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ABSTRAKSI

Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) selaku intenal auditor
pemerintah yang pegawainya sebagian besar memegang suatu profesi sebagai auditor, sudah
seharusnya selalu berusaha meningkatkan profesionalisme dan kinerjanya. Beberapa cara dapat
dilakukan untuk meningkatkan profesionalisme para auditor antara lain  dengan cara
memberikan penugasan kepada tim yang bervariasi, menyelenggarakan pendidikan dan
pelatihan berkekelanjutan, pendidikan kantor sendiri, aktif membaca jurnal dan publikasi yang
berkaitan dengan bidang pengawasan / auditing.

Penelitian ini menguji pengaruh hubungan timbal balik antara kepuasan kerja dan
komitmen organisasional terhadap kinerja dilingkungan BPKP. Data kuesioner penelitian
dikirim melalui surat pos tercatat kepada para Kepala Perwakilan BPKP secara gabungan dan
atau dilakukan survai langsung kepada responden. Jawaban responden yang layak - uji
sebanyak 170 buah dari 19 Kantor Perwakilan BPKP diseluruh Indonesia, sedangkan 5 Kantor
Perwakilan BPKP tidak mengembalikan kuesionair.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja mempunyai hubungan
timbal balik dengan komitmen organisasional.  Dinyatakan juga bahwa komitmen
organisasional merupakan variabel perantara dari pengaruh variabel komitmen profesional
terhadap kepuasan kerja. Disamping itu disimpulkan juga bahwa variabel kepuasan kerja
merupakan variabel perantara antara pengaruh komitmen profesional dengan komitmen

organisasional.

Kata kunci : Komitmen Profesional, Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja, dan

Kinerja Kerja.
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ABSTRACTION

Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) as a government internal that
almost of the imployees have profession as an auditors, auditor must try to improve their
professionalism and job performance. Some ways can do to increase the professionalism
auditor, such give various assignment, education and practice continous trainning, self office
trainning, active to read journal and publication above auditing.

This research test the effect of causal relationship between job satisfaction and
organizational commitment with job performance in BPKP. Data research is collect by mail to
BPKP Chief Regions in Indonesia and direct survey to the respondent. Answer collect 170
that proper to test from 19 Representation BPKP Office, because 4 office did not give the
questionaire back.

The result shows, that job satisfaction level have causal relationship with organizational
commitment. Declared too, that organizational commitment is a mediator variable from
influence of professional commitment variable to job satisfaction. We can poin to that job
satisfaction variable is a mediator variable between influence of professional commitment and

organizational commitment.

Key word : professional commitment, organizational commitment,

job satisfaction, and job performance.
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Fungsi pengendalian (c’ontrolling) dalam suatu organisasi memegang
peranan yang sangat penting, karena hasil pengawasan akan menjadi bahan
masukan untuk evaluasi bagi kegiatan selanjutnya. Namun dalam mengelola
kegiatan pengawasan sendiri juga diperiukan upaya-upaya agar dapat dicapai
pelaksanaan pengawasan yang efektif. Hubungan antara kepuasan kerja (job
satisfaction) dengan komitmen organisasional (organizational commitment)
dan komitmen profesional (professional commitment) dari para auditor
menarik untuk dikaji oleh para manajer pengawasan. Hal ini disebabkan
babwa sumber daya manusia sebagai salah satu unsur utama dari alat
produksi adalah yang paling sulit dikendalikan sehingga memerlukan
manajerial secara khusus,

Dalam organisasi Pemerintah Republik Indonesia fungsi pengawasan
dilaksanakan oleh Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP)
bersama-sama dengan Inspektorat Jenderal Departemen / Lembaga
Pemerintah Non Departemen untuk Instansi Pemerintah Pusat, serté Badan
Pengawasan Daerah Pemerintah Propinsi dan Badan Pengawasan Daerah
Pemerintah Kabupaten / Kota.  BPKP sebagai salah satu pelaksana fungsi
controlling dari manajemen Pemernintah Republik Indonesia, pada masa

pelaksanaan otonomi daerah berdasarkan Undang-Undang Nomor 22 Tahun

GPT-POST Ak CioiP] 1
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1999 telah merubah paradigma yang mendasar dalam melakukan tugas pokok
dan fungsinya. Dasar hukum keberadaan , keduduk@ tugas pokok, dan
fungsi BPKP diatur dalam Keputusan Presiden Republik Indonesia (Keppres)
Nomor 31 tahun 1983, sesuai dengan tuntutan perubahan kebijakan nasional
telah ditakukan reposisi denéan Keppres Nomor 166 Tahun 2000 dan yang
terakhir telah diubah'dengan Keppres Nomor 62 Tahun 2001.

Auditor BPKP yang semula tugas pokoknya sebagai pemeriksa, setelah
mendasarkan pada Keppres yang baru akan lebih banyak sebagai evaluator
dan presenter program—program pembangunan. Sebagai konsekuensi logis
dari perubahan paradigma yang mendasar tersebut para auditor BPKP harus
bisa menyesuaikan diri. Semula berdasarkan paradigma lama sudah bertahun-
tahun terbiasa sebagai seorang pemeriksa, harus bisa merubah pola pikir dan
perilaku berdasarkan paradigma baru sebagai seorang evaluator dan presentor
program, kegiatan dan kebijakan instansi pemerintah serta BUMN. Seorang
auditor BPKP juga harus mampu mempresentasikan hasil evaluasinya, dan
Jjuga harus mampu untuk membimbing obyek pemeriksaan (assistency). Hal
ini disadari juga oleh pimpinan BPKP bahwa tidak mudzh untuk merubah
pola pikir seorang pemegang profesi auditor yang sudah bertahun-tahun
sebagal seorang pemeriksa. Dalam organisasi pemerintahan kedudukan
BPKP langsung dibawah Presiden dan dalam kegiatannya dikoordinasikan
oleh Wakil Presiden dan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara.
Tugas pokok BPKP diantaranya mempersiapkan perumusan kebijakan

pengawasan, menyelenggarakan pengawasan umum atas penguasaan dan

TR S P RTIIRITR AN S e T e T e e TR T T T e e T gy




e gy ey D e o+ S e e R s E 8L e r e e g T T T [T S+ S

pengurusan keuangan negara, serta menyelenggarakan pengawasan
pembangunan.  Sedangkan fungsi yang harus dilaksanakan BPKP
diantaranya melakukan pemeriksaan akuntan untuk memberikan opini
terhadap Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dan Badan Usaha Milik
Daerah  (BUMD), meIa'kukan pemeriksaan  atas  penggunaan
bantuan/pinjaman luar negeri (loan), melakukan pemeriksaan atas kasus-
kasus yang diindikasikan mengandung unsur-unsur yang _merugikan
keuangan negara, melakukan pengawasan terhadap akuntabilitas instansi
pemerintah, melakukan evaluasi atas laporan kinerja instansi pemerintah,dan
penugasan lainnya yang dianggap perlu.

BPKP sebagai lembaga internal auditor pemerintah dalam
melaksanakan fungsinya menarik untuk dikaji dari sisi personilnya.
Pegawai BPKP sebagai aparat pemerintah yang berkedudukan sebagai
pegawai negeri scbagian besar beﬂataf belakang pendidikan akuntan.
Auditor BPKP selain berfungsi sebagai pegawai negeri sebenarnya juga
memegang suatu profesi sebagai akuntan negara yang persyaratan profesinya
diatur dalam Undang-Undang Nomor 34 Tahun 1954. Persyaratan untuk bisa
diangkat sebagai auditor antara lain harus melalui proses pendidikan untuk
memperoleh dan mempertahankan bidang pengetahuan, adanya bidang
pengetahuan yang berguna bagi masyarakat yang melandasi profesi, adanya
rasa tanggung jawab kepada masyarakat atas penggunaan pengetahuan,
mempunyai kode etik dan standar teknis pelaksanaan bagi anggota profesi,

serta mempunyai publikasi (Burn dan Haga, 1977).
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BPKP sebagai lembaga pengawasan interen pemerintah dengan jumlah
sumber daya manusia yang sebagian besar menyandang pendidikan sarjana /
akuntan, dengan jumiah personil lebih dari 6000 orang, merupakan institusi
pengawasan yang paling besar di Indonesia. Dengan jumlah personil yang
.besar tersebut tentu akan memjmbulkan permasalahan yang kompleks dalam
bidang pengelolaan SDM, apalagi dengan perubahan paradigma baru tersebut
pasti akan  sangat mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen
organisasional dari pegawainya yang sebagaian besar terdiri dari para
pemegang profesi akuntan. BPKP seringkali menghadapi berbagai tuntutan
untuk selalu mengedepankan sikap profesionalisme bagi para auditornya,
standar penilaian kinerja yang tidak sepenuhnya memperhitungkan keahlian,
dan kepuasan kerja yang harus selalu diusahakan oleh instansi untuk
meminimalkan keinginan untuk pindah (intension turn over) para auditornya.

Indikasi terpengaruhnya kepuasan kerja dan komitmen organisasional
dari para auditor BPKP akibat perubahan paradigma baru tersebut adalah
banyaknya permohonan pindah ke instansi lain seperti Bepeka, Itjen
Departemen, Badan Pengawas Daerah, BUMN, dan perusahaan
swasta.Jumlah auditor BPKP yang mengajukan permohonan pindah sampai
dengan 31 Desember 2001 adalah sebanyak 138 orang, sedangkan yang sudah
disetujui oleh pimpinan instansi sebanyak 46 orang.

Kepuasan kerja dan komitmen organisasional sering dijadikan alasan
oleh seseorang untuk meneliti turn over atau pindah pekerjaan dari para

akuntan. Beberapa studi telah meneliti hubungan timbal balik dari konsep




kepuasan kerja dan komitmen organisasional tersebut. Gregspn 1992 (dalam
Peter J. Poznanski et af/, 1997) melaporkan hasil studinya bahwa kepuasan
keja merupakan pertanda awal terhadap komitmen organisasional dalam
sebuah model turn over akuntan yang bekerja pada kantor-kantor akuntan
publik. Namun dalam studi G;‘egson tersebut terdapat beberapa keterbatasan
yang berkaitan denga;n permasalahan identifikasi , schingga suatu model
dengan hubungan timbal balik (resiprokal) antara kepuasan kerja dengan
komitmen organisasional tidak dapat diuji. Kurangnya identifikasi dapat
disebabkan oleh tidak adanya penggolongan persyaratan, urutan persyaratan,
atau kondisi kedua-duanya yang tidak saling bersesuaian. Tanpa identifikasi
yang memadai maka estimasi-estimasi ukuran yang ditetapkan akan dapat
berubah-ubah, dan interpretasi terhadap parameter tersebut menjadi tidak
mempunyai kegunaan yang berarti (Long,1986, dalam Poznanski et al, 1997).
Di samping itu adanya klasifikasi yang tidak tepat dari salah satu konsep yang
merupakan sebuah konsep eksogen atau endogen bagi yang Jain, maka akan
menghasilkan model yang tidak benar dan akan dapat menyebabkan
* pengambilan kesimpulan yang salah (Poznanski et al, 1997).

Alasan lainnya untuk meneliti hubungan timbal bal.ik dari konsep
kepuasan kerja dan komitmen organisasional tersebut adalah karena banyak
kegunaannya dalam pengembangan riset penelitian perilaku (behavior).
Hubungan timbal balik yang tidak dapat diuji  dalam studi Gregson (1992)

yang hasilnya menunjukkan tidak adanya perbedaan yang signifikan secara
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statistik antara model yang menguji hubungan timbal balik antara komitmen

organisasional dengan kepuasan kerja merupakan fokus dari studi ini.
Kemudian, untuk menguji hubungan timbal balik antara kepuasan kerja

dengan komitmen organisasional penelitian ini akan menggunakan model

persamaan struktural atau Structural Equation Modeling (SEM).

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian indikasi terpengaruhnya kepuasan kempa dan
komitmen organisasional dari para auditor BPKP akibat perubahan paradigma
yang mengakibatkan banyaknya permohonan pindah ke beberapa instansi lain
seperti diuraikan pada latar belakang masalah di atas, maka masalah pokok

vang diteliti yaitu tentang hubungan timbal balik antara kepuasan kerja para

auditor BPKP dengan komitmen organisasional pada institusinya, dapat

dirumuskan dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan sebagai berikut :

1. Bagaimanakah hubungan antara professional commitment para auditor
BPKP dengan organizational commitment mereka.

2. Bagaimanakah hubungan antara organizational commitment para auditor
BPKP dengan performa kerja (job performance) mereka.

3. Bagaimanakah hubungan antara kepuasan kerja (job satisfaction) para
auditor BPKP dengan performa kerja (fob performance) mereka.

4, Bagaimanakah hubungan antara proféessional commitment para auditor

BPKP dengan kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.
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5. Bagaimanakah hubungan antara organizational commitment para auditor
BPKP dengan kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.
6. Bagaimanakah hubungan antara kepuasan kerja (job satisfaction) para

auditor BPKP dengan organizational commitment mereka.

1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menemukan bukti empiris

untuk menguji adanya pengaruh secara timbal balik antara kepuasan kerja dan

komitmen organisasional terhadap kinefja (job performance), yang

menyangkut hal-hal sebagai berikut :

1. Hubungan antara professional commitment para auditor BPKP dengan
organizational commitment mereka.

2. Hubungan antara organizational commitment para auditor BPKP dengan
performa kerja (fob performance) mereka.

3. Hubungan antara professional commitment para auditor BPKP dengan
kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.

4. Hubungan antara kepuasan kerja (job satisfaction) para auditor BPKP
dengan performa kerja (job performance) mereka.

5. Hubungan antara organizational commitment para auditor BPKP dengan
kepuasan ketja (job satisfaction) mereka.

6. Hubungan antara kepuasan kerja fjob satisfaction) para auditor BPKP

dengan organizational commitment mereka.
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1.4 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi bagi
pengembangan teori yang berkaitan dengan akuntansi keperilakuan
{accounting behavior) yaitu l;epuasan kerja (job satisfaction) dan komitmen
organisasional (org-anizarz'onal commitment). Bukti empiris yang diperoleh
dari penelitian ini diharapkan juga mampu memberikan kontribusi bagi
Instansi Pengawasan Interen Pemerintah, khususnya Badan Pengawasan
Keuangan dan Pembangunan (BPKP) yang berkaitan dengan pengelolaan

para auditornya.

1.5 Penelitian sebelumnya

Masalah kepuasan kerja dan komitmen organisasional telah banyak
dilakukan oleh para peneliti, seperti Gregson, 1992, yang mengindikasikan
bahwa kepuasan kerja merupakan pertanda awal adanya suatu komitmen
organisasional. Kemudian Peter J.Poznanski dan Dennis M.Bline, 1997, yang
mempertanyakan hasil penelitian Gregson, meneliti pengaruh hubungan
timbal balik antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional yang
belum pernah dilakukan pengujian dengan model tak terbatas (unconstrained
model). Selain peneliti diatas masalah tersebut telah banyak pula dilakukan

oleh penelitian lainnya.
Hasil penelitian dari para peneliti yang terdahulu dapat dilihat dalam

tabel 2.1.4 dibawah im :




Tabel 2.1.4 Hasil Penelitian Sebelumnya

organisasional
omltmen profwlonal adalah sejalan. _

‘Reéd ef al, 1994

mungkm ‘antara; kepuasan ker_] !
‘| '‘komitmen orgamsaslonal

'I‘ldak ada ‘hal yang mendukung keterkaltan

omitmen orgamsasmnal.

'dak dapat mendukung suatu lmbungan:

antara keduanya. o

. Menyxmpulkan bahwa audltor : mteren_

1mggl ]uga. -

‘Sumbe.rr data : Literatur Da'ftar:Pus.téI-;e.l.
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BAB I

TELAAHPUSTAKADANHIPOTESIS

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Kerja (Job Per_'fo;mance)

Setiap individu dalam suatu organisasi akan dituntut untuk dapat
menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang dibebankan oleh organisasinya
dengan baik. Tingkat penyelesaian tugas setiap individu tersebut diberikan
penilaian oleh para manajer untuk mengetahui pegawai mana kinerjanya
sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan.

Perilaku kinerja individu dapat ditelusuri sampai kepada faktor-
faktor yang spesifik seperti : kemampuan individual, usaha yang telah
dilaksanakan, dan tingkat kesulitan tugas (Timpe,1998). Kemampuan
individual dan usaha yang telah dilaksanakan merupakan penyebab
internal, sedangkan tingkat kesulitan tugas merupakan fakior eksternal.

Komitmen terhadap profesi seorang auditor, seringkali kinerja
diidentikkan dengan kemampuannya untuk menyelesaikan tugas (Larkin
dan Schweikart, 1992). Dalam hubungannya dengan kinerja para
profesional, pada umumnya mereka mempunyai tingkat kompetensi yang
tinggi terhadap pekerjaannya, sedangkan pada sisi lainnya profesionalisme
juga menjadi suatu pendorong motivasi dalam memberikan kontribusi

terhadap kinerja (Kalbers ef al, 1995).
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2.1.2

2.1.3

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Vroom 1964 (dalam Peter J.Poznanski, 1997)
menggambarkan kepuasan Kkerja sebagai suatu kondisi yang
mempunyal perilakn positif pada suatu pekerjaan. Bukti-bukti
kepuasan kerja dapa; dibagi menjadi beberapa golongan seperti
kepemimpinan, kebutuhan psikologis, penghargaan terhadap usaha,

nilai- nilai dan ideologi manajemen, serta faktor-faktor rancangan

. tugas dan muatan kerja. Kemudian Davis ef @/ (1985) mengartikan

kepuasan kerja sebagai seperangkat perasaan pegawai tentang
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka.

Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan
seseorang yang timbul dengan imbalan yang diberikan atas
penyelesaian pekerjaan yang dibebankan. Dalam suatu organisasi
seorang manajer akan sangat memerlukan informasi tersebut sebagai
bahan pengambilan keputusan dalam upaya mencegah timbu]nya'

masalah ketidak-puasan pegawai.

Komitmen (Commitment)

Komitmen dapat didefinisikan sebagai (1) suatu kepercayaan
dan penerimaan pada tujuan dan nilai organisasi dan atau profesi,
(2) suatu keinéinan menggunakan usaha yang sungguh-sungguh untuk
kemajuan organisasi dan atau prpfesi, dan (3) suatu dorongan untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi dan atau profesi

11
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(Aranya er al, 1981, Aranya dan Ferris, 1984, serta Hanel et al 1986,
dalam Michael K.Shaub ef a/, 1993). Komitmen dalam studi ini
mengacu pada komitmen individual pada organisasi (organizational
commitment) dan komitmen individual pada profesi (professional
commitment). |

Banyak ﬁengujian dan penelitian dalam profesi akuntansi yang
menyangkut  organizational  commitment  dan  professional
commitment.  Konsep organizational commitment dan professional
commitment memperlihatkan hubungan konflik internal berhadapan
dengan profesi dan kepuasan kerja, dimana organizational
commitment dan professional commitment dapat digambarkan sebagai
intensitas sebuah identifikasi individual dan tingkat keterlibatan
dalam sebuah organisasi atau profesi (Mowday et al, 1982, dalam
Michael K. Shaub, 1993).

Aranya et al (1982) menggunakan analisis dari The Canadian
Charterred Accountant untuk mempelajari dampak dari professional
commitment bahwa dalam bekerja akan membutuhkan pengorbanan,
dan dampak dari organizational commitment pada kepuasan tugas dan
tendensi perpindahan kerja. Didapatkan juga bahwa untuk para
akuntan ternyata professional ommitment dan organizational
commitment tidak independen. Mereka juga menyimpulkan bahwa
profession‘al commitment yang tinggi akan berperan penting untuk

organizational commitment yang tinggi, dan bahwa dampak kepuasan
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kerja (job satisfaction) dari professional commitment yang tinggl akan
mendukung organizational commitment.

Hasil studi pada para akuntan yang bekerja di perusahaan
akuntan publik menyimpulkan bahwa professional commitment
adalah berkaitan der;gan komitmen individu para pegawai Kantor
Akuntan Publik (KAP). Terdapatnya konflik antara tujuan organisasi
dengan Fujuan profesi. ini didasarkan pada kecocokan fujuan, yang

; dibuktik.;an antara KAP dengan profesi akuntan (Aranya and Ferris

1984 serta Lachman and Aranya 1986).

2.1.4 Hubungan Antar Variabel

Kepuasan kerja berhubungan dengan reaksi sikap (affective)
seseorang terhadap lingkungan kerjanya. Orientasi sikap seseorang
terhadap lingkungan pekerjaan mempengaruhi keinginan orang
tersebut untuk mencari pekerjaan lain atan alternatif (Amold dan
Fieldman, i982, dalam Ronald H. Fasch and Adrian Harrel, 1996).
Kemudian kondisi psikologis yang menekan dan befkembang
akan mempengaruhi tingkat stress seseorang ketika
berhadapan dengan situasi tertentu diluar kebiasaannya. Stress yang
dihadapi seseorang dalam lingkungan kerja terkait dengan
kepuasan kerja dan keinginan berpindah kerja para individu tersebut

(Ronald H.Fasch arnd Adrian Harrel, 1996).

13

g ey b © e ea g s S e S R G < T P T a - op Ty g e e O TR e . | R O



Berkaitan dengan masalah perubahan lingkungan pekerjaan
dan adanya tekanan stress tersebut, diuraikan hubungan antara
beberapa variable komitmen organisasional, komitmen professional,
kepuasan kerja, dan kinerja kerja sebagai berikut :
2.1.4.1 Hubungan ' antara Komitmen Profesional dan

Komitmen Organisasional terhadap Tingkat Kepuasan
Kerija..

Aranya et al (1982) menganalisis efek komitmen
organisasional dan komitmen profesional pada kepuasan kerja para
akuntan yang bekerja pada KAP. Dengan menggunakan komitmen
organisasional dan komitmen profesional sebagai prediclor
kepuasan kerja, Aranya melaporkan adanya suatu korelasi nyata
secara statistik antara komitmen organisasional dengan kepuasan
kerja. Dengan kata lain komitmen profesional ~mempengaruhi
kepuasan kerja secara tidak langsung melalui komitmen
organisasional. Kesimpulan Aranya tersebut juga didukung oleh |
hasil penelitian Norris and Ni Buhr 1983 dan Meixner and Bline
1989 (dalam Peter J. Poznanski, 1997) bahwa komitmen
organisasional dan komitmen profesional adalah sejalan (sesuai),
juga terdapat korelasi nyata secara statistik antara kepuasan kerja
dengan komitmen profesional dan komitmen organisasional.
Kemudian dalam penelitiannya terhadap 127 internal auditor Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) dan Badan Usaha Milik Daerah

(BUMD) di Indonesia, Rahmawati (1977) menyimpulkan bahwa
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auditor interen dengan tingkat profesionalisme yang lebih tinggi
mempunyai tingkat kinerja yang tinggi juga
Berkaitan dengan kesimpulan penelitian diatas, maka untuk
menguji hubungan antara komitmen professional dengan komitmen
organisasional diantf‘lra para auditor BPKP maka dirumuskan
hipotesa sebagai benkut
H1:  Semakin tinggi tingkat professional commitment dari para
audﬁor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat
organizational commitment mereka terhadap institusinya.

H2:  Semakin tinggi tingkat organizational commitment dan
para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi
tingkat performa kerja (job performance) mereka.

H3:  Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja (job satisfaction)
dari para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi
tingkat performa kerja (fob performance) mereka.

2.1.4.2 Hubungan Antara Komitmen Organisasional dan
Komitmen Profesional terhadap Kepuasan Kerja.

Harrel et al (1986) meneliti pengaruh komitmen

organisasional, komitmen profesional terhadap kepuasan kerja, serta

meneliti juga pengaruh konflik antara komitmen profesional dan

komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja. Hasil studinya

ternyata kepuasan kerja secara statistik signifikan bagi interaksi

ganda dari tiga variabel yang ada, yaitu komitmen organisasional,
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komitmen profesional dan konflik komitmen ' organisasional-
profesional.

Quarles 1994 menelitt mekanisme yang mempengaruhi
komitmen organisasional dan kepuasan kerja dari internal auditor.
Hasil studinya melap;)rkan adanya hubungan positif yang signifikan
antara komjﬁnen organisasional dengan kepuasan kerja.

| Reed ef al (1994) membuat model hubungan komitmen
organisasional dan kepuasan kerja, meskipun mereka tidak secara
khusus menguji hubungan timbal balik antara konsep-konsep
tersebut, tetapi melaporkan adanya hubungan yang signifikan antara
jalur kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional dan jalur
komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja.

Studi yang secara khusus telah menguji hubungan timbal balik
antara komitmen organisasional dén kepuasan kerja hasilnya tidak
koﬁklusif atau tidak meyakinkan. Bateman and Strasser (1984)
melaporkan bahwa komitmen organisasional merupakan pertanda
awal dari kepuasan kerja, kemudian Gregson (1992) melaporkan
bahwa kepuasan kerja adalah merupakan pertanda awal dari
adanya komitmen organisasional.

Daiam‘ penelitian lain, William and Hazer (1986) melaporkan
adanya hubungan timbal balik yang mungkin antara kepuasan kerja
dan komitmen organisasional. Curry ef af (1986) melaporkan bahwa

tidak ada hal-hal yang mendukung keterkaitan timbal balik antara
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komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja, maupun antara
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. |

Kemudian Matheiu (1991) melaporkan bahwa hasil
penelitiannya tidak dapat mendukung suatu hubungan timbal balik
antara komitmen org:anisasional dengan kepuasan kerja, dimana
suatu bentuk merupakan preseden bagi yang lain, meskipun terdapat
hubungan timbal balik antara keduanya.

Berkaitan dengan kesimpulan penelitian diatas, maka untuk
menguji hubungan antara komitmen professional, komitmen
organisasional dan tingkat kepuasan kerja diantara para auditor
BPKP maka dirumuskan tiga buah hjpoteéa sebagai berikut :

H4:  Semakin tinggi tingkat professional commitment dari para
auditor BPXP akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat
ke;puasan kerja (job satisfaction) mereka.

H.5:  Semakin tinggi tingkat organizational commitment dari
para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.

H6: Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja (job satisfaction)

' dari para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi
tingkat organizational commitment mereka terhadap

institusinya.

2.2 Kerangka Pemikiran Teoritis

Suatu model yang mengilhami pemikiran teoritis hubungan timbal

balik antara kepuasan kerja (job satisfaction) dengan  komitmen
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organisasional (organizational commitment) adalah model penelitian yang
dﬂakukan oleh Peter J. Poznanski (1997). Untuk menguji hubungan timbal
balik antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional tersehut, Poznanski
mengembangkan dua buah model studi berdasar pepelitian Gregson (1992).

Dalam penelitian inir yang merupakan replikasi terhadap hasil
penelitian Peter J Poznanski (1997) dengan studi empiris para auditor Badan
Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP), maka komitmen
profesional auditor BPKP digunakan sebagai sebuah konsep eksogen
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional mereka. Kemudian
performa kerja para auditor BPKP digunakan sebagai konsep endogen
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional mereka. Fnam buah
hipotesis yang bisa dibangun dari penelitian ini dapat digambarkan dalam
suatu model seperti terlihat pada gambar 2.1 dan gambar 2.2 bernkut:

GAMBAR 2.1 : Model Teoritis 1

Organizational Commitment ———¥ Job Satisfaction
<+—

COMMITMENT H2
T
H6 HS JOB
T l PERFORMANCE
H3

JOB /

SATISFACTION

PROFESSIONAL
COMMITMENT
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Gambar 2.2 : Model Teoritis 2

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7

X8

X9

X10

Xi1

X12

XIi3

X14

X153

X16

X17

Xi8

X19

X28 X29 X30 X31 X32 X33

Ketera._ngan Gambear :

PC = Professional Commitment

OC = Organizational Commitment

JS =Job Satisfaction

JP =Job Performance

X1, X2,.....X34 = Indikator konstruk.

Model Teoritis pertama (gambar 2.1) terdiri dari sebuah variabel

eksogen (komitmen profesional) dan tiga buah variabel endogen (komitmen

organisasional, kepuasan kerja, dan performa kelja) dengan komitmen
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organisasional merupakan anteseden terhadap kepuasan kerja. Disamping itu

kepuasan kerja juga merupakan anteseden terhadap komitmen organisasional,

sehingga menghipotesakan sebuah hubungan timbal balik.

Dalam penelitian ini komitmen profesional tidak dilakukan pengujian
apakah terdapat pengaruh lan'gsung dengan kinerja kerja (job performance)
karena penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Peter J. Poznanski
yang bangunan (construct) penelitiannya sudah tertentu.

Sedangkan hubungan antara variabel pembentuk construct dengan

indikatornya dapat digambarkan dalam gambar 2.2
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan sumber Data

Penelitian ini menggunakan data primer yang sumbernya dari jawaban
kuesioner dari responden diberbagai Kantor Perwakilan BPKP di seluruh
Indonesia. Jawaban kuesioner diterima oleh peneliti secara langsﬁng maupun
dikirimkan melalui surat pos.Data primer yang dianalisis berasal dari jawaban
responden yang terdiri dari para auditor BPKP diseluruh Indonesia yang
memenuhi kriteria yang ditentukan. Di-samping itu juga menggunakan data
sckunder tentang jumlah pegawai auditor yang bersumber dari Laporan
Jumlah Pemeriksa/Auditor per 31 Desember 2001 dari Biro Kepegawaian
BPKP Pusat Jakarta.

Nama-nama Kantor Perwakilan BPKP seluruh Indonesia tempat bekeria
para auditor BPKP yang menjadi sampel penelitian ini, terdapat pada

lampiran 2.

3.2. Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah para pegawai negeri sipil Republik
Indonesia yang bekerja atau berfungsi sebagai internal auditor pemerintah
pada Instansi Badan Pengawasan Kenangan dan Pembangunan (BPKP) tahun
2001 dengan tidak membedakan jenis kelamin laki-laki atau perempuan.
Jumlah populasi auditor BPKP per 31 Desember 2000 adalah- sebanyak

4.294 orang (Laporan Jumlah Auditor, Biro Kepegawaian BPKP Pusat).
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Penentuan sampel dilakukan dengan menggunakan metode purposive
sampling dengan kriteria untuk responden auditor yang telah bekerja pada
Kantor BPKP minimal selama 1 (satu) tahun dan berumur kurang dari 45
tahun. Kriteria tersebut dipakai dengan dasar pertimbangan bahwa auditor
tersebut telah mempunyai wak'tu yang cukup untuk melakukan penyesuaian
diri dengan situasi dan kondisi pada instansinya, serta cukup waktu untuk
memberikan pemilaian tentang komitmen organisasional, komitmen
profesional dan kepuasan kerja yang dirasakan pada institusi dimana mereka
bekerja. Sedangkan kriteria umur responden kurang dari 45 tahun adalah
karena orang dengan kondisi tersebut biasanya masih mencari identitas diri
dan merasa mampu untuk bersaing diinstansi lain yang baru serta masih
mencari kepuasan diri.

Jumlah sampling yang direncanakan dalam penelitian ini berkisar 10 %
dari populasi atau sebanyak lebih kurang 400 orang responden yang
diharapkan cukup dapat mewakili populasi, Menurut Sugiyono (1999), dalam
tabel 5.1 (p.81) untuk jumlah sampel populasi sebanyak 4.500 dengan tingkat
kesalahan sebesar 5%, ukuran sampelnya adalah 323 atau 7.17%

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive samples
dengan target minimal 170 responden yang mengembalikan kuesionair
memenuhi syarat, karena dengan menggunakan teknis analisis SEM dan 34
buah pertanyaan maka berlaku pedoman 34 indikator x 5 observasi setiap
estimated parameter (Hair et al., 1995).  Cara penyebaran sampel dengan

dua cara, yang pertama adalah dengan diserahkan langsung kepada responden
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setelah mendapat ijin dari masing-masing Kepala Perwakilan BPKP/ Deputi
Kepala BPKP yaitu untuk Kalimantan Timur, DKI Jakarta, Deputi Bidang
Polsoskam, dan Deputi Bidang Investigasi. Sedangkan cara kedna adalah
dikirimkan melalui jasa pos kilat khusus kepada masing-masing Kepala
Perwakilan BPKP se Indonesie; dengan memperoleh dukungan pengantar dari
Kepala Perwakilan BPKP Propinsi Kalimantan Timur, sehingga penentuan

respondennya adalah oleh Kepala Perwakilan BPKP setempat.

3.3. Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan untuk mendapatkan jawaban atas
kuesioner terfulis yang dikirimkan kepada responden. Pengiriman kuesioner
kepada responden dilakukan secara gabungan kepada Kepala Perwakilan
BPKP atau langsung kepada rekan-rekan auditor yang dikenal .melalui
surat pos dan atau diberikan secara langsung. Kuesionair terdiri dari 34 buah
pertanyaan tertutup dengan jawaban menggunakan skala Liker/ dengan
memilih jawaban 1 (safu) sampai dengan 5 (lima) untuk tiap pertanyaan.
Untuk pertanyaan tentang Komitmen Organisasional, Komitmen Profesional
dan Performa Kerja para responden diharapkan memilih jawaban antara 1
sampai dengan 5, dimana angka 1 menunjukkan “pendapat sangat tidak
setuju” dan angka 5 menunjukkan “pendapat sangat setuju”. Sedangkan
untuk pertanyaan tentang Kepuasan Kerja, para responden diharapkan
memilih jawaban antara 1 sampai dengan 5, dimana angka 1 menunjukkan

“pendapat sangat tidak puas™ dan angka 5 menunjukkan “pendapat sangat

23




>

puas”. Pertanyaan yang diajukan kepada responden diambil dari penelitian
yang dilakukan oleh Peter J. Poznanski er af (1997), setelah dilakukan
beberapa penyesuaian oleh peneliti diharapkan Jebih mudah dimengerti oleh
responden dan lebih mendekati atau sesuai dgngan kondisi dilingkungan

auditor BPKP.

3.4. Definist Operasional Variabel

3.4.1 Komitmen Organisasional
Komitmen dalam studi ini mengacu pada komitmen individual pada
organisasinya (organizational commitment). Komitmen organisasional
didefinisikan sebagai : (1) snatu kepercayaan dan penerimaan pada tujuan
dan nilai organisasi, (2) suatu keinginan menggunakan usaha yang suﬁgguh-
sungguh untuk kemajuan organisasi, dan (3) suatu dorongan untuk
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Aranya ef ¢/, 1981, Aranya
dan Ferris, 1984, serta Harrel ef o/ 1986, dalam Michael K_Shaub et a/, 1993).
Komitmen organisasional diukur dengan menggunakan Kuesioner
Komitmen Organisasional atau Qrganizational Commitment Questionaire
(OCQ) yang dikembangkan oleh Porter et af (1974) dan digunakan Juga oleh
Peter J. Poznanski  (1997). Instrumen ini terdiri dari 10 (sepuluh) item
pertanyaan, dengan memilih jawaban 1 (satu) sampai dengan 5 (lima} untuk
tiap pertanyaan. Calon responden diharapkan memilih jawaban antara 1
sampai dengan 5 pada skala Likert untuk setiap pertanyaan yang disesuaikan

dengan kondisi di Jingkungan BPKP.
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Jawaban dari responden digunakan untuk menentukan tingkat
komitmen organisasional para auditor BPKP, yaitu tingkat komitmen
organisasional rendah untuk jawaban pada skala rendah dan sebaliknya
tingkat komitmen organijsasional auditor BPKP lebih tinggi untuk jawaban
pada skala yang lebih tinggi-. Sehingga skala jawaban yang lebih rendah
menunjukkan tingkat kesesuaian atau persetujuan dengan pernyataan yang
lebih rendah, dan sebaliknya untuk skala jawaban yang tinggi
menunjukkan tingkat kesesuaian atau pérsetujuan dengan pernyataan yang
semakin tinggi.

3.4.2 Komitmen Profesional.

Komitmen dalam studi ini mengacu pada komitmen individual pada
profesinya (Professional commitment). Komitmen profesional didefinisikan
sebagai : (1) suatu kepercayaan dan penerimaan pada tujuan dan nilai
profesi, (2) suatu kefnginan menggunakan usaha yang sungguh-sungguh
untuk kemajuan profesi, dan (3) suatu dorongan untuk mempertahankan
keanggotaan dalam profesi (Aranya ef al, 1981, Aranya dan Ferris, 1984, serta
Harrel et a 1986, dalam Michael K.Shaub er af, 1993)
Komitmen profesional diukur dengan menggunakan Skala Komitmen
Profesional atau The Professional Commitment Scale yang dikembangkan
oleh Aranya ef al (1981) dan digunakan juga oleh Peter J. Poznanski ef &/
(1997). Instrumen ini terdiri dari 9 (sembilan) item pertanyaan, dengan

memilih jawaban 1 (satu) sampai dengan 5 (lima) untuk tiap pertanyaan.
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Calon responden diharapkan memilih jawaban antara I sampai dengan 5
pada skala Likert untuk setiap pertanyaan yang disesuaikan dengan kondisi di
lingkungan BPKP. Jawaban dari responden digunakan untuk menenfukan
tingkat komitmen profesional para auditor BPKP, vaitu tingkat komitmen
profesional rendah untuk 'jawaban péda skala rendah dan sebaliknya
tingkat komitmen p.rofesional auditor BPKP lebih tinggi untuk jawaban
pada skala yang lebih tinggi. Sehingga skala yang lebih rendah menunjukkan
tingkat kesesuaian atau persetujuan dengan pernyataan yang lebih rendah,
dan sebaliknya untuk skala yang tinggi menunjukkan tingkat Kesesuaian

atau persetujuan dengan pernyataan yang semakin tinggi.

3.4.3 Performa Kerja (Job Performance)

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan performa kerja adalah
kinerja individu anggota organisasi dalam kegiatan perencanaan audit,
pelaksanaan andit dan evaluasi hasil audit serta tindak lanjut hasil audit.
Pengukuran variabel performa kerja individu anggota organisasi
menggunakan instrumen Kalbers and Forgarty (1995), yang terdiri dari 7
(tujuh) item pertanyaan. Calon responden diharapkan memilih jawaban
antara 1 sampai dengan 5 pada skala Likert untuk setiap pertanyaan yang

disesuaikan dengan kondisi di lingkungan BPKP.

3.4.4 Kepuasan Kerja (Job Satisfuction)

Yang dimaksud dengan konsep kepuasan kerja (job satisfaction)

dalam penelitian ini adalah suatu sikap yang dimiliki secara umum oleh
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setiap orang atau individu terhadap pekerjaannya (Robbins 1996). Sikap
tersebut muncul akibat adanya persepsi masing-masing individu tersebut
terhadap pekerjaannva.

Faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja antara lain
(1) pekenjaan yang se.car:a mental menantang, (2) pekerjaan yang
memberikan hasil reward yang pantas, (3) terdapatnya kondisi kerja
dan rekan kerja yang mendukung.

. Untuk mengukur kepuasan kerja  dari responden terhadap
peketjaannya, dalam penelitian ini  digunakan instrumen Kuesioner
Kepuasan Minnesota atau The Minnesota Satisfaction Questionaire (MSQ)
yang dikembangkan oleh Weiss et al (1967)) yang juga digunakan oleh
Peter J. Poznanski et al (1997). Instrumen ini terdiri dari 3 (delapan)
item pertanyaan, dengan memilih jawaban 1 (satu) sampai dengan 5 (lima)
untuk’ tiap pertanyaan. Calon responden diharapkan memilih jawaban
antara 1 sampai dengan 5 pada skala Likert untuk setiap pertanyaan yang
disesuaikan dengaﬁ kondisi di lingkungan BPKP. Skala rendah
menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang rendah, dan sebaliknya

untuk skala yang tinggi menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

3.5 Teknik Analisis

Dalam menganalisis data penelitian ini digunakan teknik multivariat
model persamaan stuktural (Structural Equation Modeling atau SEM)  yang

dibantu program aplikasi AMOS 4.01 , sehingga diharapkan akan diperoleh
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indikator-indikator model yang fit. Penggunaan teknik multivariat SEM
didasarkan bahwa teknik SEM mampu menggabungkan measurement model
dengan structural model secara simultan dan efisien bila dibandingkan
dengan teknik multivariat lainnya (Hair et al, 1998).

Pada permodelan yané menggunakan teknik analisis SEM terdapat
7 (tyuh) langkah | yang harus ditempuh (Ferdinand, Augusty 2000),

sebagai berikut: (1) mengembangkan model berdasarkan teori, (2) menyusun

~ diagram alur dari hubungan kausal, (3) merubah diagram alur kedalam

persamaan struktural dan model pengukuran, (4) memilih jenis matrik input
dan estimasi model yang diusulkan, (5) menganalisis kemungkinan apakah
model dapat diidentifikasi, (6) mengevaluasi kriteria goodness of fit , (7)

menginterpretasikan hasl pengujian.

Langkah Pertama : Mengembangkan Hasil Pengujian
Pada dasarnya SEM merupakan confirmaiory fechnique yang
dipergunakan untuk menguji hubungan kausal antar beberapa variabel,

dimana perubahan satu variabel dengan perhifungan teoritis yang ada

" diasumsikan akan menghasilkan perubahan variabel yang lain. Kajian teoritis

dipergunakan untuk mengembangkan model yang dijadikan dasar untuk
langkah selanjutnya. Konstruk (Construct) dan indikator dari model teoritis
yang akan digunakan dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 3.1 dan

gambar 3.1
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Tabel 3.1 Bangunan Model Teoritis

ZBangga bhw. BPKP tempat kerja yang baik _
aku: sesuai dng nilai pribadi

Sumber data : Pengembangan Peelitian.
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Langkah Kedua :Membentuk Sebuah Diagram Alur Hubungan Kausal

Gambar 3.1 : Model Path Diagram
Pengaruh Hubungan Timbal Balik
antara Job Satisfaction dengan Organizational Commitment
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Keterangan Gambar :

PC = Professional Comumitment
oC = Organizational Commitment
I = Job Satisfaction

Jp = Job Performance

X1,X2, .54 = Indicator Construct

Z,72 73 = Z Score




Model kerangka pemikiran teoritis yang sudah dibangun

selanjutnyaditransformasikan ke dalam bentuk diagram alur (path diagram)
| untuk menggambarkan hubungan kausalitas dari construct model tersebut
(gambar 3.1), kemudian atas dasar itu maka variabel-variabel untuk
mengukur construct dicari. ‘

Dalam penelitian ini terdapat  satu buah construct eksogen
(Professional ~Commitmentf) dan tiga buah Construct endogen
(Organizational Commitment, Job Satisfuction, dan Job Performance). Dari
model tersebut memungkinkan adanya construct eksogen dan endogen
sebagai berikut :

a. Construct Eksogen
Construct eksogen pertama adalah adanya pengaruh positip antara
variabel predictor (Professional Commitment) terhadap Organizational
Commitment, dan yang kedua adanya pengaruh positip antara variabel
predictor Professional Commitment terhadap Job Satisfaction.
Variable Organizational Commitment dan Job Satisfaction tersebut
dinyatakan sebagai variabel laten.

b. Construct endogen
Construct endogen pertama adalah variabel laten (Organizational
Commitment) yang dipengaruhi secara positip oleh variabel predictor
(Professional Commitment), dan construct ini dipostulatkan mempunyai
pengaruh positip terhadap Job Performance responden penelitian.

Sedangkan construct endogen kedua adalah variabel laten (Job
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Satisfuction) juga dipostulatkan memiliki pengaruh positip terhadap Job

Performance.

Langkah ketiga : Mengubah Diagram Alur ke Dalam Persamaan
Struktural dan Model Pengukuran.

Persamaan struktural dari model diagram alur dinyatakan sebagai benkut .
OC=B1PC+ B2Is+ z1 (1)
JS = B3PC + B4 OC + 22 (2)

JP = B1PC + B3PC + B4OC + B50C + B2JS + B6JS + Z3  (3)
Keterangan ;

OC  =Organizational Commitment  JS = Job Satisfaction

PC  =Professional Commitment JP = Job Performance
Spesifikasi terhadap model pengukuran adalah sebagai berikut :

Construct Eksogen Professional Commitment

X11=A11 PC +ell X16=A16 PC +¢l6
X12=A12PC+el2 Xi7=A17PC+el7
XI3=413PC+el3 X18=A18 PC +¢l8
X14=A14 PC + e14 X19=419PC + el9

X15=A15PC+els

Construct Endogen Organizational Commitment

AX1=110C+el . X6=260C+¢b
X2=220C+e2 X71=070C+e7
X3=230C+e3 X8=A80C+e8
X4=240C+e4 X9=A90C +¢9
X5=50C+e5 X10=2110 OC +¢l0




Construct Endogen Job Satisfaction

X28 =228 ]S +e28 X32=2A32JS +e32
X29=229]8 + €29 X33=2A33J5+e33
X30=2430JS + &30 X34=)34]5 +e34

X31=A31JS +e3l

Construct Endogen Job Performance

X20 =220 JP + 20 X24 =324 JP+e24
 X21=2A21JP + e2] 25=425JP + 25
X22=A22]JP + e22 . 6 =226 JP +¢e26
X23=2A23 JP +¢23 X27=0271P+e27

Langkah Keempat: Memilih Matrik Input dan Teknik Estimasi
Model Yang Diusulkan.

Data masukan SEM berupa martik varian-kovanan atau matrik
korelasi, sedangkan penelitian ini adalah untuk menguji hubungan kausalitas
sehingga memungkinkan untuk memakai teknik SEM (Hair et a/, 1998).
Teknik yang akan diguﬁakan adalah maximum likelihood estimation method

yang terdapat dalam soffware program AMOS 4.(l] dimana sampel yang

digunakan antara 100 sampai dengan 200 dan asumsi normal terpenuhi.
Estimasi akan dilakukan dengan dua tahap yang meliputi :

1.  Estimation Measurement Model

Yaitu untuk menguji unidimensional dari constructs eksogen dan
T
endogen dengan teknik confirmatory fuctor analysis. Jika dilihat dari

probabilitas yang dihasilkan signifikan, berarti hipotesis yang
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menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara _matrik varian-
kovarian sampel dengan matrik kovarian populasi yang diestimasi tidak
dapat ditolak atau dengan kata lain hibotesa null ditennma, yang berarti
model dapat diterima. Untuk mengetahui kuatnya dimensi tersebut
dalam membentuk faktorﬂ laten-nya dengan menggunakan uji t terhadap
regression weight, jika critical ratio > 2,0 menunjukkan bahwa
variabel-variabel tersebut secara signifikan merupakan dimensi dari
variabel laten yang dibentuk (Ferdinand, Augusty 2000).
2.  Structural Equation Model

Estimasinya dilakukan dengan menganalisis fu!/ model untuk
melihat kesesuaian model dan hubungan kausalitas yang dibangun
dalam model yang diuji. Jika tingkat signifikasi terhadap Chi-square
yaitu p = 0,05 maka model ini sesuai dengan data atau fit terhadap

data yang tersedia.

Langkah kelima : Menganalisis kemungkinan apakah model dapat
di identifikasi.

Problem identifikasi prinsip dasarnya adalah problem mengenat
ketidakmampuan. Problem dapat diidentifikasi dengan melihat standard error
yang besar untuk satu atau lebih koefisien. Problem identifikasi timbul bila
terjadi munculnya varians error negatitf serta korelasi yang tinggi (= 0.9)
antar koefisien yang didapat. Solusi-untuk problem identifikasi adalah dengan

memberikan lebih banyak batasan {constrain) pada variabel yang dianalisis.




Langkah Keenam : Mengevaluasi Kriteria Goodness of Fit

Langkah mi untuk mengevaluasi kesesuaian model melalui telaah

berbagai kriteria goodness of fit. Langkah awal adalah mengevaluasi apakah

data pada model telah memenuhi asumsi SEM sebagai berikut

a.

i e o e S T =

Evaluasi atas terpenuhinya asumsi normalitas data.

Yaitu untuk mengetahui ada bukti atau tidak adanya bukti yang
menggunakan data yang mempunyai sebaran yang tidak normal dengan
menggunakan critical ratio sebesar 2,58 pada tingkat signifikasi 0,01.
Jika critical ratio (CR) yang dihasilkan dalam tabel masing-masing
dimensi variabel sebesar 2,58 maka dapat disimpulkan bahwa tidak
ada bukti kalau digunakan data yang sebarannya fidak normal.

Evaluasi atas munculnya outliers

Univariate Qutliers dilihat dengan menggunakan observasi nildi
Z-Score lebih besar atau sama dengan 3,0 akan dikatagorikan sebagai
out liers. Se&angkan mudtivariate outlier diuji dengan mahalanobis
distance dalam tabel yang kemudian dibandingkan dengan nilai Chi-
square. Bila nilai Chi-square lebih kecil dari nilai mahalanobis
distance-square, berarti responden tersebut adalah multivariate outlier.
Evaluasi atas Multicolliniearity dan Singularity

Jika determinan dari matrik kovarian sampel lebih besar atau sama
dengan nol maka dapat disimpulkan tidak terdapat Multicolliniearity

atan Singularity, sehingga data layak untuk digunakan.
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Evaluasi atas kriteria Goodness of Fit

Digunakan untuk menguji kelayakan model dengan beberapa kriteria

kesesuaian dengan indeks dan cut off value- nya, untuk dapat

dinyatakan apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak. Uji

statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Xriteria Chi-Square }2 , digunakan untuk menguji perbedaan

antara matrik kovarian sampel dengan matrik kovarian populasi,
jastifikasinya adalah nilai }2 yang kecil dan tidak signifikan agar

hipotesis nol tidak ditolak. Kemudian untuk menguji estimated

population covarians  tidak sama dengan estimated sampel
covarians, bila }2 = 0 berarti benar-benar ada perbedaan.
Tingkat signifikasi yang diterima adalah 0,05 sehingga semakin
rendah nilai )2 menghasilkan tingkat signifikasi lebih besar,

menandakan matrik input yang diprediksi dan matrik input yang
sebenarmya diperlukan bagi statistik tidak berbeda.

Kriteria Significaned Probabbility, digunakan untuk menguji
tingkat signifikasi model dengan cara membandingkan nilai
tersebut.

Kriteria Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),

adalah ukuran yang digunakan untuk mengurangi kecenderungan

nilai Chi-square (¥2) untuk menolak model dengan sampe] besar.
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Nilai yang diterima dalam pengukuran ini berkisar antara 0,05
sampai 0,08.

Kriteria Goodness of Fit Index (GFI), rentang nilai GFI berkisar
antara 0 (poor- fit) sampai dengan 1,0 (better-fit) . Nilai yang
mendekati 1 dalam indeks menunjukkan tingkat kesesuaian (fit)

yang sesuai.

Kriteria Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI), adalah nilai GFI
yang disesuaikan dengan rasio derajat kebebasan untuk null model.
Tingkat derajat penerimaan adalah > 0,90.

Kriteria The Minimum Sample Discrepancy Function / Degree of

Freedom (CMIN/DF). Indeks ini disebut juga }2 -relatif karena
bila nilai }2 dibagi dengan DF-nya maka hasilnya adalah < 2.

Nilai 2 - relatif < 2 adalah indikasi dari acceptable fit antara

model dengan data.

Ringkasan batasan yang direkomendasikan bagi seluruh alat uji

kesesuaian model disajikan pada tabel berikut (Ferdinand, Augusty

2000) :

- ¥2 (Chi-square) | o Diharapkan kecil - .
. .."Slg;mﬁkam Probabﬂny L ...=005 .. .

= GFL==- =090 oo
_AGFI > 0,90;‘ .
- CMIN/DE: - <2,00
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e.  Evaluasi atas Regression Weight, gunanya untuk menguji kausalitas.
Dengan uji t (t-test), untuk menguji hipotesa yang dikembangkan dalam
model ini yang hipotesa null-nya menyatakan koefisien regresi antar
hubungan sama dengan ;101. Melali Critical Rat;r'o —nya yang indentik
dengan uji t dé]am regresi, maka dapat dilihat koefisien regresi yang
tidak sama dengan nol, yang gumanya untuk menerima hipotesa
alternatif yang menyatakan diterimanya kausalitas dalam model.

f.  Uji Unidimensionalitas dan Reliabilitas, merupakan tahap akhir yang
gunanya untuk mengukur reliabilitas model yang menunjukkan bahwa
dalam model satu dimensi, indikator-indikator yang digunakan memiliki
derajat kesesuaian yang baik. Sedangkan reliabilitas adalah ukuran
konsistensi internal dari indikator-indikator construct, digunakan dua
cara yaitu penerimaan yang direkomendasikan bagi construct reliability
adalah minimal 0,70 dan untuk variance extracted adalah minimal 0,50,

dimana tingkat minimal tersebut bukan merupakan harga mati.

Langkah ketujuh : Menginterpretasikan Hasil Pengujian.

Langkah terakhir SEM adalah interpretasi model dan modifikasi
model. Modifikasi dilakukan dengan mengamati normalized residuals dan
modification indicies (Hair et al, 1998). Jastifikasi pada standardized residual
covariance matrix yang diuji adalah + 2,58, dimana nilai residual standard

yang > 2,58 adalah signifikan pada tingkat 0,05.
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Modification indicies digunakan juga untuk pedoman modifikasi

variabel > 4,0 yang menunjukkan jika variabel itu diestimasi akan

menghasilkan penurunan Chi-square.




BAB IV

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4, 1. Data Deskriptif

Pada bagian ini akan diuraikan mengenai data-data deskriptif yang diperoleh
dari responden. Data deskriptif ini merupakan data demografi. Alasan data ini
ditampilkan adalah karena ada kemungkinan data deskriptif dapat digunakan untuk
argumen dalam menjawab masalah penelitian. Adapun data demografi yang
ditampilkan adalah data mengenai lama bekerja di BPKP, lama bekerja sebagai
auditor, jabatan, latar belakang pendidikan, pendidikan terakhir dan usia responden.

Dari tabel 4.1 profil demografi responden, menurut lama bekerja di BPKP
adalah sebégian responden mempunyai lama bekerja di BPKP antara 6 tahun sampai
10 tahun sebanyak 47%, sedangkan 27% mempunyai lama bekerja antara 11 tahun

sampai 20 tahun dan 12,9% mempunyai lama kegja diatas 26 tahun. Demografi

responden berdasarkan lama bekerja sebagai auditor di BPKP adalah sebagian besar -

responden bekerja dengan lama bekerja antara 6 tahun sampai 10 tahun sebanyak
45.5%, sedangkan antara 11 tahun sampai 20 tahun sebanyak 28.8%, kemudian
disusul dibawah 5 tahun sebanyak 12.9% dan 11,8% dengan lama bekerja lebih dari
20 tahun. Berdasarkan jenis jabatan tesponden sebagian besar sebagai
Kasi/Pengendali Teknis sebanyak 46.5%, kemudian disusul Ketua Tim sebanyak
31.8%. Untuk anggota tim sebanyak 19.9%, sedangkan Kepala Bidang 5.9%.

Berdasarkan latar belakang pendidikan pendidikan responden sebagian besar
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responden mempunyai latas belakang pendidikan

akuntansi sebanyak 76.3%,

kemudian disusul hukum sebanyak 10% dan manajemen sebanyak 8.2% serta untuk

lain-lain sebanyak 3.5%. Berdasarkan pendidikan terakhir responden sebagian besar

responden mempunyai pendidikan terakhir sebagai sarjana  sebanyak 64.1%,

kemgdian disusul pasca sarjana sebanyak 20.6% dan D3 sebanyak 15.3%. Menurut

umur responden sebagian besar berumur antara 26 tahuﬁ sampai 35 tahun sebanyak

47.6% dan berumur antara 36 tahun sampai 45 tahun sebanyak 38.3% dan 14.1%

berumur kurang dari 25 tahun.

Tabel 4.1 : Data Demografi Responden

Kurang dari 5 th 20 11.8
. Antara 6th—10th 81 47.6
LamaBeketja I e 11 the 20 th 47 276
Lebih dari 21 th 22 12.9
Kurang dari 5 th 22 12.9
Lama Bekerja Antara 6 th— 10th 79 45.5
sebagai Auditor | Antara 11th—-20th 49 28.8
Lebih dari 21 th 20 11.8
Kep. Bidang / Pengendali Mutu 10 5.9
Jabatan Kasi/ Pengendali Teknis 79 46.5
Ketua Tim Pemeriksaan 54 31.8
Anggota Tim Pemeriksaan 27 15.9
Akuntansi 133 76.3
Latar Belakang | Manajemen 14 8.2
Pendidikan Hukum 17 10
Lainnya & 3.5
Pendidikan - Sarmud (D3) 26 153
Terakhir Sarjana - 109 64.1
Pasca Sarjana 35 20.6
Kurang dan 25 th 24 14.1
Usia Amntara 26 th--351th g1 47.6
Antara 36 th—-45 th 65 383

Sumber ; data primer yang diolah
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4.2. Analisis Data

| Dalam analisis data pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan
kausalitas antara variabel kepuasan kerja dengan komitmen organisasional. Adapun
langkah-langkah yang ditempuh acialah : Uji Respon Bias, Uji Kualitas data, Uji
reliabilitas dan validitas angket, Uji Confirmatory Factor Analysis, Uji evaluasi

asumsi AMOS, Uji Structure Equation Model.

4.2.1 Uji Respon Bias

Uji respon bias dilakukan untuk mengetahui apakah responden yang tidak
mengembalikan angket mempunyai jawaban yang sama dengan responden yang
mengembalikan angket. Cara yang dilakukan adalah membagi responden menjadi
dua bagian, yaitu kelompok responden pertama yang mengembalikan angket
pada tanggal tertentu dan kelompok kedua adalah reéponden yang
mengembalikan angket setelah tanggal yang telah ditetapkan. Kelompok kedua
merupakan. wakil daﬁ responden yang tidak mengembalikan angket: Jika dua
kelompok responden yang sudah dipisahkan berdasarkan tanggal yang ditetapkan
diuji bedakan, maka jika hasil uji beda menunjukkan hasil yang signifikan
berbeda maka dapat disimpulkan terjadi respon bias dan sebaliknya.

Dalam penelitian ini data yang diambil melalui penyebaran angket
dilakukan mulai pada tanggal 25 Nopember 2001 dan berahkir tanggal 25
Januari 2002, kemudian diputuskan pembagian golongan responden berdasarkan

tanggal 25 Desember 2001. Sehingga responden yang mengembalikan angket
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sebelum tanggal 25 Desember 2001 masuk kelompok pertama dan yang

sesudahnya masuk kelompok kedua. Adapun hasil Uji Beda tersebut seperti

pada tabel 4.2.1 di bawah 1m.

Tabel 4.2.1 : Uji beda independent sample test

_ . 23% )
Significant  Two Tail confidence Trterval of The Diffe  rence
Variabel Lo  wer Up per
Equal Equal Equal Equal Equal Faual
: : : Variances : :
Variances Variances Variances of Variances Variances
Assume not Assume Assume n Assume not Assume
Assume
Komitmen 0.172 s/d 0.176s/d 0.1722 s/d 0.1706s/d | 0.1187s/d | 0.1187 s/d
Organisasi 0,989 0.989 0.6605 0.6646 0,6043 0,6026
Komitmen 0.175 s/d 0.178 s/d 0.1155 s/d 0.1174 s/d | 0.3648 s/d 0.3663 s/d
Profesional 0,990 0.990 0.4886 0.4937 0,6977 0,6957
Kinerja 0.261 s/d 0.263 s/d 0.1288 s/d 0.1279s/d | 03771 s/d 0.3727 s/d
kerja 0,984 0.984 0.5307 0.5320 0,6496 0,6500
Kepuasan 0.287 s/d 0.285 s/d 0.3213 s/d 0.3184s/d | 02663 s/d 0.2642 s/d
Kerja 0,984 0.984 0.7475 0.7417 0,7834 0,7861

Sumber : Data primer yang diclah

Dari hasil perhitingan dengan mengunakan uji beda independent sample
test terlihat bahwa semua P — value diatas 0.05 untuk semua item pertanyaan,
dengan demikian kelompok responden pertama tidak berbeda dengan kelompok
responden kedua. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi adanyé TESpON

bias.
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4.2.2 Uji Kualitas Data

Dalam penelitian ini uji kualitas data dilakukan dengan mengunakan uji

reliabilitas dan validitas data menurut Alpha Cronbac, Korelast Pearson , uji

loading faktor dan wji Composite Reliability dan Variance extracted. Adapun

hasil uji tersebut seperti pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.2.2 : Uji Kualitas Data

Reliabilitas

Validitas

. Korelasi | Loading } Composite § Variance
Variabel Alpha Alpha P
Cronbach Cronbach Pearson Factor | Reliability | extracted
Komitmen | ¢34 | 0588-0.7125 | 0.74-083 | 64082 ) 0.83 0.52
Organisasi
Komitmen | o504 | 0 6288-0.8556 | 0.79-091 | 65091 | 087 0.52
Profesional
Kinerjakerja | 0.8169 | 0.5392-0.6491 | 0.72-0.78 | 022075 | 082 0.58
pobuasel | 08937 | 0.6860-0.8523 | 0.80-0.89 0.76-0.90 | 0.83 0.50

Sumnber : Data primer yang diolah

Dilihat dari hasil penghitungan menunjukkan bahwa

untuk semua

variabel nilai reliabilitas Alpha Cronbac mempunyai nilai diatas nilai kritisnya

yaitu 0.7 ( Singgih , 2000 ). Jika dilihat dari nilai validitas Alpha Cronbach juga

di atas nilai batasnya yaitu 0.239 ( Singgih, 2000). Untuk nilai korelasi Pearson

terlihat untuk semua variabel mempunyai nilai di atas 0.7. Dan jika dilihat dan

loading factornya mempunyai nilai diatas nilai kritisnya yaitu 0.40 ( Hair, 1997).

Jika dilihat nilai Composite Reliability dan Variance extracted diatas 0.70 dan

0.50. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan dengan




menggunakan bermacam uji kualitas data dapat disimﬁulkan bahwa data
penelitian berkualitas baik.
4.2.3 Uji Reliabilitas dan Validitas Angket

Langkah pertama sebeium pengambilan data adalah melakukan uji
reliabilitas dan validitas angket. Uji reliabilitas angket dilakukan dengan tujuan
untuk mengetahui konsistensi derajat ketergantungan dan stabilitas dari alat ukur.
Dari hasil uji reliabilitas yang dilakukan dengan 30 sampel sebagai sampel wi
coba angket dengan program statistik SPSS 10.0 terlihat pada tabel 4.2.3. Angket
dikatakan reliabel jika mempunyai nilai korelasi Alpha dari Cronbach di atas 0.7
(Singgih, 2000). Hasil dari korelasi Alpha dari Cronbach untuk empat variabel
penelitian yaitu : variabel komitmen organisasi, komitmen profesional, kinerja
kerja dan kepuasan kerja lebih besar dari 0.7 dengan demikian dapat disimpulkan,
hasil pengujian angket reliabel.

Uji validitas angket dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
kehandalan angket. Angket yang valid akan mempunyai arti bahwa angket |
mampu mengukur apa yang scharusnya diukur. Agar angket dikatakan reliabel
adalah jika hasil corelasi untuk masing-masing item dengan skor total didapat
harga Correlation Adjusted lebih besar dari 0.239 ( Singgih, 2000). Dari hasil uji
validitas item yang dilakukan dengan program statistik SPSS 10.0 didapat hasil
correlasi Adjusted untuk masing-masing item seperti pada tabel. 4.2.3. Hasil
perhitungan yang dilakukan menunjukkan hasil yang baik, karena syarat

minimum yang harus dipenuhi, terpenuhi yaitu correlasi untuk nilai masing-
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masing item dengan skor total didapat harga Correlation Adjusted lebih besar
dart 0.239 sehingga dapat disimpulkan bahwa angket dikatakan valid. Adapun
ringkasan hasil pehitungan dapat dilihat pada tabel 4.2.3

Tabel 4.2.3 ; Ringkasan Hasil Perhitungan Reliabilitas dan Validitas

VUSRI R T TR AR S e IR S S

~Alpha Cronbach :|
Komitmen 0.8022
Organisasi

X10 0.477
X1 0.4696
X12 0.7578
X13 0.5049
. - X14 0.4286
X16 0.8650
X17 0.6367
X18 0.8427
X19 0.7610
. X320 0.5009
X21 0.5347
xXa22 0.3472
.. . 0.7394 X23 0.6843
Kinerja Kerja 24 0.7029
X25 0.2420
X26 04291
X27 0.5587
X28 0.8573
X29 0.8746
X30 0.5545
Kepuasan Kerja 0.9007 X31 0.4661
X32 0.4732
X33 0.9087
X34 0.8353

Sumber : Data primer yang diolah
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4.2.4. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor.Analysis)

Analisis Faktor Konfirmatori adalah proses pemodelan dalam
penelitian yang diarahkan untuk menyelidiki unidimensionalitas dari indikator-
indikator yang menjelaskan ‘sebuah variabel bentukan. Variabel-variabel
indikator yang digunakan dalam sebuah model perlu dikonfirmasikan apakah
memang betul dapat mendefinisikan suatu variabel bentukan yang merupakan
unobserved variabel. Semua variabel bentukan pada penelitian ini didimensikan
oleh indikator-indikator (observed variabel). Pada penelitian ini, confirmatory
factor analysis dilakukan terhadap pengukuran model dari empat variabel
bentukan.

Dalam penelitian ini terdiri dari dua pengukuran confirmatory factor
analysis yaitu confirmatory factor analysis variabel komitmen organisasi,
variabel komitmen profesional, variabel kinerja kerja dan variabel kepuasan
kerja. Hasil lengkap confirmatory factor analysis atas measurement model dari
variabel bentukan komitmen organisasi, variabel komitmen profesional, variabel
kepuasan kerja dan kinerja kerja adalah sebagai berikut:
4.2.4.1 Confirmatory Factor Analysis Variabel Komitmen Organisasi

Hasil Confirmatory Factor Analysis  Variabel Komiﬁnen
organisasi dapat dilihat pada gambar 4.2.4.1.1 Hasil pengujian Goodness
of fit dari analisis confirmatory factor analysis yang digunakan untuk
menguji unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan

faktor bentukan menunjukkan bahwa model ini ditolak. Tingkat
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signifikansi sebesar 0.000 menunjukkan bahwa Vhipotesa nol yang

menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarians

sampel dan matriks kovarians populasi yang diestimasi ditolak. Indeks

lainnya ternyata menunjukkan pula tingkat penerimaan yang jelek.

Gambar 4.2.4.1.1 : Confirmatory Factor Analysis Variabel Komitmen

Organisasi

@—vfwol,
31
x

UJI HIPOTESIS
Chi-square=196,956
Probabilitas=,000
GFl=\gfi

AGFi=\agfi

TLI=,931

CFi=,956
RMSEA=,165
CMIN/DF=5,627

KOMITMEN
ORGANISASI

Sumber : Data primer yang diolah

Loading factor variabel menunjukkan beberapa bahwa faktor

loading masing-masing indikator beberapa

penerimaan yang tidak memenuhi syarat yaitu kurang dari

menmunjukkan tingkat

0.40

(Hair,1995). Maka model perlu dimodifikasi dengan menghilangkan

T e e . e e e g 1 e et e
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indicator yang nilai loading-nya kurang dari 0.40. Dari gambar ternyata
indicator X3,X4,X9 dan X10 harus dikeluarkan dari model. Hasil analisis
confirmatory factor analysis yang termodifikasi seperti pada gambar
42412

Gambar 4.2 4.1.2 : Confirmatory Factor Analysis Variabel bentukan
Komitmen Profesional yang termodifikas:

UJ HIPOTESIS
Chi-square=86,371
Probabilitas=,272
GFl=,984
49 AGFl= 852
TLI=,991
.70 CFi=,995
RMSEA=,040
CMIN/DF=1,274

KOMITMEN
ORGANISASI

Sumber : Data primer yang diolah

Confirmatory factor analysis yang digunakan untuk menguji
unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor laten
menunjukkan bahwa model ini dapat diterima. Tingkat signifikansi
sebesar 0.272 menunjukkan bahwa hipotesa nol yang menyatakan bahwa

tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarians sampel dan matriks
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kovanians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak. Indeks lainnya
ternyata menunjukkan pula tingkat penerimaan yang baik.

Dari hasil  faktor Jloading masing-masing indikator sudah
menunjukkan tingkat ;;enerimaan lebih besar dari 0,40 (Hair,1995)
dengan demikian model sudah dapat diterima.

4.24.2 Conﬁrmatm;ﬁ Factor Analysis Variabel Komitmen Profesional

Hasil untuk Confirmatory factor analysis variabel komitmen

profesional adalah sebagai berikut.

Gambar 4.2.4.2.1 : Confirmatory Factor Analysis Variabel Komitmen
Profesional

UJI HIPOTESIS
Chi-square=131,642
Probabiiitas=,000
GFl=,841
AGFI=734
TLI=,820

CFi=,865
RMSEA=,151
CMIN/DF=4,876

: ,35
‘
54 73 %m
(e15) ' PROFESIONA
91—

(e17) xirf B
62 /
01g x18
- 66
(#19) X19

Sumber : Data primer yang diolah
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Hasil dari pengujian Geodness of fit dan analisis confirmatory
factor analysis yang digunakan untuk menguji unidimensionalitas dari
dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor bentukan menunjukkan bahwa
model ini ditolak. Tir-igkat signifikansi sebesar 0.000 menunjukkan
bahwa hipotesa nol yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan

antara matriks kovarians sampel dan matriks kovarians populasi yang

_diestimasi diterima. Indeks lainnya ternyata menunjukkan pula tingkat

penerimaan yang tidak memenuhi syarat. Loading factor variabel
menunjukkan bahwa beberapa faktor Joading masing-masing indikator
beberapa menunjukkan tingkat penerimaan yang jelek yaitu kurang darn

0.4 (Hair,1995). Maka model perlu dimodifikasi dengan menghilangkan

indicator yang nilai /oading-nya kurang dari 0.40. Dari gambar 4.2.4.2.1

ternyata indicator X13, X14 dan X17 harus dikeluarkan dari model.
Hasil analisis confirmatory factor analysis yang termodifikasi seperti
pada gambar 4.2.4.2.2

Confirmatory factor analysis yang digunakan untuk menguji
unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor laten
menunjukkan bahwa model ini dapat diterima. Tingkat signifikansi
sebesar 0.050 menunjukkan bahwa hipotesa nol yang menyatakan bahwa
tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarians sampel dan matriks
kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak. Indeks lainnya

ternyata menunjukkan pula tingkat penerimaan yang baik.
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Hasil faktor /oading masing-masing indikator menunjukkan tingkat

penerimaan > 0,40 (Hair,1995), dengan demikian model sudah dapat

diterima.

Gambar 4.2.4.2.2 : Confirmatory Factor Analysis Variabel bentukan

Komitmen Profesional yang termodifikasi

UJIHIPOTESIS
Chi-square=16,897
37 Probabilitas=,050
W GFl=,968
. AGFi=,924
64 TLI=,974
@ ! %12 CFi=985
[Sidind RMSEA=,072
CMIN/DF=1,877

KOMITMEN
PROFESIONA

65 I
@——fxiap"7]
.50

Sumber : Data primer yang diolah

4.2.4.3 Confirmatory Factor Analysis Variabel Kinerja Kerja

Hasil untuk Confirmatory factor analysis variabel Kinerja Kerja

adalah bahwa hasil dari pengujian Goodness of fit dari analisis

confirmatory factor analysis yang digunakan untuk menguji

unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor

bentukan menunjukkan bahwa model ini ditolak.
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Gambar 4.2.4.3.1 : Confirmatory Factor Analysis Variabel Kinerja Kerja

KINERJA
KERJA

20 UJI HIPOTESIS
Chi-square=156,24:

,?% 34 Er'::)babilitas=,000

Jlx21 H 1=,815

@ AGFI=,666

TLI=,540
CFi=,671
RMSEA=,201
CMIN/DF=7,812

Sumber : Data primer yang diolah

Tingkat signifikansi sebesar 0.000 menunjukkan bahwa hipotesa

nol yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara matriks

kovarians sampel dan matriks kovarians populasi yang diestimasi

diterima. Indeks lainnya ternyata menunjukkan pula tingkat penerimaan

yang tidak memenuhi syarat. Loading factor variabel menunjukkan

bahwa beberapa faktor Joading masing-masing indikator beberapa

menunjukkan tingkat penerimaan yang jelek yaitu kurang dari 0.40

(Hair,1995). Maka model perlu dimodifikasi dengan menghilangkan

indicator yang nilai loading-nya kurang dari 0.40, Dari gambar 4.2.4.3.

ternyata indicator X22.X25 dan X26 harus dikeluarkan dari model.

b e s T TIET TT r e S I sy e
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Hasil analisis confirmatory factor analysis yang termodifikasi
seperti pada gambar 4.2.4.3.2 di bawah ini

Gambar 4.2 4.3.2 : Confirmatory Factor Analysis Vanabel bentukan
Kinerja Kerja yang termodifikasi

S5 UJI HIPOTESIS
Chi-square=5,202
Probabilitas=,392
GFI=,988
AGF|=,964
TLI=,998
CFi=,999
RMSEA=,015
CMIN/DF=1,040

KINERJA
KERJA

Sumber : Data primer yang diolah

Confirmatory factor analysis yang digunakan untuk menguji
unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor laten
menunjukkan bahwa model ini dapat diterima. Tingkat signifikansi .
seblesar 0.392 menunjukkan bahwa hipotesa nol yang menyatakan bahwa
tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarians sampel dan matriks
kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak. Indeks lainnya
ternyata menuhjukkan pula tingkat penerimaan yang baik.

Dari hasil faktor /oading masing-masing indikator sudah
menunjukkan tingkat penerimaan lebih besar dari 0,40 (Hair,1995),

dengan demikian model sudah dapat diterima.
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4.2.4.4 Confirmatory Factor Analysis Variabel Kepuasan Kerja

Hasil untuk Confirmatory factor analysis variabel Kepuasan
Kerja adalah bahwa hasil dari pengujian Goodness of fit dari analisis
confirmatory  factor 'analysis yang digunakan untuk menguji
unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan faktor
bentukan menunjukkan bahwa model ini ditolak.

. Gambar 42441: Confirmatory Factor Analysis Varbl Kepuasan Kerja

UJI HIPOTESIS
,59 ghiLs u{are=416,é?612
robabilitas=,
@8y 4, GFI=927 .
: ity
(@)——+{xs}, CFi= 944

RMSEA-,111
CMIN/DF=3,067

KEPUASAN
KERJA

Sumber : Data primer yang diolah

Tingkat signifikansi sebesar 0.000 menunjukkan bahwa hipotesa
nol yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara matriks
kovarians sampel dan matriks kovarians populasi yang diestimasi

diterima. Indeks lainnya ternyata menunjukkan pula tingkat penerimaan
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yang tidak me_menuhi syarat. Loading factor variabel menunjukkan
bahwa beberapa faktor loading masmg-masmé indikator beberapa
menunjukkan tingkat penerimaan yang jelek yaitu kurang dari 0.40
(Hair,1995). Maka mo'del perlu dimodifikasi dengan menghilangkan
indicator yang nilai Joading-nya kurang dari 0.40. Dari gambar 4.2.4.4.1
ternyata indicator X31 dan X32 harus dikeluarkan dari model. Hasil
ranalisis r;bnﬁrrhatory factor analysis yang termodifikasi seperti pada
Gambar 4.2.4.4.2. Confirmatory factor analysis yang digunakan untuk
menguji unidimensionalitas dari dimensi-dimensi yang menjelaskan
faktor laten menunjukkan bahwa model ini dapat diterima.

Gambar 4.2.4.4.2 : Confirmatory Factor Analysis Variabel bentukan
Kepuasan Kerja yang termodifikasi

UJI HIPOTESIS
Chi-square=10,143
Probabilitas=,071
GFi=,977
=8 AGFI=,931
(e28) X8y, 76 TLI=879
Y CFi=,989

RMSEA- 078

81 CMIN/DF=2,029

KEPUASAN
KERJA

Sumber : Data primer yang diolah
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Tingkat signifikansi sebesar 0.071 menunjukkan bahwa hipotesa
rol yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara matriks
kovarians sampel dan matriks kovarians populasi yang diestimasi tidak
dapat ditolak. Indeks- lainnya ternyata menunjukkan pula tingkat
penerimaan yaﬁg baik.

Dari hasil  faktor Joading masing-masing indikator sudah
menunjukkan tingkat penerimaan lebih besar dari 0,40 (Hair,1995),

dengan demikian model sudah dapat diterima.

4.2.5 Pengujian Evaluasi Asumsi SEM

Evaluasi atas asumsi-asumsi dari aplikasi Structural Equation Model
( SEM ) berupa teknik statistik yang digunakan sebelum analisis yang
menggunakan Structural Equation Model ( SEM ). Oleh karena itu sebelum
dilakukan pengujian hipotesis terlebih dahulu dilakukan evaluasi asumsi SEM
yang terdiri dari : Uji Evaluasi Normalitas Data, Uji Evaluasi Outlier, Uji

Evaluasi Multikollinearitas, Uji Evaluasi Nilai Residual.

4.2.5.1. Evaluasi Normalitas Data
Hasil perhitungan dengan menggunakan soffware AMOS 4.0
atas uji normalitas data terlihat pada tabel 4.2.5.1 dan dapat dijelaskan

sebagai berikut :
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Tabel 4.2.5.1 :

Uji Evaluasi Normalitas Data

Assessment of normality

indikator min max skew C.T. Kurtosis C.r.
X7 1 5 -0,072 1 -0,385 -1,178 -3,135
x19 1 5 0,222 | 1,180 -1,144 -3,044
X18 1 5 0,169 | 0,897 -1,551 -4,127

X8 1 3] 0,325 | -1,729 -1,218 -3,243
A7 1 5 0,112 | 0,596 1253 | -3,335
X6 1 5 0,10 | -0,532 1,335 | -3,552
X5 1 5 0,238 | 1,272 -1,251 -3,328
X1 1 5 -0,298 | -1,588 -1,112 -2,96
X24 1 5. 0,4 2,127 -0,958 -2,549
X23 1 5 0,412 | 2,195 -0,783 -2,084
X241 1 5 0,485 | -2,536 -1,077 -2,866
X20 1 5 -0,323 § -1,720 -0.911 2,426
X11 1 5 0,024 | 0,129 -1,352 1 3,598
X16 1 5 0,06 0,317 -1,400 -3,726
X28 1 5 0,442 | -2,352 -0,853 | 2,537
X29 1 5 0,027 | 0,145 -1,383 | -3,681
X30 1 5 -0,387 | -2,058 -1,125 -2,995
X33 1 5 -0,331 | 1,763 -1,065 | -2,833
X34 1 5 -0,367 1 -1,953 -1,314 -3,497
Multivariate ' 12 2,517

Sumber : Data primer (diolah)

Uji evaluasi normalitas dilakukan dengan menggunakan kriteria

critical ratio skewness value sebesar £ 2.58 pada tingkat signifikansi

1%. Data disimpulkan mempunyai distribusi normal jika nilai critical

ratio skewness value dibawah harga mutlak 2.58. Hasil perhitungan

terlihat bahwa tidak ada nilai critical ratio skewness value yang melebihi

harga mutlak 2.58, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada bukti

kalau distribusi data yang digunakan dalam penelitian ini baik yang

univariate maupun multivariate datanya tidak normal.

B L e
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4.2.5.2. Uji Evaluasi Outliers

Qutliers adalah kondisi observasi dari suatu data yang memiliki
karakteristik unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-
observasi lainnya dan £nunou1 dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk
sebuah variabel tunggal ataupun variabel-variabel kombinasi (Hair,et

al,1995). Untuk melihat ada tidaknya univariate outliers yang pertama

dilakukan adalah mengkonversikan nilai data ke dalam z-scor. Data yang

memiliki z-score melebihi + 3,0 dapat dikategorikan sebagai outliers.
Hal ini mempunyai arti bahwa jika nilai z-score melebihi nilai mutlak 3,
maka terdapat data yang owtliers. Pengujian wnivariate outliers ini
dilakukan per variabel indikator dengan program SPSS 10,0 sperti
terlihat pada tabel tabel 4.2.5.2

Berdasarkan hasil komputasi uji outliers dapat diketahui bahwa
tidak ada nilai z-score yang lebih besar atau sama dengan nilai mutlak
3,00. Jadi tidak ada wnivariate owutliers dalam data yang dianalisis.
Evaluasi terhadap mudtivariate outliers perlu dilakukan, sebab meskipun
data yang dianalisis menunjukkan tidak ada outliers pada tingkat
univariate, tetapi observasi-observasi itu dapat menjadi owtliers bila
sudah dikombinasikan.

Deteksi terhadap mudtivariate outliers dilakukan dengan
memperhatikan mahalanobis distance yang dihasilkan dari perhitungan

AMOS 4.0, sedangkan kriteria yang digunakan adalah berdasarkan
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nilai chi square pada derajat kebebasan 34 ( jumlah variabel indikator)

pada tingkat signifikansi P < 0.001.

Tabel 4.2.5.2 : Descriptives Statistic

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviaticn
Zscore{X1) 170 | -1,87770 | 1,27783 | 3,60E-iB 1,0000000
Zscore(X2) 170 | -1,69482 | 1,41998 | -51E-16 1,0000000
Zscore(X3) 170 | -1,53552 | 1,33303 | 3,80E-16 1,0000000
Zscore(X4) 170 | -1,80075 | 4,33089 | 5,35E-16 4,06000000
Zscore(X5) 170 | 1,57241 | 1,27131 | -3,5E-16 1,6000000
Zscore(X6) 170 | -1,43237 | 133471 | -7,1E-16 1,0000000
Zscore(X7) 170 | -1,58045 | 1,30854 | 2,19E-16 1,0000000
Zscore(X8) 170 | -1,67148 | 1,19151 | -7.4E-16 4,0000000
Zscore(X9) 170 | -1,79756 | 1,32066 | -B,8E-16 4,0006000
Zscore(X10) 170 | -1,36188 { 1,52310 | 4,01E-16 1,0006000
Zscore{X11) 170 | -1,38434 | 1,47691 | 1,71E-16 1,0000000
Zscore(Xi2) 170 | -1,14974 | 1,64248 | -8,2E-16 1,0000000
Zscore(X13) 170 | -1,70444 | 156041 | -9.8E-17 1,0000000
Zscore(x14) 170 | -1,50808 | 141215 { -1,6E-17 1,0000000
Zscore{X15) 170 | -1,27738 | 1,54281 { -1,2E-16 1,0000000
Zscore{X16) 170 | -1,20293 | 1,51589 | -6,9E-16 1,0000000
Zscore(X17) 170 | -1,44854 | 1,56371 | -4,9E-16 1,0000000
Zscore(X18) 170 | -1,36937 | 1.21008 | -2,2E-17 1,0000000
Zscore(X19) 170 | -1,42048 | 1,59871 | 1,35E-15 1,0000000
Zscore{X20} 170 | -1,75754 ; 145517 | -1,6E-15 1,0000000
Zscore(X21) 170 | -1,85990 | 1,13001 | -3,3E-16 1,0000000
Zscore(X22) 170 | -1,50722 1,28545 | 1,15E-15 1,0000000
Zscore(X23) 170 | -1,81823 { 1,38487 | 3,99E-16 1,0000000
Zscore{X24) 170 t -1,70890 | 140652 | -5,1E-18 1,0000000
Zscore{X25) 170 | -1,54123 | 1,30669 | 7,49E-18 1,0000000
Zscore(X286) 170 | -1,44351 | 1,32152 | -1,2E-16 1,0000000
Zscore(X27) 170 | -1,44854 | 1,56371 | 1,41E-15 1,0000000
Zscore(X28) 170 | -1,74784 | 139843 | -4,3E-16 1,0000000
Zscore{X29) 170 | -1,38163 | 1,36798 | 2,55E-16 1,06000000
Zscore(X30} 170 | -1,86059 | 121776 | -2,6E-16 4,0000000
Zscore{X31) 170 | -i57652 | 1,45182 | -1,0E-16 4,0000000
Zscore(X32) 170 | -1,93674 | 1,26760 | -1,3E-15 1,0000000
Zscore{X33) 170 | -1,82825 | 128757 | -2,4E-17 1,0000000
Zscore(X34) 170 { -1,67097 | 1,086594 | 7,81E-17 1,0000000
Valid N (listwise) 170

Sumber : Data Primer Diolah.

Muhalonobis distance 2 { 34, 0.001 )= 66.25 maka semua kasus yang

mempunyai mahalonobis distance yang lebih besar dari 66.25 adalah

TR

TR
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multivariate outliers. Namun dalam analisis outliers yang ditemukan
tidak akan dihilangkan dari analisis, karena tidak ada alasan khusus dari
profil responden yang menyebabkan harus dikeluarkan dari analisis

tersebut ( Ferdinand, 2060).

4,2.5.3. Evaluasi atas Multicollinearity

4.2.5.4.

Multicollinearity dapat dilihat melalui determinan matriks
kovarians. Nilai determinan yang sangat kecil menunjukkan indikasi
terdapatnya masalah multicollinearity atau singularity, sehingga data itu
tidak dapat digunakan untuk penelitian (Tabachnick dan Fidell,1998).
Software AMOS 4.0. akan memberikan peringatan jika terdapat indikasi
munculnya masalah multicollinearity ataui singularity. Hasil perhitungan
AMOS 4.0 atas determinan matriks kovarians sebagai berikut :
Determinant of sample covariance matrix = 5.17 e + 000 atau 5.17.
(Lamp.5-5/7-15)

Nilai determinan diatas masih jauh dari angka nol sehingga dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah multicollinearity dan

singularity pada data yang dianalisis.

Pengujian terhadap Nilai Residual

Pengujian terhadap nilai residual mengindikasikan bahwa secara

signifikan model yang sudah dimodifikasi tersebut dapat diterima dan
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4.2.6. Structural Equation Modelling
Gambar 4.2.6.1 : SEM Model Pertama

menggunakan program AMOS dapat dilihat ,i)ada tahel

nilai residual yang ditetapkan adalah + 2,58 pada taraf signifikansi 1%
(Hair et al,1995). Hal ini mempunyai arti bahwa jika nilai residul
mempunyai nilai mutlak lehih dari 2.58, maka model vang disusun perln

dimodifikasi kemhali. Sedangkan standard residval yang diolah dengan

4234

(Lampiran 4) menunjukkan bahwa nilai residual hasil perhitungan
dibawah nilai mutlak + 2, 58, sechingga model tidak perlu dimodifikasi.
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Gambar 4.2.6.2 : SEM Model Kedua

Probabilitas=,218
GFl=,905
AGFI=,880
TLi=,880
CFi=,891

! CMIN/DF=1,080

UJi HIPOTESIS
Chi-square=198,639
44 5 49
o

b

P S CE R o T TR T

Sumber : Data Primer (diolah)
Setelah measurement model! diuji dengan confirmatory analysis dan

asumsi-asumsi dalam pemodelan SEM dipenuhi maka langkah selanjutnya

adalah mengadakan analisis terhadap full structural equation model. Dalam
penelitian ini terdapat empat model penelitian. Hasil pengolahan model
pertama dan kedua yapg menggunakan asumsi bahwa variabel dependen

yang dipengaruhi adalah ceteris paribus, dapat dijadikan dasar analisis dari
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penelitian ini dapat dilihat pada gambar 4.2.6.1, gambar 4.2.6.2, serta tabel
4.2.6.1. tabel 4.2.6.2. dan tabel 4.2.6.3.

Gambar 4.2.6.3 : SEM Model Ketiga (Dengan Korelasi)

12227
XS XBXB
1

1
(1D x11 .
KOM,
1 Z1 ORGANISAS!
el2 xX12 3
1
el X115
1 1 KOM,
218 X16 PROFESIONAL
1
el8 X118
L
1
019 L x19 722 L KEPUASAN - @

KERJA
4
o) b ] B Dot
Sumber : Data Primer (diolah)

Sedangkan hasil pengolahan model ketiga dan keempat (Gambar
4263 dan gambar 4.2.6.4) yang menggunakan asumsi bahwa variabel
dependen yang dipengaruhi adalah tidak ceteris paribus,tidak bisa dijadikan
dasar analisis karena ternyata hasil untuk tiap tiap variable yang dianalisis

adalah unidentified (lampiran 6).
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Gambar 4.2.6.4 : SEM Model Ketiga (Tanpa Korelasi)
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Sumber : Data Primer (diolah)

4.2.6.1 Uji Kesesuaian Model

Model kerangka pemikiran yang dikembangkan selanjutnya diuji tingkat
kesesuaiannya dengan menggunakan berbagai kriteria goodness-of fit. Untuk
mendapatkan tingkat kesesuaian yang mencukupi. Hasil dari uji kesesuaian
model pertama maupun kedua seperti pada tabel 4.2.6.1 di bawah ini ( hasil uji

pertama sama dengan hasil uji kedua ).
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Tabel 4.2.6.1; Goodness Of Fit Structural Equation Model

Chi-Square diharapkan kecil 198.639 Baik
Probabilitas > 0,05 0.218 Baik
GF1 >{,90 0.905 Baik
AGFI >0,90 0.880 Moderat
TLI >0,95 0.990 Baik
CF1 >0,95 0.991 Baik
RMSEA < 0,08 0.022 Baik
CMIN/DF < 2,00 1.080 Baik

Sumber : Data primer (diolah)

Structure Equation Model yang digunakan untuk menguji hubungan

kausalitas antar variabel dalam model menunjukkan bahwa model ini dapat

diterima. Pada tingkat signifikansi sebesar 0.218 menunjukkan bahwa hipotesa

nol yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan antara matriks kovarians

sampel dan matriks kovarians populasi yang diestimasi tidak dapat ditolak.

Indeks lainnya ternyata menunjukkan pula tingkat penerimaan cukup baik

walaupun terdapat keterbatasan yaitu nilai AGFI masibh dibawa Cut-off Value

yaitu 0.90. Sedangkan hasil dari standardized regression weight structure

equation model pertama seperti pada tabe] 4.2.6.2 dan tabel 4.2.6.3.di bawah 1mi

Tabel 4.2.6.2 ; Hasil Komputasi AMOS Model Pertama

Regression Weights
. Std

Estimate] - SE. |CR | P
KOM.P. ORGANISAS! | «— | KOM.P. PROFESIONAL 0,21 0,23 | 0,076 | 2751 {0,006
KEPUASAN_ KERJA <~ | KOM.P,_ PROFESIONAL | 0,132 0,178 | 0,062 | 2111 | 0,035
KEPUASAN_ KERJA <~ | KOM.P._ORGANISAS! 0,172 0207 | 0,074 | 2316 | 0,021
KINERJA_KERJA <— | KEPUASAN_KERJA 0,181 0,193 | 0,086 | 2113 ! 0,035
KINERJA_ KERJA <— | KOM.P. ORGANISASI 0,154 0,197 | 0,073 | 2,092 | 0,036

Sumber ; Data Primer (diolah)

Ty ra e ST
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Tabel 4.2.6.3 ; Hasil Komputasi AMOS Model Kedua

Regression Weights
. Std
Estimate Estm SE. |[CR ] P
KEPUASAN_KERJA | <~ | KOM. PROFESIONAL 0,168 0,227 | 0,062 | 2,717 | 0,007
KOM. ORGANISAS| | <~ | KOM, PROFESIONAL 0,168 0,19 | 0,077 | 2,187 | 0,029
KOM. ORGANISASI | < | KEPUASAN_KERJA 0,247 0,206 | 0,107 | 2,322 | 0,02
KINERJA _KERJA < | KEPUASAN KERJA 0,181 0,193 | 0,086 | 2,113 | 0,035
KINERJA KERJA <— |  KOM. ORGANISAS! 0,154 0,197 | 0,673 | 2092 | 0,036

Sumber ; Data primer (diolah)

Pada hasil perhitungan tersebut (tabel 4.2.6.2. dan tabel 4.2.6.3 ) diketahui

bahwa CR sudah memenuhi kriteria, diatas 1.96 pada taraf signifikansi 5% (0,05).

Qleh karena itu model penelitian dapat diterima.

4.3. Uji Reliabilitas Dan Variance Extract

4.3.1. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah ukuran mengenai konsistensi internal dan indikator-

indikator sebuah variabel bentukan yang menunjukkan derajad sampai dimana

masing-masing indikator itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan yang

umum. Terdapat dua cara yang dapat digunakan, yaitu composite (construct)

reliability dan variance extracted. Cut-off value dari construct reliability adalah

minimal 0,70 sedangkan cut-off value dari variance extracted minimal 0,50

(Bagozzi, 1981 dalam AT Ferdinand ,2000).

a. Composite Reliability

Construct reliability didapatkan dan rumus :

e R T T

.o st T R T
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(Z standardized loading)?2
Construct reliability =
(X standardized loading)2 + X g

dimana :
1. Std loading diperoleh langsung dari standardized loading untuk tiap-tiap
indikator.

2. ¢j adalah measurement error dari tiap-tiap indikator Swm of standardized

loading :
Komitmen organisasi = 0.64+0.82+0.66+0.72+0.70 = 354
Komitmen profesional = 0.65+0.86+0.73+0.91+0.78+0.81 - = 474
Kinerja kerja = 0.75+0.59+0.72+0.74+0.63 = 343
Kepuasan kerja = 0.76+0.81+0.74+0.90+0.77 = 398
Sum of measurement error:
Komitmen organisasi = 0.59+0.33+0.56+0.48-+0.51 = 2.53
Komitmen profesional = (.59+0.26+0.46+0.27+0.39+0.34 = 3.46
Kinerja kerja = 0.44+0.65+0.48+0.35+0.60 = 238
Kepuasan kerja = 0.42+0.35+0.45+0.81+0.41 =3.18
Reliability computation :

(3.54)

Komitmen Organisasi = oo = 0.83

(3.54+2.53
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(4.74
Komitmen Profesional = e = 087
(4.74Y+ 3.46

(3.43)
Kinerja Kerja . = = (.82
(3.437+ 2.38
(3.98)*
Kepuasan Kerja = = (.83

(3.98)*+ 3.18

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai Composite Reliability dari
semua variabel bentukan berada diatas 0,70 yang berarti tingkat reliabilitas dan
semua variabel bentukan diterima.

b. Variance exiracted

Variance extracted memperlihatkan jumlah varians dari indikator yang
* diekstraksi oleh variabel bentukan yang dikembangkan. Nilai variance extracted
yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator itu telah mewakili secara
baik variabel bentukan yang .di_kembangkan. Nilai variance extracted ini
direkomepdasikan pada tingkat paling sedikit 0,50.

Rumus dari Variance extracted adalah sebagai berkut :

2 Std. Loading 2

Variance - extracted =
2 Std.loading? + 2&j

Dimana :
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1. Stdloading diperoleh langsung dari Standarized loacfing untuk tiap-ttap

indikator.

2. ¢ adalah measurement error dari tiap-tiap indikator

standarized loadings :

Komitmen organisasi = 0.64%+0.827+0.66°+0.72>+0.70 *
Komitmen profesional = 0.65+0.86%+0.73%+0.91%+0.78%+0.81°
Kinerja kerja = 0.75%+0.59%+0.72%+0.747+0.63>

Kepuasan kerja = 0.76°+0.81%+0.74*+0.90*+0.77

Variance entracted computation .

(2.73)
Komitmen organisasi g = 0.52
(2.73)+2.53
(3.786)
Komitmen profesional S = (.52

(3.786)+ 3.46

(3.276)
Kinerja kerja = = (.58
‘ (3.276)+ 2.38
(3.18)
Kepuasan kerja S =0.50

(3.18)+ 3.18

of squared

n

2.73

= 3.78

= 3.276

= 3.18

Hasil perbitungan menunjukkan bahwa variabel bentukan komitmen

organisasi, komitmen profesional, kinerja kerja kerja dan kinega kerja

mempunyai nilai Variance entracted yang memenuhi syarat yaitu lebih dari 0.50.
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4.4 Pengujian Hipotesis

Dari hasil perhitungan melalui analisis struktural equation Amodel, maka
mode] dalam penelitian ini dapat djterime.l. Hasil pengukuran telah memenuhi kriteria
goodness of fit : chi-square = 198.639; probabilitas = 0.218; GFI = 0.905; AGFI =
0.880; TLI= 0.950; CFI= 0.991; RMSEA = 0.022; CMIN/Df= 1.080, seperti
pada tabel 4.2.6.1 dan 4.2.6.2. serta tabel 4.2.6.3. Selanjutnya berdasarkan model fit

ini akan dilakukan pengujian pada 6 hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.

4.4.1 Pengujian Hipotesis Pertama

Hipotesis Pertama H, . Semakin naik tingkat professional’ commitment
dari para  auditor BPKP akan mengakibatkan semakin
naik tingkat organizational commitment mereka terhadap
institusinya.

Parameter estimasi antara variabel komitmen organisasi dengan
komitmen profesional yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar 2,751
untuk mode] pertama dan 2.717 untuk model kedua. Dapat dilibat bahwa
nilai CR hitung lebih besar dari 1.96 untuk taraf signifikansi 5%, sehingga
dapat disim_pulkan bahwa hipotesis H; diterima pada tingkat signifikansi
5%. Dapat juga dilihat dari P- value, dari penelitian ini di dapat P- value
sebesar 0.006 untuk model pertama dan 0.007 untuk mode] kedua., karena

P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis Hy diterima
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4.4.2 Pengujian Hipotesis Kedua

4.4.3

Hipotesis Kedua H, . Semakin naik tingkat organizational commitment
dari para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin
naik tinékat performa kerja (job performance) mereka.

Parameter estimasi antara variabel komitmen organisasional dengan
kinerja kerja yang dibentuk menghasitkan nilai CR sebesar 2,092 untuk
model pertama dan 2.092 untuk model kedua. Dapat dilihat bahwa nilai

CR hitung lebih besar dari 1.96 untuk taraf signifikansi 5%, sehingga

dapat disimpulkan bahwa hipotesis H; diterima pada tingkat signifikansi

5%. Dapat juga dilihat dari P- value, dari penelitian ini di dapat P- value

sebesar 0.036 untuk model pertama maupﬁn kedﬁa, karena P- value

kurang dari 0.05, maka hipotesis Hj diterima.

Pengujian Hipotesis Ketiga
Hipotesis Ketiga Hs . Semakin naik tingkat professional commitment dari
para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik
tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.
Parameter estimasi antara variabel komitmen profesional dengan
kepuasan kerja, yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar 2.111
untuk model pertama dan 2.187 untuk model kedua. Dapat dilihat bahwa
nilai CR hitung lebih besar dari 1.96 untuk taraf signifikansi 5%, sehingga

dapat disimpulkan bahwa hipotesis Hj diterima pada tingkat signifikansi
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5%. Dapat juga dilihat dari P- va/ue, dari penelitian ini di dapat P- value
sebesar 0.035 untuk model pertama dan 0.029 untuk model kedua, karena

P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis H; diterima.

4.4.4 Pengujian Hipotesis Keempat
Hipotesis Keempat Hy . Semakin naik tingkat kepuasan kerja (job
| satisfaction) dari para auditor BPKP akan
mengakibatkan semakin naik tingkat performa kerja
(job performance) mereka.

Parameter estimasi antara variabel kepuasan kerja dengan kinerja
kerja, yang dibenfuk menghasilkan nilai CR sebesar 2.113 untuk model
pertama dan 2.113 untuk model kedua. Dapat dilihat bahwa nilai CR
hitung lebih besar dari 1.96 untuk taraf signifikansi 5%, sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis Hy diterima pada tingkat signifikansi 5%.
Dapat juga di‘lihat dari P- value, dari penelitian ini di dapat P- value
sebesar 0.035 untuk model pertama dan 0.035 untuk model kedua, karena

P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis H diterima.

4.4.5 Pengujian Hipotesis Kelima
Hipotesis Kelima HS . Semakin naik tingkat organiéarional commitment
darl para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin

naik tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.
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Parameter estimasi antara variabel komitmen organisasi dengan
kepuasan kerja, yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar 2.316.
Dapat dilihat bahwa nilai CR hitung lebih besar dari 1.96 untuk taraf
signifikansi 5%, sehingg;J, dapat disimpulkan bahwa hipotesis Hs diterima
pada tingkat signifikansi 5%. Dapat juge dilihat dari P- value, dan
penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.021 untuk model kedua, karena

P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis Hs diterima.

4.4.6 Pengujian Hipotesis Keenam
Hipotesis Keenam W . Semakin naik tingkat kepuasan kerja {job
satisfaction) dari para auditor BPKP akan
mengakibatkan semakin naik tingkat organizational
commitment mereka terhadap institusinya.

Parameter estimasi antara variabel kepuasan  dengan kerja
komitmen organisasi, yang dibentuk menghasilkan nilai CR sebesar
2.322. Dapat dilihat bahwa nilai CR hitung lebih besar dari 1.96 untuk
taraf signifikansi 5%, schingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis Hs
diterima pada tingkat signifikansi 5%. Dapat juga dilihat dari P- value,
dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.020, karena P- value kurang
dari 0.05, maka hipotesis Hg diterima.

Adapun hasil ringkasan uji hipotesis seperti diuraikan tersebut diatas
dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
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Tabel 4.4.3.: Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

1 Semakin naik tingkat professional commitment dan para | Diterima
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin  naik
tingkat organizational . comm:tment mereka terhadap
institusinya.

2 Semakin naik tingkat organizational commitment dari | Diterima
para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik
tingkat performa kerja (fob performance) mereka.

3 Semakin naik tingkat professional commitment dari | Diterima
para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik
tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) mereka.

4 Semakin naik tingkat kepuasan kerja (job safisfaction) | Diterima
dari para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin
naik tingkat performa kerja (job performance) mereka.

5 Semakin naik tingkat organizational commitment dari | Diterima
para auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik ‘
tingkat kepuasan kerja (job satisfuction) mereka.

6 Semakin naik tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) | Diterima
dari para audrtor BPKP akan mengakibatkan semakin

naik tingkat orgam:anonal commitment mereka

terhadap institusinya.

Sumber : dikembangkan untuk tesis ini

4.5 Analisis Pengaruh
Analisis pengaruh dalam ﬁeneliﬁan ini terdiri dari analisis pengaruh langsung,
analisis pengaruh tidak ]angsﬁng dan analis fotal. Adapun hasil dari analisis

pengaruh ini dapat dilihat pada tabel 45.1dan4.5.2
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Dari model pertama analisis pengaruh langsung terlihat bahwa komitmen
profesional mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 0.227. Sedangkan
terhadap komitmen organisasional mempunyai pengaruh langsung sebesar 0.190.
Dengan demikian komitmen profesional mempunyai pengarﬁh yang lebih dominan
terhadap kepuasan kerja. Sedangkan kepuasan kerja memberi pengaruh terhadap
komitmen organisasional dan kinerja kerja sebesar 0.206 dan 0.193, dengan demikian
kepuasan kerja memberi pengaruh yang dominan terhadap komitmen organisasional.
Sedangkan komitmen organisasional memberi pengaruh sebesar 0.19;7 terhadap
kinerja kerja.

Dari pengaruh tidak langsung terlihat bahwa komitmen profesional
mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap komitmen organisasional sebesar
0.047, sedangkan kepuasan kerja mempunyai pengaruh tidak langsung sebesar 0.041
terhadap kinerja kerja. Adapun besar pengaruh variabel komitmen profesional
terhadap kinerja kerja adalah sebesar 0.090.

Analisis pengamh total adalah penjumlahan pengaruh langsung dengan
pengaruh tidak langsung. Dalam pengaruh total ini terlihat bahwa komitmen
profesional mempunyai pengaruh total yang lebih besar dari pada pengaruh
komitmen organisasi dalam mempengaruh kinerja kerja kerja. Adapun besar
pengaruh variabel komitmen profesional adalah sebesar 0.227 terhadap kepuasan
kerja, 0.236 terhadap komitmen organisasi dan 0.09 terhadap kinerja kerja.

Sedangkan pengaruh variabel kepuasan kerja sebesar 0.206 terhadap komitmen
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organisasi dan 0.233 terhadap kinerja kerja. Komitmen orgahisasi mempengruhi
kinerja kerja sebesar 0.197.

Dari model kedua analisis pengaruh langsung terlihat bahwa komitmen
profesional mempunyai pengaruh 'terhadap komitmen organisasi sebesar 0.236.
Sedangkan terhadap kepuasan kerja mempunyai pengaruh langsung sebesar 0.178.
Dengan demikian komjtmenr prosesional mempunyai pengaruh yang lebih dominan
terhadap komitmen organisasi. Sedangkan komitmen organisasi memberi pengaruh
terhadap kepuasan kerja dan kinerja kerja sebesar 0.206 dan 0.197, dengan demikian
komitmen organisasi memberi pengaruh yang dominan terhadap kinerja kerja.
Sedangkan kepuasan kerja memberi pengaruh sebesar 0.193 terhadap kinerja kerja.

Dari pengaruh tidak langsung terlihat bahwa komitmen profesional
mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap kepuasan kerja sebesar 0.049
sedangkan kepuasankomitmen organisasi mempunyai pengaruh tidak langsung
sebesar 0.040 terhadap kinerja kerja. Adapun besar pengaruh variabel komitmen
profesional adalah terhadép kinerja kerja sebesar 0.090.

Analisis pengaruh total adalah penjumlahan pengaruh langsung dengan
pengaruh tidak langsung. Dalam pengaruh total _‘ ini  terlihat bahwa komitmen
profesional mempunyai pengaruh total yang lebih besar dari pada pengaruh
komitmen organisasi dalam mempengaruhi kepuasan kerja. Adapun besar pengaruh
variabel komitmen profesional adalah sebesar 0.236 terhadap komitmen organisasi,
0.227 terhadap kepuasan kerja dan 0.09 terhadap kinerja kerja. Sedangkan pengaruh

variabel komitmen organisasi kerja sebesar 0.207 terhadap kepuasan kerja dan 0.237
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terhadap kinerja kerja. Kemudian kepuasan kerja mempengruhi ldnexja kerja sebesar

0.193.

Kesimpulan yang dapat ditarik dalam pembahasan bab I'V ini adalah bahwa:

1. Enam hipotesis yang disusun dalam penelitian ini semua diterima.

2. Model dari penelitian telah diuji dengan kritena goodness of fit dengan

mendapatkan hasil yang baik.

L2

Asumsi yang harus dipenuhi daJam penelitian ini juga terpenuhi semua.

Tabel 4.5.1 ; Analisis Pengaruh Langsung, Tidak Langsung Dan Total Model Pertama

Standardized Total Effects - Estimates

KOM._PROFESIONAL

KEPUASAN_ KERJA

KOM._ORGANISASI

KINERJA_ KERJA

KEPUASAN_KERJA 0,227 ¢ 0 0
KOM. ORGANISASI 0,236 0,206 0
KINERJA KERJA 0,09 0,233 0,197

Standardized Direct Effects - Estimates

KOM._PROFESIONAL

KEPUASAN_ KERJA

KOM._ORGANISASI

KINERJA_ KERJA

KEPUASAN KERJA 0,227 0 0 0
KOM. ORGANISASI 0,19 0,206 0 ]
KINERJA_KERJA 0 0,993 0,197 0

Standardized Indirect Effects - Estimate

S

KOM._PROFESIONAL

KEPUASAN_ KERJA

KOM._ORGANISASI

KINERJA_ KERJA

KEPUASAN_KERJA 0 0 0 0
KOM._ORGANISASI 0,047 0 0 0
KINERJA_KERJA 0,090 0,041 0 Q

Sumber : data primer yang diclah
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Tabel 4.5.2; Analisis Pengaruh Langsung, Tidak Langsung Dan Total Model Kedua

Standardized Total Effects - Estimates

KOM.P._PROFESIONAL

KOM.P._ORGANISASI

KEPUASAN_ KERJA]

KINERJA_ KERJA

KOM.P._ ORGANISASI 0,236 o 0
KEPUASAN_ KERJA 0,227 0,207 0
KINERJA_KERJA 0,090 0,237 0,193

Standardized Direct

Effects - Estimates

KOM.P._PROFESIONAL

KOM.P._ORGANISAS!

KEPUASAN_ KERJA]

KINERJA__ KERJA

KOM.P. ORGANISASI

0,236 0 0 0
KEPUASAN KERJA 0,178 0,207 0 0
KINERJA_KERJA 0 0,197 0,193 0

Standardized Indirect Effects - Estimates

KOM.P._PROFESIONAL

KOM.P._ORGANISAS!

KEPUASAN_KERJA

KINERJA _ KERJA

KOM.P._ORGANISASI 0 0 0
KEPUASAN_KERJA 0,049 0 0
KINERJA KERJA 0,09 0,04 0

Sumber : data primer yang diolah
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BAB V
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN

5.1. Kesimpulan atas Setiap Hipotesis
Pada bab ini dikemukakan kesimpulan dari enam hipotesis yang telah
diuji menggunakan szctuz:e Fguation Model, dengan menggunakan
program statistik AMOS 4.00. Adapun masing-masing kesimpulan dari
hipotesis tersebut adalah sebagai benkut:

5.1.1._.Kesimpulan Hipotesis Pertama
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen
professional memberi pengaruh yang positif terhadap komitmen
organisasional. Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian yang sudah dilakukan oleh peneliti terdahulu.
5.1.2 Pengujian Hipotesis Kedua
Hasil penelitian ini  membuktikan bahwa komitmen
organisasional memberi pengaruh yang positif terhadap kinerja kega.
Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung | hasil penelitian yang
dilakukan oleh peneliti terdahulu.
5.1.3 Pengujian Hipotesis Ketiga
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen professional
memberi pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Dengan
demikian hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang

dilakukan oleh peneliti terdahulu.
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5.1.4 Pengujian Hipotesis Keempat
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja memberi
pengaruh yang positif terhadap kinerja kerja. Dengan demikian hasil
penelitian ini mendukung dari hasil penelitian yang sudah dilakukan
oleh peneliti terdahulu.
5.1.5 Pengujian Hipotesis Kelima
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa komitmen
organisasional memberi pengaruh yang positif terhadap kinerja kerja.
Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang
sudah dilakukan oleh peneliti terdahulu.
5.1.6 Pengujian Hipotesis Keenam
Hasil penelitian ini membuktikan  bahawa | komitmen
organisasional memberi pengaruh yang positif terhadap kinerja kerja.
Dengan demikian hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian

yang sudah dilakukan oleh peneliti terdahulu.

5.2 Kesimpuian Mengenai Masalah Penelitian
Dari hasil analisis disimpulkan bahwa, tidak semua loading factor yang
merupakan ukuran diterima-tidaknya indikator sebagai indikator suatu faktor
mempunyai nilai di atas > 0,40. Indikator suatu faktor akan diterima jika
loading factor lebih besar dari 0,40. Dari 34 indikator yang diajukan sebagai
pembentuk faktor laten 13 indikator gugur ( dikeluarkan dan model) karena
tidak memenuhi kriteria diatas schingga hanya 21 indikator yang dapat diuji

dalam analisis structural equation model. Evalusi asumsi yang harus
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dipenuhi dalam analisis structural equation model, seperti evaluasi

normalitas, outlier, ~ multicollinierity dan evaluasi standard residual

covariance telah terpenuhi. Adapun pennésalahan yang diajukan dalam
penelitian ini adalah bagaimana hubungan timbal balik antara kepuasan kerja

para Auditor BPKP den gan komitmen organisasional mereka.

Dari permasalahan tersebut dapat diturunkan pertanyaan penelitian : \

1. Apakah semakin naiknya tingkat professional commitment dar para
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik tingkat organizational
commitment mereka terhadap instrtusinya. | |

2. Apakah semakin naik tingkat organizational commitment dari para
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik tingkat performa kerja
(job performance) mereka.

3. Apakah semakin naik tingkat professional commitment dari para auditor
BPKP akan mengakibatkan semakin naik tingkat kepuasan kerja (job
satisfaction) mereka.

4. Apakah semakin naik tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) dari para
auditbr BPKP akan mengakibatkan semakin naik tingkat performa kerja
(fob performance) mereka.

5. Apakah semakin naik tingkat organizational commitment dari para
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik tingkat kepuasan kerja
(fob satisfaction) mereka.

6. | Apakah semakin naik tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) dan para
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin naik tingkat organizational

commitment mereka terhadap institusinya.
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Dani hasil perhituongan dengan menggunakan program statistik

komputasi AMOS 4.0, dari enam hipotesis didapat hasil sebagai berukut :

1.

!..JJ

Semakin tinggi tingkat professional comrﬁitment dari para auditor BPKP
akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat organizational commitment
mereka terhadap institusinya, diterima.

Semakin tinggi tingkat organizational commitment dari para auditor
BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat performa kerja (job
performance) mereka, djtéﬁma.

Semakin tinggt tingkat professional commitment dan para auditor BPKP
akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat kepuasan ke;ja (job
satisfaction) mereka, diterima.

Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) dan para
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat performa
kerja (job performance) mereka, diterima.

Semakin tinggi tingkat organizational commitment dari para auditor
BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja (job
satisf&ction) mereka, diterima.

Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja (job satisfaction) dan para
auditor BPKP akan mengakibatkan semakin tinggi tingkat
organizational commitment mereka terhadap institusinya, diterima.

Dengan diterimanya keenam hipotesis yang disusun, maka

permasalahan yang disusun dalam penelitian ini dapat terjawab. Disamping

itu dengan diterimanya hipotesis yang kelima dan keemam dapat disimpulkan

bahwa, permasalahan apakah ada hubungan timbal balik antara kepuasan
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kerja dengan komitmen organanisasional terjawab, yaitu dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan timbal balik dengan komitmen
organisasional.

Dengan diterimanya hipotesis yang menyatakan ada pengaruh yang
signifikan antara komitmen  organisasional terhadap kepuasan kerja dan
diterimanya hipotesis antara komitmen professional dengan komitmen
organisasional, serta diterima hipotesis adanya pengaruh komitmen
organisasional dengan kepuasan kerja dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional merupakan variabel perantara dari pengaruh vamnabel
komitmen professional tathadap kepuasan kerja.

Disamping itu dengan diterimanya hipotesis pengaruh antara kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasional dan diterimanya hipotesis pengaruh
antara komitmen professional terhadap kepuasan kerja, serta hipotesis
pengaruh antara komitmen profesional dengan komitmen organisasional
maka dapat disimpulkan bahwa variable kepuasan kerja merupakan variabel
perantara antara pengaruh komitmen prof-essional dengan komitmen

organisasional.

5.3 Implikasi Teoritis

Dari dua model yang diajukan yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan yang timbal balik antara komitmen organisasional dengan
kepuasan kerja dengan diuji menggunakan program AMOS 4.0. Dapat
disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasional mempunyai pengaruh

timbal balik yang signifikan positif terhadap kepuasan kerja. Serta dapat
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disimpulkan bahwa komitmen organisasional dan kepuasan kerja mempunyai
pengaruh terhadap kinerja kerja.

Hasil dari penpelitian ini membuktikan bahwa komitmen profesional
mempunyai pengaruh yang positif terhadap komitmen orgﬁnisasional. Hasil
penelitian ini sejalan dengan_hasil penelitian yang dilakukan oleh Aranya
dan Ferris(1994) serta Lachman dan Aranya {1986), menyatakan bahwa
komitmen professional berkaitan dengan komitmen individu para pegawai.
Terdapat konflik antara fujuan organisasi dengan tujuan profesi. Hal ini akan
terjadi berkaitan dengan kecocokan tujuan. Dengan demikian jika komitmen
organisasional sejalan dengan tujuan individu, maka komitmen professional
individu akan mempengaruhi komitmen organisasional.

Menurut Vroom (1964) dalam peter J. Poznanski, 1997)
menggambarkan kepuasan kerja sebagai kondisi yang mempunyai perilaku
positif terhadap suatu pekerjaan. Jika kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan tinggi maka kinerja kerja akan tinggi pula, dengan demikian jika
komitmen organisasional tinggi maka akan membuat karyawan puas.
Sedangkan jika karyawan puas akan menyebabkan kinerja karyawan menjadi
tinggi pula.

Aranya (1994) mengatakan ada hubungan yang nyata antara komitmen
professional mempengaruhi kepuasan kerja. Kesimpulan Aranya ini
didukung oleh Ni Buhr (1983) dan Meixner dan Bline (1989) dalam Peter J.
Poznanski 1997, bahwa komitmen professional adalah sejalan dan terdapat
korelasi yang nyata terhadap komitmen professional dengan kepuasan kerja.

Menutut Reed et al (1994), hasil studinya dalam model hubungan timbal
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balik antara komitmen organisasional dan kepuasan kerja menunjukkan hasil
yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap ltcomitmen organisasional dan
komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja.. Sedangkan peneliti lain
yaitu William dan Hazer (1986) melaporkran adanya hubungan timbal balik
yang mungkin antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Hasil dari
penelitian ini membuktikan l;ahwa komitmen organisasi memberi pengaruh
yang positif terthadap kinerja kenja.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa implikasi teroritis yang
dapat disimpulkan bahwa:
1. Komitmen profesional mempunyai pengaruh yang positif terhadap
komitmen organisasional dan kepuasan kerja.
2. Komitmen organisasional dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang
positif terhadap kinerja kerja.
3. Komitmen organisasional dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang

timbal bahk.

Implikasi Manajerial

Hasil ini penelitian dapat dijadikan dasar strategi bagi pihak BPKP
untuk mencapai tujuan kepuasan kerja dan kinerja kerja.. Dari penelitian ini
didapat pengaruh fotal effects dari kinerja kerja terhadap kepuasan. Jika
dilihat dalam model pertama untuk membuat auditor mempunyai komitmen
organisasi dapat dengan membuat perlakuan dengan meningkatkan komitmen
profesioanal, Untuk meningkatkan komitmen profesional dengan melihat

besar loading factor yang dominan dari variabel komitmen organisasional.
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Dart hasil penelitian dapat dilihat bahwa loading factor dari variabel
bentukan dan penelitian terlihat bahwa nilai loading factor indikator variabel
komitmen professional, ternyata indikator tentang kesediaan melakukan apa
saja merupakan indikator yang mempunyai loading factor yang tertinggi
disusul promosi bahwa profesi Auditor di BPKP merupakan profesi yang
baik untuk ditekuni. Untuk meningkatkan kepuasan kerja dapat dilakukan
dengan meningkatkan komitmen organisasional dan komitmen profesional.

Jika dilihat dari besar pengaruh kedua variabel tersebut, maka variabel
komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang lebih besar dibanding
komitmen profesional. Sedangkan untuk meningkatkan kinerja kerja dapat
dilakukan dengan cara meningkatkan komitmen organisasional dan kepuasan
kerja. Dalam model yang pertama ini besammya pengaruh komitmen
organisasional dan kepuasan kerja lebih besar komitmen organisasional
Sehingga jika menginginkan meningkatkan kinerja kerja dapat dilakukan
dengan meningkatkan komitmen organisasional.

Dari model kedua untuk membuat Auditor mempunyai komitmen
organisasri dapat dengan membuat perlakuan dengan meningkatkan komitmen
profesioanal dan kepuasan kerja. Dari besarnya pengaruh, ternyata variabel
kepuasan kerja mempunyaj pengaruh yang lebih besar dibandingkan variabel
komitmen profesional. Sedangkan untuk meningkatkan kepuasan kega
dilakukan dengan cara meningkatkan komitmen profesional. Untuk
meningkatkan komitmen organisasional dapat dilihat dari Joading factor dari
variabel kepuasan kerja yang dominan. Dari hasil penelitian didapat loading

factor perubahan paradigma Auditor dan gaya pemimpinaﬁ atasan merupakan
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variabel indikator yang dominan. Sedangkan untuk meningkatkan kinerja
kerja dapat dilakukan dengan cara meningkatkan komitmen organisasional
dan kepuasan kega. Dalam model yang kedua ini besarnya pengaruh
komitinen organisasional dan kepuasan kerja bila dibandingkan maka lebih
besar komitmen organisasional. Sehingga jika menginginkan meningkatkan
kinerja kerja dapat dilakukan dengan meningkatkan komitmen

organisasional.

5.5 Limitasi
Keterbatasan dari penelitian ini adalah bahwa obyek penelitian ini
hanya pada satu institusi, sehingga hasil penelitian ini tidak dapat
digeneralisir. Disamping itu juga karena keterbatasan model ).iang hanya
merupakan replikasi, barangkali akan mengasilkan penelitian yang lebih baik
jika model lebih dikembangkan Jagi dengan meneliti pengaruh yang
ditimbulkan secara langsung oleh komitmen profesional terhadap kinerja

kerja (job performance).

5.6 Implikasi PenelitianYang Akan Datang.
Dalam melakukan penelitian lanjutan mengenai pengaruh hubungan |

timbal balik antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap
kinerja, agar dikembangkan dengan menambahkan sampel yang lebih
beragam dari berbagai institusi. Disamping itu penggunaan variabel job

insecurity sebagai vaniabel tambahan.:
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