
(Mathieu, 1991). Oleh karena itu penelitian yang menguji hubungan tingkat
kepuasan kerja datam peningkatan komitmen organisasional merupakan satu
topik yang menarik dan banyak kegunaannya dalam penelitian-penelitian
bidang akuntansi keperilakuan (Poznanski dan Bline, 1997). Hal ini juga yang
menjadi alasan peneliti untuk memilik topik penelitian ini.

Penelitian terdahulu, Aranya et al. (1982, dalam Poznanski, 1997)
menganalisis pengaruh komitmen organisasional dan komitmen professional
terhadap kepuasan kerja para akunfan yang dipekerjakan. DEngan menggunakan
komitmen organisasional dan komitmen professional sebagai prediktor
kepuasan kerja. Mereka menyatakan adanya suatu korelasi nyata secara statistik
antara komitmen organisasional dan kepuasan ketja. Sedangkan komitmen
profesional mempengarubi kepuasan kerja secara tidak langsung melalui
komitmen organisasiopal. Adapun penelitian saat ini adalah menganalisis
kembali pengaruh komitmen organisasional dan komitmen professional

terhadap kepuasan kerja dengan menambah variabel motivasi sebagai variabel

intervening.




1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian di depan sebagaimana terdapat pada latar belakang

penclitian, penelitian ini menganalisis kembali pengaruh  komitmen

organisasional dan komitmen profesional terhadap kepuasan kerja auditor,

dengan menggunakan motivasi sebagai variabel intervening. Masalah yang

diteliti selanjutnya dapat dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut:

1.

N

(%)

Apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja ?

. Apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap motivasi ?

. Apakah motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan

kerja ?

. Apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja melalui motivasi sebagat

variabel intervening 7

1.3. Tujuan Penelitian

1.

2.

3.

Menganalisis apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional
mempunyai pengarul yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Menganalisis apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi.

Menganalisis apakah motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap kepuasan kerja.




4,

Menganalisis apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja melalui

motivasi sebagai variabel intervening.

1.4. Manfaat Penelitian

I.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris ada tidaknya
pengaruh komitmen terhadap kepuasan kexja auditor pada Kantor Akuntan

Publik (KAP) di Jawa Timur.

. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada pihak-

pihak terkait yang berkaitan dengan rekruitmen pegawai, penilaian kinerja,

perencanaan kerja, pendidikan profesi, dan penetapan staf.

. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada

pengembangan teori, terutama yang berkaitan dengan akuniansi
keperilakuan. Juga diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis untuk
organisasi terutama Kantor Akuntan Publik (KAP) dalam mengelola sumber

daya manusianya.




BAB H

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

Bab ini membahas berbagai literatur dan hasil-hasil penelitian yang didapat
" oleh peneliti terdahulu. Hasil penelitian terdahulu terutama yang menguji pengacuh
komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap kepuasan kerja.
Pembahasan difokuskan pada motivasi yang dalam penelitian ini dipertimbangkan
sebagai variabel intervening. Hasil penelitian tersebut selanjutnya menjadi landasan

teoritis untuk mengembangkan model dan hipotesis dalam penelitian ini.

2.1. Komitmen Organisasional (Organizational Commitment)

Komitmen organisasional cenderung didefinisikan sebagai suatu
perpaduan antara sikap dan perilaku. Komitmen organisasional menyangkut
tiga sikap yaitu, rasa mengidentifikasi dengan tujuan organisasi, rasa
keterlibatan dengan tugas orgamisasi, dan rasa kesetiaan kepada organisasi
(Ferris dan Aranya, 1983 dalam Samekto, 1999). Kalbers dan Fogarty (.1995)
menggunakan dua pandangan tentang komitmen organisasional yaitu, affective
dan continuence. Hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa komitmen
organisasi gffective berhubungan dengan satu pandangan profesionalisme yaitu
pengabdian pada profesi, sedangkan komitmen ofganisasi continuance
berhubungan secara positif dengan pengalaman dan secara negatif dengan
pandangan profesionalisme kewajiban sosial.

Buchangn (1974, dalam Vandenberg 1992) mendefinisikan komitmen

adalah sebagai penerimaan karyawan aias nilai-nilai organisasi (identification),
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2.2.

keterlibatan secara psikologis Qa.syd?élogical immerson), dan loyalitas
affection ” attachenient ). Komitmen merupakan sebuah sikap dan perilaku yang
saling mendorong (reinforce) antara satu dengan yang Jain. Karyawan yang
komit terhadap organisasi akan menunjukkan sikap dan perilaku yang positif
terhadap lembaganya, karyawan akan memiliki jiwa untuk tetap membela
organisasinya, berusaha meningkatkan prestasi, dan memiliki keyakinan yang
pasti untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi. Dengan kata lan
komitmen karyawan terhadap organisasinya adalah kesetiaan karyawan
terhadap organisasinya, disamping juga akan menumbuhkan loyalitas serta
mendorong keterlibatan diri karyawan dalam mengambil berbagai keputusan.
Oleh karenanya komitmen akan menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of
belonging) bagl karyawan terhadap organisasi. Hal itu diharapkan dapat

berjalan dengan baik sehingga mencapai kesuksesan dan kesgjahteraan

~ organisasi dalam jangka panjang.

Komitmen Profesional (Professional Commitment)

Komitmen profesional adalah tingkat loyalitas individu pada profesinya
seperti yang dipersepsikan oleh individu tersebut (Larkin, 1990).
Wibowo (1996), mengungkapkan pahwa tidak ada hubungan antara
pengalaman internal auditor dengan komitmen profesionalisme, lama bekerja
hanya mempengaruhi pandangan profesionalisme, lubungan dengan sesama
profesi, keyakinan terhadap peraturan profesi dan pengabdian pada profesi. Hal
ini disebabkan bahwa semenjak awal tenaga profesional telah dididik untuk

menjalankan tugas-tugas yang kompleks secara independen dan memecabkan
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permasala;han yang timbul dalam pelaksanaan tugas-tugas  dengan
menggunakan keahlian dan dedikasi mereka secara profesional
(Schwartz,1996).

Komitmen profesional yang didasari oleh pemahaman perilaku, sikap
dan orientasi profesional seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas

merupakan cerminan dari norma-norma, aturan dan kode etik profesinya.

* Norma, aturan dan kode etik profesi ini berfungsi sebagai suatu mekanisme

2.3.

pengendalian yang akan menentukan kualitas pekerjaannya. Ini berarti bahwa
dalam diri seorang profesional terdapat suatu sistem nilai atau norma yang akan
mengatur perilaku mereka dalam proses pelaksanaan tugas atau pekerjaan
mereka. Tingkat keinginan untuk mempertahankan sikap profesional tersebut
dapat berbeda-beda antara satu pekerja dengan pekerja lainnya, tergantung
persepsi individu masing-masing. Hal ini tentunya akan memberikan nuansa
komitmen profesional yang berbeda-beda. Karena itulah didatam suatu asosiasi
profesi ditekankan akan adanya tingkat komitmen profesional yang setinggi-
tingginya yang diwujudkan dengan kinerja yang berkualitas sekaligus sebagai
jaminan keberhasilan dalam pelaksanaan tugas atau pekerjaan yang

dihadapinya.

Motivasi

Motivasi adalah sesuatu yang memulai gerakan, sesuatu yang
membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu.
Memotivasi orang adalah menunjukkan arah tertentu kepada mereka dan

mengambil langkah-langkah yang perlu untuk memastikan bahwa mereka




sampai kesuatu tujuan. Bermotivasi adalah keinginan pergi ke suatu temﬁat
berdasarkan keinginan sendiri, atau terdorong oleh apa saja yang ada agav dapat
pergi dengan sengaja dan uniuk mencapai keberhasilan setelah tiba disana
(Michael Armstrong, 1994).

Menurut Heidjrachman dan Suad husnan (2000) ada tiga teori motivasi
yang sudah dikenal dikalangan pakar manajemen symber daya manusia, yaitu
pertama content theory, yang menjelaskan tentang “apa” dari motivasi, kedua
process theory yang menjelaskan “ bagaimana “ dari motivasi , dan yang ketiga
adalah reinforcement theory yang menekankan arti pentingnya faktor-faktor
yang ada di dalam individu yang menyebabkan mereka brtindak. Teort ini
mencoba menjawab beberapa pertanyaan seperti kebutuhan apa yang dicoba
dipuaskan oleh seseorang, dan apa yang menyebabkan mereka melakukan
sesuatu. Dalam pandangan ini, setiap individu mempunyai kebutuhan yang ada
di dalam (inner needs), yang menyebabkan mereka didorong, ditekan atau
menentukan tindakan yang mereka lakukan, yaitu para individu akan bertindak
untuk memuaskan kebutuhan mereka. Untuk Jebih jelasnya pada gambar 2..1.
berikut ini akan menjelaskan model motivasi dari conient Ihéory:

Gambar 2.1
Model motivasi dari Conient Theory

Kebutohan -—————» Dorongan ————————® Tindakan

Kepuasan 4

Sumber : Heidjrachman dan Suad Husnan (2000)
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Berdasarkan teori ini yang diperlukan"dari maﬁajer adalah bagaimana
menebak kebutuhan para karyawan, dengan mengamnati f)erilaku dan kemudian
memilih cara apa yang bisa digunakan supaya mercka mau bertindak sesuai
dengan keihginan manajer tersebut.

Process theory, bukannya menekankan pada isi kebutuhan dan sifat
dorongan dari kebutuhan tersebut, tetapi pendekatan ini menekankan pada
bagaimana dan dengan tujuan apa setiap individu dimotivasi. Dalam pandangan
ini, kebutuhan adalah suatu elemen dalam suatu proses tentang bagaimana perlu
individu bertingkah laku. Dasar dari proses tentang motivasi ini adalah
expectancy (pengharapan), yaitu apa yang dipercayai oleh para individu akan
mereka peroleh dari tingkah laku mereka (Heidjrachman dan Suad Husnan,
2000).

Pada Reinforcement theory, tidak digunakan konsep suatu motivasi atau
proses motivasi. Sebaliknya teori menjelaskan bagaimana konsekuensi perilaku
dimasa lalu mempengaruhi tindakan dimasa yang akan dataﬁg dalam suatu siklus
proses belajar. Dalam pandangan ini individu bertingkah laku tertentu karena
dimasa Jalu mereka belajar Bahwa perilaku akan berhubungan dengan hasil yang
menyenangkan dan peritaku tertentu akan menghasilkan akibat yang tidak
menyenangkan, karena umumnya individu Iebih suka akibat yang
menyenangkan. Mereka umumnya akan mengulangi perilaku yang akan
mengakibatkan konsekuensi yang menyenangkan (Heidjrachman dan Suad
Husnan, 2000).

Pada garis besarnya motivasi yang diberikan bisa dibagi menjadi dua jenis

motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. Motivasi positif adalah
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proses untuk ﬁiencoba 1.nempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu yang
kita inginkan dengan ;;ara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan
“hadiah”. Misalnya : uang, penghargaan dan lain sebagainya. Sedangkan
motivasi ﬁegatif adalah proses untuk mempen_garuhi seseorang agar mau
melakukan sesuatu yang kita inginkan, tetapt teknik dasar vang digunakan
adalah lewat kekuatan-kekuatan. Misalnya : apabila seseorang tidak melakukan
sesuatu yang kita inginkan, kita akan memberitahukan baliwa ia mungkin akan
kehilangan sesuatu, bisa kehilangan pengakuan, uang atau mungkin jabatan
(Heidjrachman dan Suad Husnan, 2000).

Adapun motivasi pada seseorang itu tergantung pada kekuatan dari
motivasi itu sendiri, seberapa kuat motivasi seseorang untuk mencapal suatu
tujuan. Tujuan adalah sesuatu yang ingin dicapai yang berada diluar individu,
sebagai suatu harapan untuk mendapat suatu penghargaan, suatu arah yang
dikehendaki oleh motivasi. Reksohadiprodio (1990) mendefinisikan motivasi
sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu
untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai suatu tujuan. Setiap
kegiatan yang dilakukan oleh sesecrang didorong oleh suatu kekuasaan dari
dalam diri orang tersebut. Kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi.
Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang
diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan kerja.

Moekijat (1992) mengemukakan bahwa motivasi merupakan proses
atau faktor yang mendorong orang untuk bertindak atau berperilaku dengan
cara tertentu. Proses motivasi mencakup tiga hal, yaitw: pengenalan dan

penilaian kebutuhan yang belum terpuaskan, penentuan tujuan yang akan
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menentukan kepuasan, serta penentuan tindakan yang diperlukan uniuk
memuaskan kebutuhan.

Motivasi penting karena dengan motivasi diharapkan setiap individu
bekerja keras dan antusias untuk mencapai hasil kerja yang tinggi. Motivasi
kerja secara umum dapat diidentifikasikan sebagai serangkaian kekuatan
penggerak yang muncul dari dalam dan diluar diri masing-masing individu,
Kedua kekuatan itn menimbulkan minat kerja dan berhubungan dengan tingkah
laku dan menentukan arah, intensitas dan durasi dari tingkah laku atau
kebiasaan individueal. Tujuan pemberian motivasi menurut Hasibuan M.S.P
(2001) dikemukakan antara lain :

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

3, Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan

4. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan.

5. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

6. Meningkatkan kreativitas, partisipasi dan kesejahteraan karyawan.

7. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tugas, meningkatkan
produktivitas kerja dan meningkatkan efisiensi.

Suatu motivasi cen'derung mengurangi kekuatannya manakala motivasi
tersebut telah tercapai. Menurut Abraham Maslow (dalam Mangkunegara,
2000), ketika suatu kebutuhan terpuaskan, maka kebutuhan tersebut tidak lagi
memotivasi perilaku. Dengan demikian suatu kebutuhan yang mempunyai
kelcuatan tinggi, jika suatu ketika sudah terpuaskan, maka kebutuhan tersebut

sudah tercapai dan kedudukannya dalam kompetisi dengan kebufuhan-
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kebutuhan lainhya berubah menjadi rendah tingkatannya, Menurut Maslow

terdapat hirarki yang mengatur dengan sendirinya kebutuhan-kebutuhann

manusia. Adapun hivarki kebutuhan tersebut terdiri dari tingkatan yang paling
dasar ke tingkatan yang lebih tinggi dengan urutan:

1. Kebutuhan fisiotogis, yaitu kebutuhan untuk makan, minuimn, perlindungan
fisik. bemafas, seksual. Kebutuhan ini meropakan kebutuhan tingkat
terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar.

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.

Kebutuhan untuk merasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diteriina oleh

(VS

kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintal serta
dicintai.

4. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai
oleh orang lain.

5. Kcbutuhan wuntuk mengaktualisasikan dir, yaitu. kebutuhan untuk
menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat
dengan me_ngemukakan ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap
sesuatu.

Selanjutnya Abraham Maslow mengemukakan bahwa orang dewasa secara
normal memuaskan kira-kira 85 persen kebutuban fisiologis, 70 persen
kebutuhan rasa aman, 50 persen kebutuhan untuk memiliki dan mencintai, 40
persen kebutuhan harga diri, dan hanya 10 persen dari kebutuhan aktualisasi

dir.
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2.4, Kepuasan Kerja (Job Sati.sﬁction)

Kepuasan kerja (job Satisfaction) adalah suatu sikap seseorang
terhadap pekerjaan sebagat perbedaan antara banyaknya ganjaran yang
diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini yang sebarusnya diterima (
Robbins, 1996). Kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan
yang berasal dari persepsi mereka tentang pekerjaannya dan berpangkal dari
berbagai aspek ketja seperti upah, kesempatan promosi, supervisor dan rekan
sekerja. Kepuasan kerja juga berasal dari faktor lingkungan kerja, gaya
supervisi, kebijaksanaan dan prosedur, keanggotaan kelompok kerja, kondisi
kerja dan tunjangan. Alasan utama mempelajari kepuasan kerja adalah untuk
menyediakan gagasan bagi para manajer tentang cara meningkatkan sikap
karyawan. Seseorang yang tidak mempunyai kemampnan untuk
mengaktualisasi diri secara profesional cenderung tidak puas dalam bekerja.
Vroom (1964 dalam Poznanski 1997) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
dapat mengarahkan kepada sikap positif terhadap kemajuaﬁ suatu pekerjaan.

Luthans (1995) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga
dimensi. Pertama, bahwa kepuasan kerja tidak dapat dilihat, tetapi hanya
dapat diduga. Kedua, kepuasan kefja sering ditentukan oleh sgjauhmana hasil
kerja memenuhi atau melebihi harapan seseorang. Sebagai contoh, jika
angpgota organisasi merasa bekerja lebih berat dari para anggota lainnya dalam
suatu departemen tetapi mereka merasa memperoleh penghargaan yang lebih
sedikit dari yang mereka harapkan, mereka mungkin akan bersikap negatif
terhadap kerja atasan dan rekan kerja mereka. Di lain pihak, jika mereka

dipertakukan dengan baik dan usaha yang telah mereka curahkan dihargai
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dengan adil, maka mereka akan bersikap positif terhadap kerja. Mereka merasa

lingkungan kerja telah memberikan kepuasan kerja. Ketiga, kepuasan kerja

mencerminkan hubungan dengan berbagai sikap lainnya dari para wdividual.

Smith dkk. (1969, dalam Arifin 2000) menyatakan bahwa terdapat lima

dimensi kerja yang mempengaruhi respon afektif seseorang terhadap

pekerjaan, antara lain :

1. Pekerjaan itu sendirl, sejauhmana suatu pekerjaan menyediakan kesenipatan
seseorang untuk belajar, memperoleh tanggungjawab dalam suatu tugas
tertentu dan tantangan pekerjaan yang menarik.

2. Bayaran, jumlah upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha
yang dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam
posisi kerja yang sama.

3. Kesempatan untuk dipromosi, kesempatan seseorang untuk merath atau
dipromosikan ke jenjang yang lebik tinggi di datam organisasional.

4. Atasan, kemampuan atasan untuk memberikan bantuan .teknis dan dukungan
terhadap pekerjaan yang menjadi tanggungjawab para bawahannya.

5. Rekan kerja, sejauhmana rekan kerja secara teknis cakap dan sccara sosial |
mendukung tugas rekan-rekan kerja lainnya.

Kepuasan kerja adalah merupakan bagian dari kepuasan hidup.

Apabila seseorang memiliki kepuasan dalam pekerjaannya maka ada

kecenderungan akan memiliki kesehatan yang baik dan umur panjang. Karena

apabila seseorang merasa senang dengan pekerjaannya, ia akan memperbaiki

kehidupan kerjanya.
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Para mavajer memerlukan informasi kepuasan kérja unfuk
mengambil keputusan yang baik, baik dalam mencegah maupun dalam
menanggulangi berbagai masalah pegawal. Untuk memperoleh informasi
tersebut unmunnya diterapkan survei moral, opini, sikap, iklim, atau knalitas
kehidupan pegawai. Survei kepuasan kerja adalah prosedur yang diterapkan
untuk menghimpun perasaan pegawai tentang pekerjaan dan lingkungan ketja
mereka (Keith Davis, 1995)

Gaertner et al.(1987), dalam penelitiannya terhadap perpindahan
pegawai kantor akuntan lokal dan regional, menunjukkan hasil bahwa
karyawan wanita merasa relatif kurang puas dibanding karyawan pria. Ketidak
puasan dalam pekerjaan tersebut menyebabkan tingkat perpindahan karyawan
wanita lebih tinggi dibanding karyawan pria. Faktor-faktor yang menjadi
penyebab timbulnya ketidak puasan menurut gender dilingkungan kerja,
banyak dipengaruhi oleh hal-hal sebagai berikut :

1. Ketidakpuasan terhadap kondisi perusahaan secara lanésung.

2. Waktu untuk bekerja terlalu banyak.

3. Kualitas pekerjaan.

4. Tingkat variasi pekerjaan.

5. Hilangnya sikap independen untuk berbicara dan bertindak.

6. Panjangnya waktu penugasan pekerjaan.

7. Tidak jelasnya petunjuk pengetjaan.

5. Tidak adanya kebijakan untuk menyesuaikan adanya pegawai pria dan

wanita.
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2.5. Pengaruh Komitmen Organisa!sioﬁal Terhadap Kepuasan Kerja

Komitmen organisasional dapat diéeﬁnisikan sebagai (1) sebuah
kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari
organisasi, (2) sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang supgguh-
sungguh guna kepentingan organisasi, (3) sebuah keinginan untuk memelihara
keanggotaan dalam organisasi (Aranya et al. | 981). Sedangkan kepuasan kerja
adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagal perbedaan
antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini
yang seharusnya diterima (Robbins, 1996). Komitmen organisasi dan kepuasan
kerja adalah dua hal yang sering dijadikan pertimbangan saat mengkaji
pergantian akuntan yang bekerja (Poznanski dan Bline, 1997).

Beberapa penelitian terdahulu' menunjukkan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh ldngsung terhadap kepuasan kerja (Bateman &
Strasser, 1984 dalam Vandenberg 1992). Alasannya adalah didasarkan pada
suatu perspektif tentang perilaku komitmen organisasional dimana suatu
tindakan karyawan senantiasa dihubungkan dengan suatu organisasi dan kondisi
sekitar dimana tindakan tersebut akan menentukan sikap dan perilaku komitmen
pada organisasinya (Salancik & Pfeffér, 1978; Staw, 1980, dalam Vandenberg,
1992). Suatu komitmen yang kuat pada organisasi timbul dari interaksi individu
dengan organisasi ketika terdapat alternatif penawaran yang menarik dari suatu
pekerjaan atau jabatan bagi sescorang. Pekerjaan / jabatan yang memberikan
harapan yang selaras dengan keinginan, hasrat dan pengalaman masa falu
seseorang yang dapat membahagiakannya, akan menimbulkan kepuasan kerja

pada diri seorang karyawan (Davis, 1995).
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Gregsén (1992) hasil [jenelitiannya menyatakan bahwa kepuasan kerja
sebagai pertandai awal terhadap komitmen organisasional dalam sebuah model
pergantian akuntan yang bekerja. Tetapi terdapat beberapa batasan dalamn
penelitian tersebut, karena masalah identifikasi sebuah model dengan hubungan
timbal balik antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional tidak dapat
dinji. Kurangnya identifikasi disebabkan oleh tidak adanya penggolongan
kondisi atau persyaratan, urutan kondisi atau kedua-duanya. Tanpa identifikasi
yang cukup estimasi parameter akan berubah-ubah dan interpretasi terhadap
parameter tersebut menjadi tidak berhenti (Long, 1986).

Aranya et al (1982 dalam Poznanski 1997) menganalisis pengaruh
komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap kepuasan kerja
akuntan yang dipekerjakan. Dengan menggunakan komitmen organisasional
dan komitmen professional sebagai predictor kepuasan kerja, dan melaporkan
adanya suatu korelasi nyata secara signifikan antara komitmen organisasional
dan kepuasan Kkerja. Sedangkan komitinen professidnal mempengaruhi
kepuasan kerja secara tidak langsung melalui komitmen organisasional. Norris
dan Niebuhr, 1983; Meixner dan Bline, 1989 dalam Poznanski (1997) juga
mendukung kesimpulan Aranya et al (1982) bahwa komitmen organisasional
dan komitmen professional adalah saling melengkapi dan harmonis serta
mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan logika dari hasil penelitian diatas serta kesimpulan dari
landasan teori yang ada, maka dapat ditetapkan hipotesis sebagai berikut :

H, : Komitmen organisasional mempunyai pengarch yang signifikan terhadap

kepuasan kerja.
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2.6. Pengaruh Komitmen Profesional Terhadap kepuasan Kerja

Komitmen profesional dapat didefinisitkan sebagal: (1) sebuah
kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari
profesi, (2) sebuah kemavan umtuk menggunakan usaha yang sungguh-sungguh
guna kepentingan profesi, (3) sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan
dalam profesi (Aranya et al. 1981). Sedangkan kepuasan kerja adalah suatu
sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya
ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini yang seharusnya
diterima (Robbins, 1996).

Aranya et al (1982 dalam Poznanski 1997) menganalisis pengaruh
komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap kepuasan kerja
akuntan yang dipekerjakan. Dengan menggunakan komitmen professional dan
komitmen organisasional sebagai predictor kepuasan kerja. Hasilnya
menegaskan adanya hubungan secara signifikan ' antara  komitmen
organisasional dan kepuasan kerja. Sedangkan komitmen professional
mempengaruhi  kepuasan kerja secara langsung melalui  komitmen
organisasional. Norris dan Niebuhr (1983); Meixner dan Bline (1989) dalam
Poznanski (1997) juga mendukung kesimpulan Aranya et al (1982) bahwa
komitmen organisasional dan komitmen professional adalah saling melengkapi
dan harmonis serta mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Noris dan Neibuhr (1984, dalam Poznanski 1997) hasil penelitiannya

mengungkapkan bahwa profesionalisme berhubungan positif dengan komitmen
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dan kepuasan ketja (job satisfaction), tetapi otonomi bukan metrupakan dimensi
profesionalisme. Seorang profesional akan lebih senang (comfortable)
mengasosiasikan diri mereka dengan organisasi profesi mereka dalam
melaksanakan tugas-tugasnya, dan mereka lebih ingn mentaati norma, aturan
dan kode etik profesi dalam memecahkan masalah yang dihadapi dalam
pelaksanaan tugas-tugasnya, dan hal ini tidak ada perkecualian antara auditor
wanita maupun auditor pria pada kantor akuntan publik. Norma, aturan dan
kode etik ini berfungsi sebagai suatu mekanisme pengendalian yang akan
menentukan kualitas kinetja auditor. Sementara itu komitmen profesional yang
senantiasa terjaga secara konsisten tentunya akan membanggakan dan akan
meningkatkan kepuasan kerja pada diri seorang auditor.

Berdasarkan logika dari basil penelitian diatas serta kesimpulan dari
landasan teori yang ada, maka dapat ditetapkan hipotesis sebagai berikut :
H, : Komitmen profesional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kepuasan kerja.

2.7. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Motivasi

Komitmen organisasional adalah merupakan suatu perpaduan antara
sikap dan perilaku. Komitmen organisasional menyangkut tiga sikap yaitu, rasa
mengidentifikasi dengan tujuan organisasi, rasa keterlibatan dengan tugas
organisasi, dan rasa kesetiaan kepada organisasi (Ferris dan Aranya, 1983;
dalam Samekto, 1999). Sedangkan motivasi adalah sesuatu yang memulal
gerakan, sesuatu yang membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-

cara tertentu { Michael Armstrong, 1994). Menurut Robbins (1996) motivasi
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merupakan hasil intéraksi' antara individu dan situasinya, sehingga setiap
manusia mempunyai inovasi yang berbeda antara satu dengan yang lain.
Selanjutnya Robbins menyatakan bahwa terdapat tiga kunci utama tentang
motivasi dalam perilaku organisasi, yaitu @ kemauan untuk berusaha,
pencapaian tujuan organisasi, dan pemenuhan kebutuhan pribadi individu
organisasi. Sedangkan menurut Gibson dan kawan-kawan (1993)
mengemukakan bahwa kandungan mofivasi kerja turut menentukan prestasi
kerja seseoranng, karena prestasi kerja merupakan interaksi dari kemampuan
dan motivasi kerja.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa
motivasi kerja adalah suatu dorongan pribadi seseorang terhadap situasi dan
kondisi pekerjaannya yang dipengaruhi oleh tiga kunci utama, yaitu . usaha
individu, tujuan organiwsasi, dan kebutuhan pribadi, dimana akan menentukan
prestasi kerja individu sekaligus kinerja organisasi dalam mencapai tujuan.

Karyawan yang komit terhadap organisasi akan‘menunjukkan sikap
dan peritaku yang positif terhadap lembaganya, karyawan akan memiliki jiwa
untuk tetap membela organisasinya, berusaha meningkatkan prestasi kerja, dan
memiliki keyakinan yang pasti untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi.
Dengan kata lain komitmen karyawan terhadap organisasinya adalah kesetiaan
karyawan terhadap organisasinya, disamping juga akan menumbuhkan loyalitas
serta mendorong keterlibatan diri karyawan dalam mengambil berbagai
keputusan.

Dengan adanya komitmen organisasional pada seseorang akan

menimbulkan motivasi untuk bekerja sebaik-baiknya pada suatu organisasi
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sebapai upaya mewujudkan tujuan bersama, sebagal konsekuensi agar
komitmen tersebut dapat terwujud atau tercapai. Karena motivasi merupakan
proses atau faktor yang mendorong orang untuk bertindak atau berperilaku
dengan cara-cara tertentu sesuai dengan komitmennya.

Berdasarkan landasan teori yang ada maka dirwmuskan hipotesis sebagai
berikut :
H; : Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

motivasi.

2.8. Pengaruh Komitmen Profesional Terhadap Motivasi

Komitmen profesional juga dapat dikatakan sebagai tingkat loyalitas
individu pada profesinya seperti yang dipersepsikan oleh individu tersebut
(Larkin, 1990). Komitmen profesional mendasari perilaku, sikap dan orientasi
profesional seseorang dalam menjalankan tugas atau pekerjaannya. Norma,
aturan dan kode etik profesi yang berfungsi sebagai suatu mekanisme
pengendalian akan dapat menentukan kualitas pekerjaan seorang profesional.
Sedangkan motivasi adalah keadaan pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan
(Handoko, 1995). Selanjutnya Handoko mengemukakan bahwa arti pekerjaan
bagi seseorang pada hakekatnya sesuai dengan motivasi yang mendorong
seseorang untuk memenuhi kebutuhannya. Secara positif pekerjaan dapat
menghasilkan pendapatan, pengalaman hidup, harga diri dan penghargaan
orang lain, mencapai rasa kemandirian dan kebutuhan berprestasi, serta sebagai

sarana untuk berhubungan dengan orang lain.
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Dengan demikian, komitmen profesional akan mél.npengau‘lhi motivasi
seseorang dalam bekerja khususnya guna mendapatkan predikz'it sebagai
seorang profesional sejati sebagai suatu kebanggaan didalam suatu asosiasi
profesi.

Berdasarkan landasan teori yang ada maka dirumuskan hipotesis sebagai
berikut :

H, : Komitmen profesional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

motivast

2.9. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan kerja

Hakikat kepuasan kerja adalah perasaan senang ataupun tidak senang
terhadap pekerjaan yang dilakukan (Keith Davis, 1995). Perasaan senang
ataupun tidak senang ini muncul disebabkan karena pada saat karyawan bekerja
mereka membawa serta keinginan, kebutuhan, dan pengalaman masa lalu yang
membentuk harapan kerja mereka. Makin tinggi harap-an‘kerja ini dapat
terpenuhi, makin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan. Dengan demikiaz,
kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian dengan harapan kerja yang sering
merupakan motivasi kerja karyawan.

Kepuasan kerja tidak dapat dipisahkan oleh motivasi kerja yang
seringkali merupakan harapan kerja karyawan. Gambaran yang akurat tentang
hubungan ini adalah bahwa motivasi kerja menyumbang timbulnya kepuasan
kerja yang tinggl. Kepuasan kerja akan tinggi apabila keinginan dan kebutuhan
karyawan yang menjadi motivasi kerja terpenuhi. Sebagai contoh, karyawan

bekerja karena ingin mendapatkan paji yang tinggi, maka apabila kompensasi
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Rahardja, 2000) menyatak'a.n bahwa‘ motivasi pegawai akan berhasil apabila
dilakukan dari dua arah, yaitu: Ekstern;ll dan Internal. Motivasi eksternal terdiri
dari sistem imbalan, seperti : kenaikan gaji, promost dan belaian psikologis.
Sedangkan motivasi internal merupakan motivasi batiniah yang mencakup
kualitas pribadi pekerja, sifat pekerjaan, kualitas pengawas, dan filosoft
perusahaan.

Hubungan antara motivasi dengan kepuasan kerja secara terperinci oleh
Miftah Thoha (2000, hal: 201-203) diterangkan bahwa Frederick Herzberg
berusaha memperluas hasil karya Maslow dan mengembangkan suatu teorl
yang khusus bisa diterapkan kedalam motivasi kerja (hubungannya dengan
kepuasan kexjé), dimana kepuasan kerja itu selalu dihubungkan dengan jenis
pekerjaan (Job Content), dan ketidakpuasan bekerja selalu disebabkan karena
hubungan pekerjaan terscbut dengan aspek-aspek disekitar yang berhubungan
dengan jenis pekerjaan (Job Content).

Penclitian terdahulu yaitu, Rahardja (2000) mengénalisis motivasi dan
kepuasan kerja, hasil penelitiannya menyatakan bahwa motivasi memiliki
keterkaitah yang kuat dengan kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa dengan motivasi yang tinggi maka akan menghastlkan
kepuasan kerja yang tinggi.

Berdasarkan logika dari hasil penelitian diatas serta kesimpulan dan
landasan teori yang ada maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H; ; Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
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2.10. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja Melalui

Mo;ivasi.

Seseorang yang bergabung dengan suatu organisast tentunya
membawa keinginan-keinginan, kebutuhan dan pengalaman masa lalu yang
membentuk harapan kerja baginya, dan bersama-sama dengan organisasinya
berusaha mencapai tujuan bersama. Untuk dapat bekerja sama dan berprestasi
kerja dengan baik, seorang karyawan harus mempunyai komitmen yang tinggi
pada organisasinya. Komitmen organisasional akan mempengaruhi berbagai
perilaku penting agar organisasi berfungsi efektif Komitmen organisasional
dapat tumbuh mana kala harapan kerja dapat terpenuhi oleh organisasi dengan
baik. Selanjutnya dengan terpenuhinya harapan kerja ini akan menimbulkan
kepuasan kerja. Tingkat kepuasan kerja banyak menunjukkan kesesuaiatmya
dengan harapan kerja yang sering merupakan motivasi kerja.

Menurut Reksohadiprodjo (1990) motivasi merupakan keadaan dalam
pribadi seseorang yang mendorong keinginan individﬁ untuk melakukan
kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai suatu tujuan. Setiap kegiatan yang
dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuasaan dari dalam din orang
tersebut. Kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi. Motivasi yang
ada pada sescorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada
tujuan guna mencapai sasaran akhir yaitu kepuasan kerja.

Berdasarkan logika dari tinjauan paparan diatas serta kestmpulan dan
landasan teori yang ada, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

He : Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kepuasan kerja melalui motivasi.
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2.11. Pengaruh Komitmen Profesional Terhadap Kepuasan Kerja Melalui

Motivasi.

Suatu komitmen profesional pada dasarnya merupakan persepsi yang
berintikan loyalitas, tekad dan harapan seseorang dengan dituntun oleh sistem
nilai atau norma yang akan mengarahkan orang tersebut untuk bertindak atau
bekerja sesuai prosedur-prosedur tertentu dalam upaya menjalankan tugasnya
dengan tingkat keberhasilan yang tinggi (Larkin, 1990). Hal ini dapat
menjadikan komitmen profesional sebagai gagasan yang mendorong motivasi
seseorang dalam bekerja. Motivasi merupakan sesuatu yang memulai gerakan,
sesuatu yang membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara
tertentu. Memotivasi orang adalah menunjukkan arah tertentu kepada mereka
dan mengambil langkah-langkah yang perlu untuk memastikan bahwa mereka
sampai kesuatu tujuan (Armstrong, 1994).

Komitmen profesional akan mengarahkan pada ﬁlotivasi kerja secara
profesional juga. Seorang profesional yang secara konsisten dapat bekerja
secara profesional dan dari upayanya tersebut mendapatkan penghargaan yang
sesuai, tentunya akan mendapatkan kepuasan kerja dalam dirinya. Karena
itulah motivasi tidak dapat dipisahkan dengan kepuasan kerja yang seringkali
merupakan harapan kerja seseorang. Gambaran yang nyata akan hubungan ini
adalah bahwa motivasi kerja menyumbang timbulnya kepuasan kerja yang
tinggi. Kepuasan kerja akan tinggi apabila keinginan dan kebutuhan karyawan
yang inenjadikan motivasi kerjanya dapat terpenuhi. Kompensasi dari

orgar;jsasi berupa penghargaan (reward) yang tinggi pada pekerjanya, akan
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mer_n'mbulkan kepuasan kerja karena mt*;reka merasa bahwa organisasi telah
memperhatikan kebutuhan dan pengharapan kerja mereka, Dengan demikian,
apabila seseorang atau auditor mempunyat komitment professional maka akan
mengarahkan atau menimbulkan motivasi secara profesional, dengan adanya
motivasi yang tinggi maka akan timbul kepuasan kerja.

Berdasarkan logika dari tinjauan paparan diatas serta kesimpulan dari
landasan teori yang ada, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H; * Komitmen profesional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kepuasan ketja melalui motivasi.

Penelitian-penelitian sebelumnya tentang akuntansi keperilakuan yang

berkaitan dengan penelitian ini disajikan dalam Tabetl 2.1. berikut ini :
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Tabel 2.1.

Penelitian Akuntansi Behavior

No | PENELITH/ | JUDUL HASIL
| TAHUN | PENELITIAN
1. | Aranya et al. Pengarul komitmen orga- | Adanya suatu korelasi nyata se-
(1982) | nisasional dan koinitmen cara statistik antara komitmen
 professional terhadap organisasional & kepuasan
' kepuasan kerja. kerja, sedangkan komitmen
1| profesional mempengaruhi
kepuasan kerja secara tidak
langsung melalui komitmen
organisasional.
2. | Harreletal. i Pengaruh komitmen orga — | Secara statistik nyata bagi in-
(1986) nisastonal, komitmen pro — | teraksi multiptikatif (ganda) dari
fesional dan konflik orga — | 3 variabel: komitmen
nisasional-profesional pada | organisasional, komitmen
kepuasan kerja. professional, dan konflik
: organisasional-profesional.
3. | Nomisdan | Prefesionalisme, komitmen | Profesionalisme berhubungan
Neibuhr organisasional dan kepua — | positif dengan komitmen dan ke-
(1984) san kerja dalam organisasi | puasan kerja, tetapi otonomi bu-
akuntansi. kan merupakan dimensi profesi-
onalisme.
4.
Rahardja | Analisis motivasi dan Motivasi memiliki keterkaitan
(2000) kepuasan kerja karyawan | yang kuat dengan kepuasan
ketja.
5 | Bateman dan | Analisis hubungan lang — | Komitmen organisasional berpe-
Strasser sung terhadap komitmen ngaruh langsung terhadap
(1984) | organisasional. kepuasan kerja.
6 | Gregson, T. t Investigation hubungan Kepuasan kerja adalah pertanda
{1992) sebab akibat antara awal terhadap komitmen
komitmen organisasional | organisasional.
dan kepuasan kerja.
7 Mathieu, J | Model non recursive seba- | Komitmen organisasional dan
' (1991) i gai anteseden terhadap kepuasan kerja berhubungan
komitmen organisasional = | secara resiprokal, tanpa ada yang
dan kepuasan kerja . mempengaruhi variabel lainnya
secara lebih kuat.

Berdasarkan hipotesis — hipotesis tersebut diatas, maka dapat dibuat suatu
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komitinen organisasionat dan komtitmen profesional sebagai variabel independeﬁ
dan kepuasan kerja sebagai variabel dependen, sedangkan motivasi sebagai variabel
intervening,

Gambar dibawalt ini menunjukkan kerangka pemikiran teoritis yang dibuat

dalam mode} skema, sebagai berikut :

Gambar 2.3

Model Penelitian
(h
KOMITMEN
ORGANISAS]
(3)
v .
MOTIVASI (5) KEPUASAN
i
KERJA
A
(4)
KOMITMEN
PROFES!
(2)

- Model : Pengaruh komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap

kepuasan kerja dengan melalui motivasi sebagai variabel intervening
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BAB III
METODE PENELITIAN

Berdasarkan uraian mengenai latar belakang masalah penelitian serta telaal
pustaka dan hipotesis yang telah dikemukakan dalam bab sebelumnya, ada tujuh
masalah pokok yang akan diuji dalam penelitian ini : (1) apakah komitmen
organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. (2)
apakah komitmen profesional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. (3) apakah komitinen organisasional mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap motivasi. (4) apakah komitmen profesional mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap motivasi. (5) apakah motivasi mempunyal
pengaruh yang signifiken terhadap kepuasan kerja. (6) apakah komitmen
organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja
dengan melalui motivasi. (7) apakah komitmen profesional mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja dengan melalui motivasi. Untuk menjawab
masalah tersebut, penelitian ini dalam memperoleh data dilakukan dengan
menggunakan kuesioner untuk mengukur empat variabel pokok dalam penelitian ini,
yaitu : komitmen organisasional, komitmen profesional, motivasi, dan kepuasan
kerja. .

Selanjutnya, dalam Bab ini dibahas mengenai metode penelitian antara lain
mengenai metode yang digunakan dalam pengumpulan data dan teknik pengambilan
sampel, penggunaan instrumen untuk mengukur variabel penelitian, dan metode

statistik yang digunakan untuk menganalisis data dalam pengujian hipotesis.

3.1. Pengumpulan Data dan Teknik Pengambilan Sampel

Pengumpulan data dilakukan dengan metode survey. Data diperoleh
dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan secara langsung kepada para

auditor yang bekerja pada kantor akuntan publik di Jawa Timur tahun 2001
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yang terdaftar ﬁada direktori Ikatan Akuntan Indonesia (IAI} per 31 Januari
2000.

Populasi penelitian ini adalah auditor yang bekerja pada kantor akuntan
publik di Jawa Timur tahun 2001. Pengambilan sampel ditentukan dengan
menggunakan metode purposive sampling, dengan menggunakan Kriteria
responden yaitu auditor yang bekerja pada kantor akuntan publik di Jawa Timur
tahun 2001, dan mempunyai pengalaman kerja minimal tiga tahun. Dipilih
mempunyai pengalaman kerja tiga tahun, karena telah memiliki waktu dan
pengalaman untuk beradaptasi serta menilai sendiri kondisi lmgkungan
kerjanya.

Penelitian ini ditakukan di Jawa Timur karena Jawa Timur adalah
merupakan Propinsi nomor 2 (dua) setelah DKI Jakarta, disamping jumlalt
penduduknya yang padat juga untuk mendapatkan responden dalam penelitian
ini yaitu auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik (KAP) relatif
mudah. Menurut Direktori Ikatan Akuntan Indonesia (IAD) 'per 31 Januari 2000,
terdapat 43 Kantor Akuntan Publik dengan 375 responden yang berprofesi
sebagai auditor.

Penentuan jumlah sampel menurut Arikunto (1998), apabila subyek atau
populasinya lebih besar dari 100, maka sampel dapat diambil antara 20 - 25 %
atau lebih dari populasi atan subyeknya. Maka jumlah sampel untuk penelitian
ini adalah 25 % x 375 = 93,75 ( dibulatkan menjadi 94 responden ), dengan
tingkat signifikansi 5 %.

Untuk mencapai jumlah sampel dalam penelitian sebesar 94 responden,

maka target tingkat pengembalian (response rate) kuesioner minimal 25 % .
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Oleh karena itu umtuk encapai target terscbut diatas, maka pencliti -
mengadakan penelitian populasi { sensus ) dengan mengirimkan Kuesioner
secara langsung kepada seluruh auditor yang ada di Jawa Timur, vaitu sebesar’

375 kuesioner.

3.2. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang dipakai dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer diperoleh dengan menggunakan daftar pertanyaan yang telah terstruktur
dengan tujuan untuk mengumpuikan informast dart auditor yang bekerja pada
kantor akuntan publik sebagai responden dalam penelitian ini. Sumber data
dalam penelitian ini adalah skor total yang diperoleh dari pengisian kuesioner

yang telah dikirim kepada auditor yang bekerja pada kantor akuntan publik.

3.3. Prosedur Pengumpulan Data

Data dikumpulkan melatui kuesioner yang dikirim secara langsung
kepada auditor yang bekerja pada kantor akuntan ptlblﬁ( yang ada di Jawa
Timur . Data kantor akuntan publik diperoleh dari direktori Ikatan Akuntan
Indonesia (IAI) per 31 Januari 2000. |

Sebelum kuesioner dikirim kepada responden sesungguhnya, terlebih
dahulu peneliti melakukan pre-test yang diberikan kepada mahasiswa semester
akhir Program Magister Akuntansi Universitas Diponegoro. Pre-test int
bertnjuan mntuk mengetahui seberapa jauh kuesioner yang digunakan dapat
dengan mudah dipahami maksudnya, sehingga responden tidak mengalami

kesulitan dalam menangkap maksud pertanyaan yang diajukan.
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Kuesioner yang dikirim secara langsung darhll disertai éurat pcmtohonaﬁ
kepada pimpinan kantor akuntan publik agar dapat menunjuic stafiva sesuat
kriteria yang ‘dipersyaratkan untuk menjadi responden. Juga surat penjelasan
tentang tujuan penelitian uniuk kepentingan ilmiah. Untuk menjaga kerahasiaan
responden maka kuesioner dirancang tanpa mencantumkan identitas diri.
Penjelasan petunjuk pengisian kuesioner dibuat sederhana dan sejelas mungkin
untuk memudahikan pengisian jawaban sesungguhnya dengan lengkap.

Untuk pengiriman kuesioner dikirimkan sendiri oleh peneliti secara
langsung kepada masing-masing kantor akuntan publik yang ada di seluruh
Jawa Timur. Pengiriman kuesioner tersebut dilakukan sendiri oleh peneliti
dengan tujuan agar tingkat pengembalian (response rate) kuesioner bisa lebih
tinggi, tetapi untuk pengambilan kuesioner peneliti menunjuk petugas khusus
dengan penetapan batas akhir tanggal pengambilan adalah dua minggu setelah
tanggal penerimaan, dengan masa tenggang waktu dua minggu untuk

pengiriman kuesioner dan dua minggu untuk pengambilan kuesioner.

3.4. Definisi Operasional

Pada sub bagian ini diuraikan definisi dari masing-masing variabel yang
digunakan dalam penelitian yaitu variabel komitmen organisasional, variabel
komitmen profesional, variabel motivasi, dan variabel kepuasan Kerja.
Disamping itu dijelaskan pula pertimbangan-pertimbangan yang digunakan
untuk menjelaskan mengapa variabel-variabel tersebut dianggap penting untuk
diteliti dilihat dari segi auditor pria dan wanita di lingkungan kantor akuntan

publik.
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Adapun untuk variabel komitmen orgaﬁisasional, variabel komitmen
¥ i

profesional, variabel motivasi, dan variabel kepuasan kerja yang digunakan
_ 1

dalam penelitian i adalah repiikasi dari ins;trumen pengukur vang telah

\
digunakan dalam peneliti terdahulu (Samekto, ]999). Perincian tentang masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitiani ini adalah sebagat berikut:

|
|
Komitmen Organisasional |

Komitmen organisasional adalah kekuatan individu yang didefinisikan
dengan dan dikaitkan bagian organisasi. Hal 1ini akan merefleksikan sikap
individu yang akan tetap sebagai anggota organ%sasi ditunjukkan dengan kerja

i
kerasnya. Untuk mengukur komitmen organisési digunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1984, dalam Samekto, 1999). Instrumen

ini terdiri dari komitmen organisasi afeksi (tujuh :item) dan komitmen organisasi

kontinueance (lima item) dengan lima poin skala tikert.

Komitmen Profesional i

Komitmen profestonal adalah tingkat loyalitas individu pada profesinya

seperti yang dipersepsikan oleh individu. Pada penelitian i1 komitmen

profesional diukur menggunakan instrumen y?ang dikembangkan oleh Hall
(1968, dalam Samekto, 1999). Instrumen ini tjerdiri dari delapan belas item
dengan lima point skala likert.
Motivasi }

Motivasi dipandang sebagai kekuatan yang mendorong seseorang
untuk melakukan tindakan tertentu atau berperilaku tertentu. Pengukuran ini
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menggunakan pendekatan teori expectasi. Poin utama dari teori ini adalah

1;10tivasi individu untuk melakukan suatu tingkat usaha tertentu akan tergantung
kepada nilai outcome yang diterima dari usaha yang telah dilakukan, jadi ada
kemungkinan usaha akan menentukan kinerja dan kinerja akan mengarahkan
outcome. Bila satah satu komponen model rusak maka akan mempengaruhi
kinerja. Pengukuran motivasi menggunakan instrumen yang dikembangkan
oleh James E. Hunton et al. (1996) dengan sepuluh item instrumen dan lima

poin skala likert.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai tingkat kepuasan individu dengan
posisinya dalam organisasi secara relatif dibandingkan dengan teman sekerja
lain. Kepuasan kerja pada penelitian ini diukur dengan menggunakan instriunen
yang dikembangkan oleh Joseph M. Larkin (1990), terdiri dari empat item

instrumen dengan lima poin skala likert.

3.5. Identifikast Variabel

Instrumen atau pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah
instrumen-instrumen yang dikembangkan dari instrumen-instrumen yang telah
digunakan oleh para peneliti terdahulu yang telah teruji tingkat validitas dan
reliabilitasnya. Ketepatan pengujian suatu hipotesis sangat tergantung pada
kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut. Data penelitian fidak akan
berguna jika instrumen yang digunakan untuk mengumpultkan data penelitian

tidak memiliki reliabilitas dan validitas yang tinggi (Cooper dan Schindler,
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1998: 166-171). Pengujian reliabilitas dan validitas dilakukan untuk {nengetahui
konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan.

Uji validitas dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu alat
pengukur mengukur apa yang ingin diukur. Pengujian validitas menggunakan
teknik corrected item-total correlation, yaitu dengan cara mengkorelasi skor
tiap item dengan skor totalnya. Kriteria yang digunakan valid atau tidak valid
adalah bila koefisien korelasi r kurang dari nilai r tabel dengan tingkat
signifikansi 5 %, berarti butir pertanyaan tersebut tidak valid (Santoso, 2001).

Uji reliabilitas diperlukan untuk mengetahui sejauhmana pengukuran itu
dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda, jika dilakukan pengukuran
kembali pada obyek yang sama. Hal ini menunjukkan sejauh mana pengukuran
itu tetap konsisten jika dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala
yang sama dengan alat ukur yang sama. Reliabilitas pengukuran ditentukan
dengan menghitung besarnya nilai Cronbach’ alpha. Nilai Crohbach’ alpha
dapat dikatakan reliable apabila besarnya nilai a>06 (N@nally, 1981).
Meskipun instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah siap pakai dan
telah diuji reliabilitas dan validitas pengukurannya oleh peneliti sebelumnya,
namun untuk memberikan keyakinan bahwa pengukuran yang digunakan
adalah pengukuran yang tepat, maka dalam penelitian ini peneliti metakukan

pengujian kembali terhadap reliabilitas dan validitas pengukuran. Hal tersebut

perlu dilakukan mengingat adanya perbedaan  lingkungan, waktu, dan

responden yang berbeda dengan peneliti terdahulu.
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3.6. Teknik Analisis

Data yang diperoleh dalam penelitian perlu dianalisis agar dapat ditarik
suatu kesimpulan yang tepat. Oleh karena itu periu ditetapkan teknik analisis
yang sesuai dengan tujuan penelitiém yang hendak dicapai, juga untuk mengujl
kebenaran hipotesa. Pada penelitian ini ada beberapa tahap dalam analisis data,
yaitu :

Tahap pertama, yang harus dilakukan adalah melakukan uji vatiditas
dan uji reliabilitas instramen. Uji validitas dilakukan untuk menunjukkan sejauh
mana suatu alat pengukur mengukur apa yang ingin diukur. Pengujian validitas
menggunakan teknik correcled item-tolal correlation, yaitu dengan cara
mengkorelasi skor tiap item dengan skor totalnya. Kriteria yang digunakan
valid atau tidak valid adalah bila koefisien korelasi r kurang dari nilai r tabel
dengan tingkat signifikansi 5 %, berarti butir pertanyaan tersebut tidak valid
(Santoso, 2001). Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh
mana hasil pengukuran tetap konsisten bila diukur dua kal-i atau lebih terhadap
gejala yang sama menggunakan alat ukur yang sama. Indikator untuk uji
reliabilitas adalah Cronbach Alpha. Koefisien o > 0,6 menunjukkan instrumen
yang digunakan reliable (Nunally, 1981). Dalam penelitian ini uji reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS 10.0. Hasil wji
reliabilitas kuesioner sangat tergantung pada kesungguhan responden dalam
menjawab semua item pertanyaan penelitian. Apabila data yang sudah diyji
memenuhi kriteria reliabilitas, maka dapat dilakukan tahap selanjutnya, yaitu uji

hipotesis.
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Tahap kedua, menganalisis pehgaruh komitmen organisasional dan
komitmen profesiopal terhadap kepuasan kerja dengan motivasi sebaga
variabel intervening. Alat wji yang digunakan disesuaikan dengan model
penelitian. Untuk penelitian ini, data yang terkumpul dianalisis dengan
menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Dalam penelitian int teknik
analisis jalur (path analysis) dilakukan dengan menggunakan bantuan program
AMOS 4.0. Secara manual path analysis (analisis jalur) dapat dilakukan dengan
menggunakan analisis regresi liniar berganda (multiple lincar regression)
untuk menentukan ketepatan prediksi apakah ada pengaruh yang kuat antara
variabel independen dengan variabel dependen. Dalam penelitian ini

menggunakan persamaan regresi yang dikemukakan oleh J. Supranto (1994)

sebagai berikut :
Vo= oa 4 BIXL € oo (D)
Y o= a4 B2X2 4 € it (2)
Y =a+ b3Xl +e¢ ........... (3)
YV =g+ DAXZ € ottt e e e (4)
Y = 2 4 BEX3 b € ot e e (5)
Dimana :

Y = Kepuasan Kerja (variabel dependen)

a = Intercept

¥, = Komitmen Organisasional (variabel bebas 1)
X, = Komitmen Profesional (variabel bebas 2)
X3 = Motivasi (variabel bebas 3 atau variabel intervening)

40




by bs, bs, by, bs = Koefisien regresi variabel bebas

e = Kesalahan Prediksi (error)

Level confidence pada penelitian ini adalah 95 % dengan leve! toleranst
kesalahan (tingkat signifikansi 5%]. Kesfmpulan hasil analisis pada penelitian
ini diarahkan pada nilai—p (p-value). Bila nilai-p (p-value) lebih besar dari batas
toleransi 5% berarti hasil analisis menerima hipotesis nuil atau hasil analisis
tidak signifikan, Tetapi bila nilai-p (p-value) lebih kecil dari batas toleransi 5%
maka hasil analisis menolak hipotesis null atau hasil analisis adalab signifikan.

Analisis data dijalankan dengan bantuan program AMOS 4.0.
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BAB IV

PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

Bab scbelumnya telah dibabas aspek metode penelitian yang menjadi
landasan dalam penelitian ini, antara lain . metode pengumpulan data dan teknik
pengambilan' sampel, penggunaan mstrumen untuk pengukuran variabel serta
metode statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis. Dalam bab ini, dibahas
analisis data yang terdiri dari Gambaran umum responden, data demografi
responden, statistik deskriptif mengenai variabel penelitian, uji kualitas data, uji

asumsi klasik, dan uji hipotesis.

4.1. Gambaran Umum Responden

Pada penelitian ini dilakukan pengumpulan data melalui penginman
kuesioner secara langsung kepada 375 responden. Responden penelitian ini
adalah auditor yang bekerja pada seluruh Kantor Akuntaﬁ Publik yang ada di
Jawa timur sampai dengan tahun 2001 dan yang mempunyai pengalaman kerja
minimal tiga tahun. Peng.in'man kuesioner dilakukan pada awal bulan Juli 2001,
dan pengembaliannya diharapkan dua minggu setelah diterima responden.
Proses pengumpulan data dilakukan lebih kurang dua bulan yaitu sampai akhir
bulan Agustus 2001.

Dari 375 kuesioner yang dikirimkan, yang kembali sebanyak 204
cksemplar dengan tingkat respon sebesar 54.4%, Dari 204 kuesioner yang
kembali, terdapat 112 kuesioner yang dapat diolah dan kemudian dianalisis.

Alasan pengurangan jumlah responden yang dianalisis terjadi, karena berbagai




4.2,

kondisi diéﬁtaranya‘adalah 26 respdnden tidak menjawab seluruh pertanyaan
vang diajukan, 9 res}muden hanya menjawab sebagian dari daftar pertatyaan,
47 responden tidak memenuhi syarat untuk menjadi responden yang akan
diolal, karena pengalaman kerjanya kurang dari tiga tahun.

Jumlah akhir data yang diolah tersebut telah melebihi besaran sampel
minimal pada penelitian yaitu 25% x 375 = 94 (Arikunto, 1998) seperti telaﬁ
diuraikan pada bagian metode penelitian didepan.  Perhitungan tingkat

pengembalian kuesioner ini dapat dilihat pada tabel 4.1 berikat ini:

Tabel 4.1
Sampel dan Tingkat Pengembalian

Kuesioner yang dKITIm ........ooeeeeeemmn e 375 eksemplar
Kuesioner yang tidak dirésSpon ...... ..o 171
Kuesioner yang direSPON .......oouieeivrnvrrominnrrn e 204
Kuesioner yang tidak digunakant ..o R 92
Kuesioner yang dapat digunakan ... 112

Tingkat pengembalian kuesioner : 204/375 x 100%=54.4 %

Sumber : Data primer diolah

Data Demografi Responden

Demografi responden dalam penelitian ini menggambarkan jenis
kelamin, umur responden, pendidikan, dan pengalaman kerja. Gambaran

karakteristik responden pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.2, berikut

ini :
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Tabel 4.2

Data Demografi Responden

Keterangan Jumlah Persentase
Jenis Kelamin :
Pria 54 48 %
Wanita 58 52 %
Umur Responden :
20-125 17 15 %
26 — 30 23 20 %
31-35 32 29 %
36 -40 28 25 %
>40 12 11 %
Pendidikan :
S: 42 38 %
Sy 63 56 %
D: 7 - 6 %
Pengalaman Kerja :
3-5 tahun 58 52 %
6 — 10 tabun 36 32%
> 10 tahun 18 16 %

Sumber : Data primer diofah

Dari tabel 4.2 diatas terlihat bahwa responden wanita lebih dominan
'Ndibandingkan responden pria, yaitu responden wanita { 52% ) sedangkan

responden pria ( 48% ).
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4.3. Statistik Deskriptif

Variabel-variabel yang diukur dalam penelitian ini sesuai dengan judul

penelitian meliputi komitmen organisasional, komitmen profesional. motivast,

dan kepuasan kerja. Statistik deskriptif dari keempat variabel tersebut disajikan

dalam Tabel 4.3, berikut ini :

Tabel 4.3
Statistik Deskriptif
Variabel Mean Deviasi Kisaran yang Kisaran
Standar mungkin sesungguhnya

Komitmen 28,59 5,02 9-45 20-41
Organisasional
Komitmen 57,21 5,98 16— 80 45-70
Profesional
Motivast 37,41 411 10 =50 28 - 48
Kepuasan Kerja 10,43 2,16 3-15 5-15

Sumber ; Data primer diolah

Pada hasil penelitian, dapat dibuat sebuah statistik’ deskriptif mengenat

jawaban responden terhadap variabel-variabel penelitian yang digunakan pada

penelitian. Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa pada variabel komitmmen

organisasi, rata-rata total jawaban responden adalah sebesar 28,59 dengan

standar devisasi sebesar 5,02. Untuk penilaian terhadap variabel komitmen

professional, rata-rata total jawaban responden adalah sebesar 57,21 dengan

standard deviasi sebesar 5,98. Penilaian terhadap variabel motivasi, rata-rata

total jawaban adalah sebesar 37.41 dan standard deviasi adalah 4.11. Pada

variabel kepuasan kerja, rata-rata total jawaban adalah sebesar 10:43 dengan

standard deviasi sebesar 2.16.




4.4. Uji Kualitas Data

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan alat ukur yang siap pakai

berupa kuesioner yang sudah diketahwi validitas dan reliabilitasnya, meskipun

demikian untuk memenuhi konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan, ujt

validitas dan reliabilitas tetap dilakukan.

4.4.1. Uji Validitas

4.4.2,

Validitas konstruk dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan
corrected item-total correlation, yaitu dengan mengkorelasikan antara skor
total dengan skor yang diperoleh pada masing-masing butir pertanyaan.
Dengan jumlah responden n = 112 dan tingkat signifikansi 5%, butir
kuesioner dinyatakan valid jika koefisien korelasi r adalah lebil dari 0,12313
(Santoso, 2001). Nilai koefisien korelasi r kuesioner penelitian dapat dilihat
pada corrected item-total correlation. Jika sebuah butir kuesioner tidak valid,
maka butir tersebut akan dihapus. Kuesioner untuk - variabel komitmen
organisasional dihapus tiga butir, variabel komitmen profesional dihapus
enam butir, dan variabel kepuasan kerja dihapus satu butir. fumlah butir

kuesioner yang dihapus karena tidak valid dapat dilihat pada Tabel 4.4.

Uji Reliabilitas
Analisa reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien Alpha
Cronbach sebesar 0,6 untuk setiap kuesioner masing-masing variabel.

Reliabilitas menunjukkan konsistensi alat pengukur didalam mengukur gejala
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yang sama. Suatu alat pengukur dikatakan reliabel jika nilai koefisien Alpha

diatas 0,6 (o >0,6).

Pengujian reliabilitas dilakukan setelah uji validitas, yang mana butir-butir
yang valid saja yang dimasukkan ke dalam uji ini. Tabel 4.4 menunjukkan

hasil dari uji validitas dan reliabilitas :

‘ Tabel 4.4

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

i . .

| Sebelum dihapus Sesudah dihapus

| Variabel Jumlah buti| Koefisien | Jumlah butir Koefisien

‘ Kuesioner Alpha Kuesioner Alpha
Komitmen organisaional 12 0,5102 9 0,7176
Komitmen professional 18 0,6394 12 0,7588.
Motivasi 10 0,7447 .- 0,7447

Kepuasan kerja 4 -0,1674 3 0,6320

Sumber : Data primer diolah

J 4.5. Uji Asumsi Klasik

Berdasar pada alat analisis yang digunakan pada penelitian i, yaitu
analisis regresi berpanda maka dapat dilakukan dengan pertimbangan tidak
adanya pelanggaran terhadap asumsi-asumsi  klasik, yaitu : normalitas,

multikolinearitas, autokorelasi, dan neteroskedastisitas (Damodar, 1995). Uji

pelanggaran asumsi-asumsi Klasik tersebut dibahas pada bagian ini :
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4.5.1. Uji Normalitas Data

Uji normalitas dapat dilakukan dengan melihat penyebaran data pada

sumbu diagonal pada gambar 4.1 berikut ni:

Gambar 4.1
Grafik Normalitas Data

Normal P-P Plot of Regression Stand
Dependent Variable: KK
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Dari gambar grafik di atas, terlihat titik-titik menyebar disekitar garis
diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Hal ini berarti

data dalam penelitian ini adalah pormal.




4.5.2. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas aﬁalah suatu keadaan yang menggambarkan adanya
hubungan linear yang sempurna atau pasti di antara beberapa atan semua
variabel independen dari model yang diteliti  (Damodar, 1995).
Muitikolinearitas akan mengakibatkan koefisien regresi tidak pas;ti atau
mengakibatkan kesalahan standarnya menjadi tidak terhingga, sehingga
menimbulkan bias spesifikasi.

Hair dkk. (1995) mengemukakan cara untuk mengetahui ada tidaknya
multikolinearitas, yaitu dengan melihat besamya nilai tolerance value atau
variance inflation factor (VIF). Apabila nilai VIF lebih kecil dan 0,10 atau
lebih besar dari 10 maka terjadi multikolinearitas, sebaliknya tidak terjadi
multikolinearitas antar variabel independen apabila nitai VIF berada pada

kisaran 0,10 sampai 10. Tabel 4.5 di bawah ini menunjukkan hasil uji

multikolinearitas :
Tabel 4.5
Hasit Uji Multikolinearitas
Variabel Nilai VIF Multikolinearitas
Komitmen Organisasional 1,344 Tidak ada
Komitmen Profesional 1,521 Tidak ada
Motivasi 1,552 Tidak ada

Sumber : Data primer diolah
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Dari tabel 4.5 menunjdkkan bahwa nilai VIF berada pada kisaran 1,344

sampai 1,552 maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas dalam

analisis regresi.

4.5.3. Uji Autokorelasi

Autokorelasi disebut juga sebagai korelasi serial yaitu korelasi yang
terjadi di antara anggota observasi yang berbentuk time series. Damodar
(1995) menyatakan bahwa autokorelasi adalah kondisi yang berurutan di
antara gangguan atau disturbansi (et atau ui) yang masuk ke dalam fungsi
regresi. Untuk mendeteksi adanya autokorelasi dalam penelitian ini digunakan
Durbin Wastos test. Autokorelast terjadi apabila nilai Durbin Waston testnya
mendekati angka 0 atau 4, dan apabila nilai Durbin Waston testnya mendekat
angka 2 dikatakan tidak terjadt autokorelast.

Santoso (2001) menyatakan bahiwa untuk mendeteksi autokorelasi bisa
dilihat pada Tabel D-W (Durbin-Waston) dengan mempérhatikan :

« Angka D-W di bawah -2 berarti ada autokorelasi positif.

» Angka D-W di antara -2 sampai +2, berarti tidak ada autokorelasi.

o Angka D-W di atas +2 berarti ada autokorelasi negatif.

Dari hasil uji statistik menunjukkan bahwa nilai Durbin Waston test

sebesar + 1,625 . Hal ini berarti model regresi yang digunakan pada

penelitian ini tidak terdapat masalah autokorelasi.
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4.5.4. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat sebaran titik-
titik secara acak pada grafik yang tidak membentuk pola tertentu dengan jelas,
baik di atas atau di bawah angka 0 pada sumbu Y. Pada gambar 4.2

menunjukkan Hasil Ujt Heteroskedastisitas berikut ini :

Gambar 4.2
Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Dari gambar grafik di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar di tatas
dan di bawah angka 0 pada sumbu v dan fidak terlihat pola yang jelas.
Dengan demikian pada persamaan regresi linear berganda yang digunakan

dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.
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4.6. Pengujian Hipotesis

Untuk mengetahui pola hubungan keempat variabel penelitian, akan diuji

%ujuh hipotesis. Hipotesis-hipotesis ini dianalisis dengan menggunakan analisis

jalur (path analisis). Pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis jalur

{path analysis) ini untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen

terhadap variabel dependen secara simultan. Pengujian hipotesis dengan analisis
jalur (path analisis) didasarkan pada hasil pengolahan dari modet penelitian.

Hasil pengolahan data dengan menggunakan analisis jalur (path

analysis) dapat dilihat pada Gambar 4.3. berikut i :

Gambar 4.3.
Hasil Pengolahan Analisis Jalur
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Dari hasil pengolahan data pada gambar diatas dapat diketahui seberapa
besar masing-masing variabel terhadap variabel lainnya atau disebut dengan

koefisien jalur (path coeficien). Untuk melihat hasil pengujian hipotesis penelitian
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yang diajukan pada bagian awal penelitian ini, dapat dilihat pada Tabel 4.6.

berikut ini :

4.6.1.

[ RPN TEE . | ERRL IR L

Tabel 4.6,

Regression weights

Standard
Estimate Estimate S.E. C.R. P
mo <—- ko 0.218 0.267 0.069 3.151] 0.002
mo <-- kp 0.296 0.43 0.058 5.081 0
kk <=~ kp 0.0 0.252 0.028 3.218) ©.001
Kk <-- ko 0.165 0.384 0.032 5.218 0
kk <~ mo 0.149 0.283 0.042 3.578 0

Sumber : Data primer diolah

Dengan didasarkan pada hasil pengolahan data seperti ditampilkan
pada Tabel 4.6., maka pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan
membandingkan nilai CR dan nilai P pada masing-xflasing hubungan antar
variabel dengan batasan signifikansi yang telah dtetapkan yaitu 1,96 dengan

batas 5 % .

Uji Hipotesis [

Hipotesis 1 dinyatakan bahwa komitmen organisasional mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengolahtan
data pada tabel 4.6. diketahui bahwa nilai C.R. pada hubungan variabel
komitmen organisasiona! (Ko) dengan kepuasan kerja (Kk) adalah sebesar
5218 dengan nilai P sebesar 0.000. Dengan nilai ini maka hipotesis 1

diterima, sebab nilai C.R. dan P telah memenuhi syarat signifikansi yaitu
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sebesar 1.96 dan 0.05. Berdasarkan hasil pengolahan data , maka dapat
dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel komitmen

orgnisasional terhadap variabel kepuasan kerja.

4.6.2. Uji Hipotesis 11

Hipotesis [l dinyatakan bahwa komitmen professional mempunyai
pengarnh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Pada hasil pengolahan
data pada tabel 4.6. diketahui bahwa nilai C.R dan P pada hubungan variabel
komitmen professional (Kp) dengan kepuasan kerja (KK) adalah sebesar 3.218
dengan nilai P sebesar 0.001. Berdasarkan nilai tersebut, maka hipotesis ke Il
pada penelitian ini dinyatakan diterima, karena telah memenuhi syarat
signifikansi yaitu sebesar 1.96 dan 0.05. Dengan hasil ini maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel

komitmen profesional terhadap variabel kepuasan kerja.

4.6.3. Uji Hiptesis It
Pada hipotesis [if dinyatakan bahwa variabel komitmen orgénisasional
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi. Berdasarkan hasil
pengolahan data yang menunjukkan bahwa nilai C. R dan P pada hubungan
antara variabel komitmen organisasional (Ko) dan motivasi (Mo) adalah
sebesar 3.151 dengan nilai P sebesar 0.002 maka dapat dikatakan bahwa
hipotesis 11 diterima, karena nilai C.R dan P telah memenuhi syarat

sipnifikansi yaitu sebesar 1.96 dan 0.05. Dengan demikian, dapat
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4,6.4.

4.6.5.

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang sigﬁiﬁkan antara variabel

komitmen organisasional terhadap variabel motivasi.

Uji Hipotesis IV

Pada hipotesis [V dinyatakan bahwa variabel komitmen professional
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi. Berdasarkan hasil
pengolahan data yang menunjukkan bahwa nilai C.R pada hubungan antara
variabel komitmen professional (Kp) dengan mofivasi (Mo) adalah sebesar
5081 dengan nilai P sebesar 0.000 telah memenuhi syarat signifikansi,
maka dapat dikatakan bahwa hipotesis IV diterima. DDengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan variabel komitmen

professional (Kp) terhadap variabel motivasi .

Uji Hipotesis V

Hipotesis V dinyatakan bahwa motivasi mempﬁnyai pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari hasil pengolahan data yang
menunjukkan bahwa nilai C.R dan P pada hubungan antara variabel motivas
(Mo) dan kepuasan kerja (Kk) adalah sebesar 3.578 dengan nilai P sebesar
0.000, maka dapat dikatakan bahwa hipotesis VI ditenma karena telah
memenuhi syarat siginifikansi yaitn 1.96 dan 0.05 Dengan demikian,
disimpulkan bahwa variabel motivasi (Mo) berpengarub secara signifikan

terhadap kepuasan kerja (Kk).
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4,6.6. Uji Hipotesis VI

Hipotesis VI dinyatakan l;ahwa komitmen organisasional mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja melalui motivasi. Dart
hasil pengolahan data menunjukkan bahwa komitmen organisasional
Ko ) melalui motivasi (Mo) berpengaruh secara tidak langsung sebesar 0.075
terhadap kepuasan kerja (Kk) dengan tingkat signifikansi 1.96 dan 0.05.

Dengan melihat hasil analisis hubungan antara variable komitmen
organisasional dan motivasi menunjukkan hasil yang signifikan yaitu nilai
CR sebesar 3.151 dengan nilai P sebesar 0.002. Pada hubungan antara
variable motivasi (Mo) dengan kepuasan kerja (Kk) menunjukkan hasil yang
signifikan yaitu pilai C.R sebesar 3.578 dengan nilai P sebesar 0.000 . Selain
itu juga pada hubungan secara langsung antara variable komitmen
organisasional (Ko) dengan kepuasan kerja (Kk), menunjukkan hasil yang
signifikan yaitu nilai C.R sebesar 5.218 dan nilai P sebesar 0.000. Dengan -
hasil ini maka dapat disimpulkan bahwa variabel komﬁnen organisasional
(Ko) secara tidak langsung melalui motivasi (Mo) mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap kepuasan kerja (Kk) yaitu sebesar 0.075.

4.6.7. Uji Hipotesis VII
Hipotesis VII dinyatakan bahwa komitmen professional mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kepnasan kerja melalui motivasi. Dari
hasil pengolahan data menunjukkan bahwa komitmen professional (Kp)
melalui motivasi (Mo) berpengaruh sebesar 0.122 terhadap kepuasan kerja

(Kk) dengan tingkat signifikansi 1.96 dan 0.05.
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Pada hasil analisis hubungan antara variable komitmen professional

(Kp) dan motivasi (Mo) menunjukkan hasil yang signifikan yaitu nilai C.R

'sebesar 5.081 dengan nilai P sebesar 0.000. Adapun hubungan antara variable

motivasi (Mo) dengan kepuasan kerja (Kk) memunjukkan hasil yang
signifikan yaitu nilai C.R sebesar 3.578 dan nilai P scbesar 0.000. Hubungan
secara langsung antara variable komitmen professional (Kp) dengan kepuasan
kerja (Kk) juga menunjukkan hasil yang signifikan yaitu nilai C.R sebesar
3218 dan nilai P sebesar 0.001 . Berdasarkna hasil ini maka dapat
disimpuikan bahWa variabel komitmen profesional (Kp) secara tidak langsung
melalui metivasi (Mo) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kepuasan kerja (Ko) yaitu sebesar 0.12

Secara ringkas hasil pengujian keseluruhan hipotesis alternatif

terangkum dalam Tabel 4.7 berikut ini :
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Tabel 4.7
Pengujian Hipotesis

No. Hipotesis Hasit
Hipotesis | Komitmien organisasional mempunyai
{ pengaruh yang signifikan terhadap Diterima
kepuasan kerja.
Hipotesis | Komitmen profesional mempuiyai
2 pengaruh yang signifikan terhadap Diterima
kepuasan ketja.
Hipotesis | Komitmen organisasional mempunyai
3 pengaruh yang signifikan terhadap Ditertina
motivasi.
Hipotesis | Komitmen profesional mempunyai
4 pengaruh yang signifikan terhadap Diterima
motivasi.
Hipotesis | Motivasi mempunyai pengaruh yang
5 signifikan terhadap kepuasan kerja. Diterima
Hipotesis | Komitmen organisasional mempunyai
6 pengaruh yang signifikan terhadap Diterima
kepuasan kerja dengan melalui motivasi.
Hipotesis | Komitmen profesional mempunyai_
7 pengaruh yang signifikan terhadap Diterima
kepuasan kerja dengan melalui motivasi.

Sumber : Data primer diolah

4.7. Analisis Pengaruh

Pada tahap analisis pengaruh, dilakukan analisis besar pengaruh vartabel

independen terhadap variabel dependen pada hubungan yang telah teruji secara

signifikan. Dari hasil pengujian hipotesis telah diketahui bahwa semua hipotesis

terbukti secara signifikan, dengan demikian maka semua analisis pengaruh
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dapat dilakukan.Untuk menganalisis pengaruh variabel independen terhadap

variabe! dependen dapat dilihat pada Tabel 4.8.di bawah ini :

Tabel 4.8.
Analisis Pengaruh
Standardized Standardized Standarddized
Direct Effect Indirect effect Total Effect

Kp Ko Mo Kp Ko Mo Kp Ko Mo

Mo 0.430 0.267 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.430 | 0.267 | 0.000

Kk 0.252 0384 | 0.283 | 0.122 | 0.075 | 0.000 | 0.374 [ 0.459 | 0.283

Sumber : Data primer diolah
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel komitmen profesional
(Kp) lebih dominan mempengaruhi motivasi dibandingkan dengan variabel
komitmen organisasional (Ko). Sedangkan dalam mempengaruhi kepuasan kerja,
dari tiga. variabel bebas yaitu komitmen organisasional (Ko), komitmen, profesional
(Kp) dan motivasi (Mo), yang paling dominan berpengaruh adalah variabel
komitmen organisasional (Ko).

Pada hasil pengolahan juga dapat diketahui pengaruh tidak langsung variabel
komitmen profesional dan komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja melalui
motivasi sebagai variabel intervening, besar masing-masing variabel tersebut adalah
0.122 dan 0.075.

Dibandingkan dengan pengaruh langsung variabel komitmen organisasional
dan komitmen profesional yang sebesar 0.252 dan 0.384, pengaruh tidak Jangsung
melalui variabel intervening motivasi memiliki pengaruh yang lebih kecil. Dengan

demikian, maka pengaruh variabel intervening motivasi dapat diabaikan, sehingga
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hasil penelitian ini lebih menekankan pada pengaruh langsung variabel komitmen ‘
professional dan komitmen organisasional.
%
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BAB V
KESIMPULAN, KETERBATASAN, IMPLIKASL SARAN

5.1. Kesimpulan Penelitian
1. Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini mendukung hasil
penelitian sebelumnya, yaitu :Aranya et al. (1982) yang menyatakan bahwa
adanya suatu korelast nyata secara statistik antara komitmen organisasional
dan kepuasan kerja. Sedangkan komitmen profesional mempengaruhi
kepuasan kerja secara tidak langsung melalui komitmen organisasional.
Temuan ini juga mendukung hasil penelitian Norris dan Niebuhr {1983);
Meixner dan Bline (1989) yang menyatékan bahwa komitmen organisasional
dan komitmen profesional adalah saling melengkapi dan kompatibel atau
sesuai serta mempunyal hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hasil penelitian ini juga mendukung ternuan dari Bateman, T., dan Strasser
(1984) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
secara langsung terhadap kepuasan kerja, dan komitmen organisasional

mendahului atau merupakan langkah awal dari kepuasan kerja.

2. Hasil analisis data dalam penelitian ini juga membuktikan bahwa komitmen
organisasional dan komitmen profesional berpengaruh secara signifikan
terhadap motivasi, Untuk penelitian mengenai pengaruh  komitmen

organisasicnal dan komitien profesional terhadap motivasi, belum ada
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penelitian sebefumnya. Oleh sebab itu hasil analisis data dalam penelitian ini
tidak dapat menyatakan mendukung atau berlawanan dengan penelitian

sebelumnya.

. Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa motivast mempunyai pengaruh
secara signiftkan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian terdahuluy, yaifu temuan dari Sapta Rahardja (2000) hasil
temuannya menyatakan bahwa motivasi memiliki keterkaitan yang kuat

dengan kepuasan kerja.

. Hasil penelitian ini juga membuktikan bahwa komitmen organisasional dan
komitmen profesional mempunyai pengaruli secara tidak langsung terhadap
kepuasan kerja dengan melalui motivasi. Untuk penelitian - mengenat
pengaruh komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap
kepuasan ketja dengan melalui motivast scbagai variabel intervening, belum
ada penelitian sebelumnya. Berdasarkan pada hasﬁ pengolahan data
diketahui bahwa pengaruh langsung variabel komitmen professional dan
organisasional lebih bcsaf dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung
dengan melalui variabel intervening motivasi, maka pengaruh variabel
intervening pada penelitian ini diabaikan. Dengan hasil ini maka hasil

penelitian tetap konsisten dengan penelitian Aranya et. al. (1982).
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5.2. Keterbatasan .l.’enelitial-l
Ada beberapa ke;terbatasan dalam penelitia ini, yang kemungkinan
dapat menimbutkan bias atau ketidakakuratan pada hasil penelitian ini, antara |
lain :
1. Penelitian ini menggunakan metode survei melalui kuesioner, peneliti tidak
melakukan wawancara atau terlibat langsung dalam aktivitas di organisasi
kantor akuntan publik, schingga kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan

pada data yang dikumpuikan melalui penggunaan instrumen secara tertulis.

2. Hasil penelitian ini hanya dapat dijadikan analisis pada obyek penelitian
yang terbatas profesi auditor pada kantor akuntan publik di wilayah Jawa
Timur, dan pemilihan sampelnya hanya pada kantor akuntan publik yang
relatif kecil karena berada diluar kota Jakarta, sehingga memungkinan
adanya perbedaan hasi! dan kesimpulan apabila dilakukan untuk obyek dan

profesi yang berbeda.

3. Pengujian non respon bias tidak dilakukan daiam penelitian ini, sehingga
tidak dapat mengetahui pengaruh non respon bias. Pengujian tidak dapat
dilakukan karena peneliti kesulitan dalam menentukan identitas responden
yang memberikan jawaban pertama kali dan terakhir kali. Jawaban non
respon bias mungkin akan berbeda dengan jawaban responden, sehingga

mungkin akan mengganggu hasil pengujian.




4. Dalam rpenelitian ini peneliti tidak melakukan pengujian terhadap wji
kesesuaian model ( goodness fit indices ), sehingga model dalam penelitian

ini masih memiliki kelemahan.

5.3. Implikasi
Setelah disimpulkan secara keseluruhan hasii penelitian, akhirnya
perfu juga diusulkan implikasi yang diharapkan dapat memberikan
sumbangan pemikiran bagi para pemimpin Kantor Akuntan Publik (KAP).

Beberapa implikasi yang dapat diusulkan adalah :

1. Dari hasil pengujian model terlihat bahwa pengaruh komitmen
organisasional mempunyai koefisien yang lebih besar dibanding komitmen
profesional maunpun motivasi. Kondisi ini dapat diambil implikasi bahwa
peningkatkan kepuasaan kerja dapat dilakukan dengan cara meningkatkan
komitmen organisasional. Alasan untuk lebih meningkatkan komitmen
organisasional dikarenakan koefisien dari persamaé.n model yang ada
dalam meodel untuk komitmen organisasional adalah yang terbesar.
Peningkatan komitmen organisasional dilakukan dengan cara memberikan
kesempatan kepada para auditor untuk mengembangkan kemampuan dan
keilmuan melalui pendidikan formal maupun non formal, pemberian gaji

sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakan atau sesuai dengan profest yang

dimiliki, pemberian reward bagi auditor yang berprestasi.

2. Perlu ditingkatkan motivasi kerja untuk dapat meningkatkan kepuasan

kerja auditor. Dari hasil pengujian model terlihat bahwa pengaruh
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komitmen profesional mempunyai koefisien yang lebih bésar dibanding
komitmen organisasional. Kondisi ini dapat diambil tmplikasi bahwa
peningkatan motivasi kerja dapat dilakukan dengan cara meningkatkan
komitmen profesional. Untuk meningkatkan motivasi kerja dengan cara
peningkatan komitmen profesional  dapat dilakukan dengan cara
menerapkan Standar Profesi Akuntan Publik (SPAP) yang sama untuk

semua auditor pada setiap organisasi kantor akuntan publik (KAP).

5.4, Saran
Untuk penelitian mendatang, diharapkan dapat memperiuas populasi
penelitian. Populasi penelitian ti'dak hanya diambil dari Kantor Akuntan
Publik (KAP) yang ada pada salah satu Propinsi saja, mungkin bisa

dikembangkan pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di seluruh Indonesia.
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