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ABSTRACT

This study aims to provide empirical evidence regarding the effect of job satisfaction on organizational
commitment, the effect of organizational commitment on dysfunctional audit behavior in audit implementation,
and the effect of job satisfaction on dysfunctional audit behavior in audit implementation. The dimension of
dysfunctional audit behavior examined in this study is specifically regarding premature sign—off. The population
in this study are auditors who are active and work in Public Accounting Firms in Indonesia. The sampling
technique used in this study is convenience sampling. The number of auditors who became respondents in this
study was 264 auditors (junior, senior, and managers auditors).
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1. PENDAHULUAN

Hasil pemeriksaan yang dilakukan oleh AICPA (American Institute of Certified Public
Accountants) menunjukkan bahwa profesi audit harus memperhatikan masalah tindakan
audit yang tidak efektif (DAB). Jika ini tidak diatasi, kualitas audit auditor akan menurun
(Paino, Thani, dan Idris, 2012). Sejak skandal Enron tahun 2001, ketidakpercayaan
terhadap perusahaan akuntan publik meningkat sebagai akibat dari sejumlah skandal bisnis
saat ini. Ketika skandal keuangan dan krisis terjadi, minat dan kepercayaan masyarakat
global pada penilaian etis auditor eksternal menurun. Oleh karena itu, keyakinan investor
terhadap laporan keuangan menurun (Al-Shbiel, 2016). Seorang auditor harus selalu
menjaga kinerjanya agar dapat mempertahankan kualitas audit dalam lingkungan yang
kompetitif seperti saat ini. Mereka harus melakukan pekerjaan mereka sesuai dengan
standar profesional sehingga kepercayaan pada profesi auditor dapat dipertahankan
(McDaniel, 1990).

Otley dan Pierce (1996a) menguraikan beberapa faktor yang menyebabkan perilaku

audit yang tidak efektif. Ini termasuk tanda tangan terlalu dini, kurangnya pelaporan waktu
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(Underreporting Off Time), dan perubahan perilaku atau pengganti prosedur audit yang telah
ditetapkan. Premature sign-off adalah perilaku yang secara langsung menurunkan kualitas
audit dan terjadi ketika auditor menghentikan langkah-langkah audit yang diperlukan
tanpa menggantinya dengan langkah-langkah audit lain, tanpa menyelesaikan pekerjaan,
atau tanpa melakukan semua langkah audit.

Dalam menjalankan tugasnya, auditor dapat melakukan tindakan audit yang tidak
efektif. Komitmen organisasi adalah salah satu dari berbagai penyebab (Srimindarti et al.,
2015). Kepercayaan individu terhadap nilai-nilai organisasi, keberanian untuk membantu
mencapai tujuan organisasi, dan komitmen untuk tetap menjadi anggota organisasi adalah
dasar komitmen organisasi. Oleh karena itu, rasa ikut memiliki (sense of belonging) akan
muncul di antara karyawan karena komitmen organisasi (Williams & Hazer, 1986 dalam
Vandenberg, 1992). Menurut Fakhar dan Hoseinzadeh (2016), komitmen organisasi dapat
menjadi kekuatan yang berlawanan dengan keinginan yang tidak efektif. Orang-orang yang
memiliki keyakinan kuat terhadap organisasi mereka dan ingin berusaha keras untuk
mencapai tujuan mereka cenderung tidak menggunakan cara yang tidak etis atau tidak
efektif untuk mencapai tujuan mereka sendiri. Auditor dengan loyalitas yang rendah
cenderung melakukan tindakan audit yang tidak efektif (Malone dan Roberts, 1996).

Selain komitmen organisasi, kepuasan kerja juga dinilai berdampak pada perilaku
audit yang tidak berfungsi. Locke (1976) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
hubungan positif yang dikaitkan dengan keadaan pikiran yang menyenangkan atau positif
yang berasal dari pengalaman di tempat kerja. Orang yang sangat puas dengan
pekerjaannya cenderung menunjukkan "kecintaannya" dan penghargaannya terhadap
pekerjaannya, dan mereka juga cenderung bersikap positif terhadap pekerjaan mereka
(McShane and Von Glinow, 2012). Karena perasaan emosional yang dimiliki seseorang
terhadap pekerjaannya, orang yang puas dengan pekerjaannya cenderung menolak perilaku
menyimpang dalam pelaksanaan audit karena mereka memiliki perasaan emosional yang
positif terhadap pekerjaan mereka atau menyukai pekerjaan mereka (Locke, 1969).
Sebaliknya, orang yang tidak puas dengan pekerjaannya cenderung menerima perilaku
menyimpang dalam pelaksanaan audit karena mereka memiliki sikap negatif atau tidak
menyukai pekerjaan mereka (Robbins dan Judge, 2008).

Organisasi juga percaya bahwa kepuasan kerja memengaruhi komitmen organisasi.
Jika perusahaan tempat seseorang bekerja dapat memenuhi kebutuhan dan harapan
mereka, mereka akan merasa puas dan merasa lebih setia kepada perusahaan. Orang yang
merasa puas dengan pekerjaannya akan berusaha keras untuk tetap menjadi anggota

organisasi. Mereka bahkan akan mengorbankan banyak hal untuk mencapai tujuan, nilai,
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dan kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi mereka sendiri. Hal ini
menunjukkan bahwa orang yang puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki komitmen
yang kuat terhadap perusahaan.

Kepuasan kerja memiliki efek positif pada komitmen terhadap organisasi. Banyak
penelitian telah mencapai kesimpulan yang hampir sama. Prihartono (2013), Tania dan
Sutanto (2013), Junedi et al. (2013), You, Huang, Wang, Liu, Lin, dan Tseng (2013),
Puspitawati dan Riana (2014), Sartika (2014), Sudirjo dan Kristanto (2015), Rosita dan
Yuniati (2016), Babalola (2016), Sawitri, Suswati, dan Huda (2016), dan Fauzi, Warso,
dan Haryono (2016). Namun, penelitian yang dilakukan oleh Kaplan et al. (2012)
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki efek positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Ini terjadi ketika diukur melalui komitmen afektif dan normatif, dan ketika
diukur melalui komitmen berkelanjutan. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan oleh Alex
dan George (2014) menemukan bahwa kepuasan kerja berdampak negatif secara signifikan
terhadap komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Azeez, Jayeoba, dan
Adeoye (2016), di sisi lain, menemukan bahwa tidak ada hubungan signifikan antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Sebagian besar penelitian yang dilakukan oleh para peneliti tentang bagaimana
komitmen organisasi terhadap dysfunctional audit behavior menunjukkan bahwa komitmen
organisasi memiliki efek yang negatif terhadap dysfunctional audit behavior. Di antara
penelitian tersebut adalah Otley dan Pierce (1996b), Donnelly et al. (2003), Maryanti
(2005), Sijabat (2010), Paino et al. (2012), Srimindarti et al. (2015), dan Fakhar dan
Hoseinzadeh (2016). Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Kusumastuti
dan Janie (2012), yang menemukan bahwa komitmen organisasi meningkatkan
dysfunctional audit behavior. Penelitian oleh Malone dan Roberts (1996), Herrbach (2001),
Febrina (2012), Ghorbanpour, Dehnavi dan Heyrani (2014), dan Suhernita dan Roza
(2015) menunjukkan bahwa tidak ada hubungan antara komitmen organisasi terhadap
dysfunctional audit behavior. Sementara faktor kepuasan kerja, tidak banyak penelitian yang
dilakukan untuk memeriksa pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku audit yang tidak
efektif. Penelitian seperti Sijabat (2010), Al-Shbiel (2016), dan Ridaryanto, Ghozali, dan
Purwanto (2017) menemukan hubungan negatif antara kepuasan kerja dan dysfunctional

audit behavior.
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2. TINJAUAN LITERATUR

Teori Planned of Behavior

Ajzen (1991) menyatakan bahwa elemen utama TPB adalah keinginan setiap orang
untuk melakukan suatu perilaku. Perilaku (behavior) didasarkan pada faktor kehendak,
yang melibatkan berbagai pertimbangan tentang melakukan atau tidak melakukan suatu
perilaku. Adanya intensi menunjukkan seberapa kuat keinginan seseorang untuk mencoba
dan merencanakan usaha yang digunakan untuk melakukan suatu perilaku. Sikap terhadap
perilaku (attitude toward the behavior), norma subyektif (subjective norms), dan persepsi tentang
kontrol perilaku (perceived behavioral control) adalah tiga faktor yang mempengaruhi niat

tersebut, menurut Ajzen (1991).
Teori Motivasi

Suatu dorongan psikologis yang menentukan perilaku (direction of behavior)
seseorang dalam organisasi, tingkat usaha (level of efforf), dan tingkat kegigihan atau
ketahanan dalam menghadapi halangan atau masalah dikenal sebagai motivasi kerja. Oleh
karena itu, motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai semangat kerja yang ada pada
karyawan, yang memberi mereka kemampuan untuk bekerja sama untuk mencapai tujuan
yang ditetapkan (George dan Jones, 2005). Menurut Heidjrachman dan Husnan (2000),
dorongan dapat berupa dorongan positif atau negatif. Proses mencoba mendorong orang
lain untuk melakukan apa yang kita inginkan dengan memberi mereka kesempatan untuk
mendapatkan "hadiah" dikenal sebagai motivasi positif. Adapun motivasi negatif adalah
teknik untuk mendorong seseorang untuk melakukan apa yang kita inginkan, metode dasar

yang digunakan adalah melalui kekuatan - kekuatan.
Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi tertentu sehingga anggota tersebut termotivasi untuk
melakukan semua yang mereka bisa untuk mewakili organisasi (Levy dan Williams, 1998).
Faktor personal, organisasi, dan non-organisasi mempengaruhi komitmen karyawan,
menurut Steers dan Porter (1991). Menurut Meyer, Allen, dan Smith (1993), komitmen
organisasi terdiri dari tiga elemen: komitmen afektif (affective commitment), komitmen

berkelanjutan (continuance commitment), dan komitmen normatif (normative commitment).
Kepuasan Kerja

Reaksi kognitif, evaluatif, dan afektif seseorang terhadap pekerjaan mereka disebut

kepuasan kerja (Igbal, Ehsan, Rizwan, dan Noreen, 2014). Menurut Junaedi et al. (2013),
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kepuasan kerja adalah tentang apa yang membuat seseorang bahagia dalam pekerjaannya
atau keluar dari pekerjaannya. Kepuasan kerja didefinisikan oleh Huang dan Liu (2012)
sebagai variasi antara pendapatan aktual dan yang diharapkan. Ini berbeda dengan
hubungan lain yang berkaitan dengan kenaikan gaji dan promosi yang disesuaikan dengan

rasio pengabdian dan tingkat pendapatan.
Dysfunctional Audit Behavior

Setiap tindakan yang diambil oleh auditor selama pelaksanaan program audit dapat
menyebabkan penurunan kualitas audit secara langsung atau tidak langsung (Kelley dan
Margheim, 1990 serta Otley dan Pierce, 1996a). Menurut Harini, Wahyudin, dan
Anisykurlillah (2010), Dysfunctional audit behavior didefinisikan sebagai perilaku yang
menyimpang yang ditunjukkan oleh seorang auditor. Perilaku ini dapat berupa manipulasi,
kecurangan, atau penyimpangan dari standar audit. Beberapa contoh dysfunctional audit
behavior yang dilakukan auditor selama pelaksanaan audit termasuk mengakhiri audit
terlalu dini, tidak melaporkan waktu yang cukup (laporan waktu yang kurang), perubahan
perilaku atau penggantian prosedur audit yang telah ditetapkan, tidak memeriksa prinsip
akuntansi yang diterapkan klien, mengurangi jumlah pekerjaan audit, tidak melakukan

pemeriksaan terhadap semua item dalam sampel pemeriksaan, dan tidak menginvestigasi.

3. METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah auditor-auditor yang aktif
dan bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAP) di Indonesia, baik KAP Big Four maupun
KAP Non Big Four. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah
convenience sampling. Teknik ini memungkinkan peneliti memilih anggota populasi yang
memiliki data yang diperlukan dengan mudah (Kriyantono, 2012, p. 160). Sampel yang
diambil dalam penelitian ini adalah auditor-auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan

Publik (KAP) Big Four dan Non Big Four di Jakarta.
Definisi Operasional Variabel

Dalam model equation struktural (SEM), variabel eksogen disebut jika suatu
variabel tidak dipengaruhi oleh variabel lain dalam model. Setiap variabel eksogen selalu
dianggap sebagai variabel independen, dan variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain

dalam model penelitian disebut variabel endogen (variabel endogenous) (Ghozali dan
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Fuad, 2012, p. 6). Variabel endogen dalam penelitian ini berjumlah 2 (dua), diantaranya
adalah komitmen organisasi dan dysfunctional audit behavior. Variabel eksogen dalam

penelitian ini berjumlah 1 (satu), yaitu kepuasan kerja.
Pengukuran Variabel Penelitian

Skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur variabel komitmen organisasi,
kepuasan kerja dan dysfunctional audit behavior adalah skala likert 7 poin. Skala likert 7 poin
digunakan untuk mengukur variabel komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan
dysfunctional audit behavior, dimana skor 7 diberikan untuk jawaban Sangat Sangat Setuju
(SSS), skor 6 untuk jawaban Sangat Setuju (SS), skor 5 untuk jawaban Setuju (S), skor 4
untuk jawaban Netral (N), skor 3 untuk jawaban Tidak Setuju (TS), skor 2 untuk jawaban
Sangat Tidak Setuju (STS), skor 1 untuk jawaban Sangat Sangat Tidak Setuju (SSTS).

Metode Pengumpulan Data

Jenis data yang digunakan untuk mengukur variabel komitmen organisasi,
kepuasan kerja dan dysfunctional audit behavior adalah data primer, yang akan dilakukan di
KAP wilayah Jakarta, baik KAP Big Four maupun KAP Non Big Four. Teknik
pengumpulan data yang digunakan peneliti adalah dengan metode survey, yaitu metode
mengumpulkan data primer dengan cara mengajukan pertanyaan - pertanyaan tertulis

kepada responden.
Metode Analisis Data

Penelitian ini hanya menguji pengaruh langsung dari variabel kepuasan kerja
terhadap variabel komitmen organisasi, pengaruh langsung dari variabel komitmen
organisasi terhadap variabel dysfunctional audit behavior, dan pengaruh langsung dari
variabel kepuasan kerja terhadap variabel dysfunctional audit behavior. Penelitian ini tidak
menguji pengaruh tidak langsung dari variabel kepuasan kerja terhadap dysfunctional audit
behavior melalui komitmen organisasi. Penelitian ini menggunakan metode pengolahan

data SEM dengan program LISREL 8.72.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Normalitas

Hasil pengolahan data dalam penelitian ini terhadap pengujian normalitas menunjukkan
bahwa data yang diperoleh memiliki tingkat normalitas yang baik, dimana nilai Z-Score
Skewness pada semua indikator — indikator variabel penelitian memiliki angka dibawah 2

dan Z-Score Kurtosis pada semua indikator — indikator variabel penelitian memiliki angka
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dibawah 7. Hasil pengolahan data penelitian ini terhadap uji normalitas pada Tabel 1
menunjukkan bahwa Zkurtosis dan/atau Zskewness tidak signifikan; nilai P-Value dari
setiap indikator variabel pada kolom skewness dan kurtosis secara keseluruhan lebih besar
daripada 0.05, yang menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini terdistribusi sangat
normal dan normalitasnya baik. Hair, Anderson, Tatham, Black, dan Babin (1995, p.584)
menjelaskan bahwa model yang lebih sederhana dan sampel yang lebih kecil harus
mematuhi pada standard evaluasi yang lebih ketat daripada model yang lebih kompleks
dengan sampel yang lebih besar, sehingga P- Value yang tidak fit dalam penelitian ini
adalah sesuatu yang wajar.

Tabel 1. Uji Normalitas

Skewness Eurtosiz Skewaess and Kurtosis
Variabla
Z-5core | P-Vame | Z-5core P-Valne | Chi-Square | P-Valne
Hasil Uji Normalitas (Test of Diivariate Normality for Couti Variables)
e = = m— K019 0078 0.837 -0.391 0.555 0.355 0.337
Varizble =
Z-Score | P-Valus | Z-Score | P-Value | Cli-Square | P-valus EOZ0 | 0279 | 0780 | -L7Z 0.0%4 3.055 0.217
KO1 0,319 0.750 0.337 0.736 0.215 0,598 K021 -0.793 0425 -0.511 0.610 0.893 0.638
EOZ 0342 0.752 -1.363 0.062 3.580 9.166 EO2Z | -0.080 | 0837 -0.156 0.876 0.051 0.935
KO3 | 0317 | o7 | 862 | 033 | 0aET .7 KO | 0308 | o761 | T8 | o288 | 132 0517
EOd -0.318 G550 0.621 0535 0286 0.733
K024 -0.054 0.837 -0.300 0.424 0.542 0725
EO5 -0.690 0286 0377 0.706 0627 0.751
EK1 0,605 0.345 -0.504 0.353 0.719 0.698
KOs 0.156 0876 -0.847 0397 074z 0.690
EO7 -0.141 0.888 -0.969 0.5352 0.959 0.619 EE2 0.325 0745 0379 0.436 0712 0.701
EOF o T i) o157 ToaT 0359 [ 0.430 | 0.667 2320 0.020 5574 0.062
EOD 0.313 0752 1345 0178 1.006 [T EEZ 0.371 0711 -1.367 0117 1504 0.I73
Eow | 0111 | ooiz -0. 700 0.430 0.636 0.728 EES | 099 | 0347 | 0362 0.717 1014 0.602
KOOIl 0202 0.840 -0.830 0407 0730 0.694
EEd 0600 0.490 -1.57 0.118 2.044 0.229
KoLz -0.164 0869 0,341 0.733 012 0.951
EET 0.704 0.427 -1.546 0.085 4.059 0.133
EOL3 -0.052 0973 = 0.200 1.641 0.3490
DAB1 0.308 010 @ 7 0.913
KO14 -0.123 0.902 -1.4499 0.147 2114 0.343 f.680 0813 oim
e T e R o350 T ST DABZ | -0.216 | 089 | 0.8 | 02906 0.060 0.970
EKO18 0458 0.650 -0.236 0.813 0.262 0577 DAB3 0.467 0.641 -0.644 0519 0.833 0.729
EO17 0200 0.842 -0.671 0.502 0401 0.782 DABd 0.605 0.545 -0.235 0.314 0.421 0.310
o1 | 0521 | ooz | 0818 | 0413 004y TR Siamiber - Elasl Peagnlahian Data LISREL £.72

Hasil Test of Multivariate Normality for Continuous Variables

Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis

Value | Z-Score | P-Value Value Z-5core | P-Value | Chi-Square | P-Value

409.910 | 60.601 0.000 | 1551.517 | 18.678 0.000 4021.035 0.000

Sumber : Hasil Pengolahan Data LISREL 8.72
Hasil pengujian terhadap Multivariate Normality. menunjukkan data yang diperoleh
memiliki tingkat multivariate normality yang kurang fit, dimana nilai Z-Score Skewness pada
penelitian ini memiliki angka 60.601 dan Z-Score Kurtosis pada penelitian ini memiliki
angka 18.678. Pada Tabel 4.8, juga dapat dilihat bahwa Ziurosis dan/atau Zgewness dari data

yang diolah dalam penelitian ini memiliki hasil yang tidak signifikan, dimana nilai P-Value
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adalah sebesar 0.000. Hal ini merupakan sesuatu yang wajar, dikarenakan model penelitian

yang diolah cukup kompleks dan data yang dioleh memiliki jumlah yang cukup banyak.

Tabel 2 Hasil Uji Multicollinearity
Correlation Matrix of ETA and KSI

KO DAB KK

KO 1.00
DAB -0.66  1.00
KK 070 075 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data LISREL 8.72

Tabel 2 merupakan hasil pengolahan data dala penelitian ini terhadap wji multicollinearity.
Dari tabel tersebut, dapat dilihat bahwa uji multicollinearity atas hubungan antara variabel
kepuasan kerja (KK) terhadap variabel komitmen organisasi (KO) adalah sebesar 0.70, uji
multicollinearity atas hubungan antara variabel kepuasan kerja (KK) terhadap variabel
dysfunctional audit behavior (DAB) adalah sebesar -0.75, dan uji multicollinearity atas
hubungan antara variabel komitmen organisasi (KO) terhadap variabel dysfunctional audit
behavior (DAB) adalah sebesar -0.66. Sehingga dapat disimpulkan bahwa dari hasil
penelitian yang dilakukan untuk uji multicollinearity tersebut, diperoleh hasil yang sangat
baik, dimana dari keseluruhan hubungan antar variabel menunjukkan tidak adanya
korelasi yang sempurna atau besar diantara variabel — variabel independen dan nilai

keseluruhan korelasi antara variabel observed berada dibawah 0.9.
Hasil Uji Konfirmatori

Uji konfirmatori terdiri dari 2 (dua) pengujian, diantaranya adalah uji validitas dan uji

reliabilitas.
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Corgirmatory Facter Analysis Berdazarlcan Milai S dized Soluriomns

=] Confirmatory Factor Analysis Berdasarkan Nilai #-values
B
O
I
I
P

Gambar 4.1 - Covgfimarory Faoor Arafeed Berdasarkao Iilad Stosndondined
Soluriges Ganibar 4.7 - Confirmuatory Factor Anafysis Berdazackan [ilai t-vafues
o CH Pen Data LISREL £.72 Susmber : Hasil Pengolahan Thatz LZISEEL 8.72

Parameter Estimasi, Sterndardized Loading Facter Hazil Peshifmzan Construct Reliability (CR)
- Toading Facts 09 beoma = 1,06 .: :
Vasiabel sedsol T vaiue el R e b et e Ee e e e
EO1 0.61 10,84 Valid
KO 057 004 Walid il o
KO3 0.65 11.67 Walid e 27
Eod 0.71 13.07 Valid il Sl
EO35 0.57 EES Walid il S
EO8 059 1041 Vatid =
BOT 0E 193 T e | om | oa
EOS 0.71 152 Valid Wt | e | dae | s
o9 5 1513 Tand o | om | s | oam
KO10 0.72 15.23 Walid il Sl W e
oLl 053 1016 Taid e | e | e | am
oLz 0Es T Ee o won | e | ewe | aem
KO13 0.61 1068 Vatid me | o L P e | sam | oeme | omew | ose
KO14 0.60 1052 Walid il S i e
EO15 0.78 15.01 Watid el S B
EO16 035 047 Valid = SAL B
KOL7 0.5 1170 Valid e
KOls 0.63 124 Valid = Sl Bl Ees
K010 052 370 Valid .
KO0 0.7 13.87 Valid = S B T
KOzl 0.54 918 Valid == Sl W e
= we | emz | omm
K022 0.77 1477 Walid
= o | es o
KO3 053 .08 Walid
o e S
K024 0.70 12.73 Valid
wom | e | sae | e
EEL 0.70 12.52 Valid
= feh o o | ree | oe
e 057 e vata e T
L/ .t - -
EX4 0.71 12.81 Valid e R R
1 I d 7 e | on | s | eew oo | auem | mas iase sans
KIS 0TS N vaka o o Tom o
- - (5] (2] 3 a
BT 0.7 13.59 Valid —
DABL 0.2 15.76 Valid .
DABZ 0.3 16.57 Valid
DAB} OH 16?9 ‘,'ahd ERELY BT 2478 141z TBEE
DAB4 0.60 10.27 Walid
Sumiber : Hasil Pengolahan Drata ITSEEL 8.72

1. Hasil Uji Validitas
Nilai loading factor pada setiap indikator dalam penelitian ini memiliki standard loading factor
yang lebih besar dari ketentuan yang ditetapkan, yaitu lebih besar dari 0.50 dan setiap

indikator dalam penelitian ini memiliki nilai #value yang lebih besar dari ketentuan yang

163



ditetapkan, yaitu lebih besar daripada 1.96. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa

seluruh indikator dalam penelitian ini adalah valid dan layak untuk digunakan.

2. Hasil Uji Reliabilitas

Hasil pengolahan data dari penelitian ini terhadap uji Construct Reliability menunjukkan
bahwa semua variabel dalam penelitian ini dapat dianggap reliabel. Hal ini dikarenakan
nilai composite reliability yang dihasilkan dari data yang diolah dalam penelitian ini terhadap
wji Construct Reliability berada diatas batas cut-off yang ditentukan, yaitu diatas 0.6, sehingga

semua variabel dalam penelitian ini adalah reliabel.

Hasil Uji Untuk Menilai Model Fit

Secara keseluruhan goodness of fit dari suatu model dapat dinilai berdasarkan lima ukuran
fit, diantaranya adalah Chi — Square dan Probabilitas, Goodness of Fit Indices, Adjusted
Goodness of Fit Index, Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) (Ghozali dan Fuad,
2012, p. 29 - 32). Selain kelima ukuran fit tersebut, terdapat beberapa pengujian dan
pengukuran lainnya untuk melihat ukuran fit dari suatu model penelitian, diantaranya
adalah Expected Cross Validation Index, Akaike’s Information Criterion (AIC) dan CAIC, serta
Fit Index (Ghozali dan Fuad, 2012, p. 32 - 34).

Tabel 3. Hasil Uji Model Fit

Hasil Uji Model Fit

Semenoffesiom | O65361/55T=63550 81025/434= 1857 Geood Fit

5 0.00 0.00 Foor
oot e Sqna B

of approdiatien 015 anss Good Fit
(FMSEA)

e o FIL ooex 0.56 0.85 Good Fit
o d Foot

Mean Square Residus 0,084 Good Fit

(SRME)

Expected Tioa: | Expecied Cros-Validation
Validation Index| Index (ECVI) = 1445
(ECVI) ECVI for Szaiu:;ud}dniﬂ Good Fit
ECVI for Independence
Model = 97.01

T Tadex Good Fit

Jrasis]
g FL A= 088 oe7 Good Fit

gy es FI InoE 0.39 0.87 Good Fit
o= TE = ) 0.08 Good Fit
fmm TR Tme= 087 0.05 Superior Fit
Admeted Gootmess of - n
P e (A0T) 0.50 0.78 Poas
Parsimomious Fit
Tt Tadox ,I%“}l’g“ﬁ‘ D49 0.58 Poor
[ a%age = Mogal AIC = 379561 Mod AIC = 121125
Critesion (AIC) Saturared AIC = 1260.00 | Saturated AIC = 1260.00 Good Fi
Indapendence AIC = endence AIC = od Fit
25750.87 2575087
[Comstemt _A%alie| Modal CAIC = 415366 | Model CAIC = 2106.14
infarmason  Ceitesion | Satossted CAIC = Satusated CAIC =
(CAIC) 112235 112235 Good Fit
Indspendence CAIC = Indeperdence CAIC =
2501105 2501105
Suber - Flasd Pengolahan Dtz LISREL §.72

Nilai Chi Square dari data yang diolah untuk penelitian ini adalah sebesar 1.887. Angka Chi
Square dari data yang diolah tersebut berada dibawah angka Chi Tabel (1.887 < 483.5705),
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sehingga dapat dikatakan model dalam penelitian ini memiliki fit yang sangat baik untuk
pengukuran Chi Square. Namun, hasil p — value untuk chi — square dari pengolahan data
untuk penelitian ini adalah sebesar 0.00, hal ini wajar dikarenakan kompleksnya model

penelitian dan banyaknya jumlah data yang dioleh.

2. Hasil Uji Goodness of Fit Indices

Nilai GFI yang diperoleh dari pengolahan data dalam penelitian ini terhadap pengujian
Goodness of Fit Indices adalah sebesar 0.85, dimana nilai tersebut menunjukkan bahwa
model dalam penelitian ini telah memenuhi kisaran GFI yang ditentukan dan model dalam

penelitian ini sangat fit untuk pengukuran GFI.

3. Hasil Uji Adjusted Goodness of Fit Index

Ghozali dan Fuad (2012, p. 31) menyatakan bahwa Adjusted Goodness of Fit Index (AGFT)
adalah sama seperti GFI, tetapi telah menyesuaikan pengaruh degrees of freedom pada suatu
model. Sama seperti GFI, nilai GFI sebesar 1 berarti bahwa model memiliki perfect fit.
Sedangkan model yang fit adalah yang memiliki nilai AGFI sebesar 0.9 (Diamantopaulus
dan Siguaw, 2000). Hasil pengolahan data untuk penelitian ini terhadap pengujian AGFI
adalah sebesar 0.78, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa model dalam penelitian ini
untuk pengujian AGFI memiliki hasil yang kurang fit. Model yang baik apabila memiliki
nilai PGFI jauh lebih besar daripada 0.6 (Byrne, 1998). Hasil pengolahan data dalam
penelitian ini terhadap pengujian PGFI adalah sebesar 0.58, dimana hal tersebut

menunjukkan dalam pengujian PGFI, model dalam penelitian ini kurang fit.

4, Hasil Uji Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

Nilai RMSEA yang kurang daripada 0.05 mengindikasikan adanya model fit, dan nilai
RMSEA yang berkisar antara 0.08 menyatakan bahwa model memiliki perkiraan
kesalahan yang reasonable (Byrne, 1998). Hasil pengolahan data dalam penelitian ini
terhadap pengujian RMSEA adalah sebesar 0.058, dimana hal tersebut menunjukkan
bahwa hasil pengujian RMSEA dalam penelitian ini memiliki hasil yang berkisar pada
angka 0.05, yang mengindikasikan adanya model dalam penelitian ini cukup fit untuk
pengukuran RMSEA.

5. Hasil Uji Expected Cross Validation Index

Nilai ECVI model yang lebih rendah daripada ECVI yang diperoleh pada saturated model
dan independence model, mengindikasikan bahwa model adalah fit (Byrne, 1998). Hasil
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pengolahan data dalam penelitian ini terhadap pengujian ECVI menunjukkan hasil bahwa
model dalam penelitian ini fit untuk pengujian ECVI. Hal tersebut dikarenakan nilai ECVI
model dalam penelitian ini adalah sebesar 4.61, dimana nilai tersebut lebih rendah
daripada ECVI yang diperoleh pada saturated model yaitu sebesar 4.79 dan juga lebih
rendah daripada ECVI yang diperoleh pada independence model yaitu sebesar 97.91.

6. Hasil Uji Akaike’s Information Criterion (AIC) dan CAIC

Hasil pengolahan data dalam penelitian ini terhadap AIC dan CAIC menunjukkan hasil
bahwa model penelitian untuk AIC dan CAIC dalam penelitian ini memiliki model fit
yang baik. Hal ini dikarenakan nilai AIC dan CAIC model dari data yang diolah memiliki
nilai yang lebih kecil daripada nilai AIC dan CAIC model saturated dan independence. Nilai
AIC model dalam penelitian ini adalah sebesar 1211.25, dimana nilai tersebut lebih kecil
daripada nilai saturated AIC yaitu sebesar 1260.00 dan juga lebih kecil daripada nilai
independence AIC yaitu sebesar 25750.87. Hal serupa juga diperoleh untuk CAIC, bahwa
nilai CAIC model adalah sebesar 2108.14, dimana nilai CAIC model dalam penelitian ini
lebih kecil daripada nilai saturated CAIC yaitu sebesar 4142.85 dan juga lebih kecil
daripada nilai independence CAIC yaitu sebesar 25911.03.

7. Hasil Uji Fit Index

Suatu model dikatakan fit apabila memiliki nilai NFI dan CFI lebih besar daripada 0.9
(Bentler, 1992). Nilai NFI dan CFI yang diperoleh dari hasil pengolahan data dalam
penelitian ini menunjukkan hasil yang sangat baik sehingga dapat dikatakan model dalam
penelitian ini fit untuk pengujian NFI dan CFI. Hal tersebut ditunjukkan dengan perolehan
nilai NFI dan CFI yang lebih besar daripada 0.9. Nilai NFI dalam penelitian ini sebesar
0.97 dan nilai CFI dalam penelitian ini sebesar 0.98. Hasil pengolahan data dalam
penelitian ini terhadap NNFI memiliki nilai yang cukup baik yaitu sebesar 0.97. Nilai
NNFT sebesar 0.97 tersebut telah memenubhi kriteria yang mencerminkan model penelitian
memiliki fit yang baik untuk pengujian NNFI. Hal tersebut dikarenakan nilai NNFI dari
data yang diolah dalam penelitian ini berada di bawah 1. Incremental Fit Index (IFT), yang
diperkenalkan oleh Bollen (1989), digunakan untuk mengatasi masalah parsimony dan
ukuran sampel, dan batas cut-off IFI adalah 0,9 (Byrne, 1998). Hasil pengolahan data
penelitian ini untuk pengujian IFI menunjukkan hasil yang sangat baik; nilai IFT yang
diperoleh dari penelitian ini adalah 0.98, yang lebih tinggi dari batas akhir IFI. Sedangkan
Relative Fit Index (RFI), digunakan untuk mengukur fit dimana nilainya adalah 0 sampai 1,

dimana nilai yang lebih besar menunjukkan adanya superior fit (Ghozali dan Fuad, 2012, p.
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34). Hasil pengolahan data dalam penelitian ini terhadap pengujian RFI memiliki hasil
yang sangat baik. Hal tersebut dikarenakan dari data yang diolah, nilai RFI dalam
penelitian ini adalah sebesar 0.95, sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai RFI dari data
yang diolah berada dalam kisaran yang ditentukan dan mengindikasikan bahwa model

dalam penelitian ini bersifat superior fit untuk pengukuran RFI.

Hasil Uji Penilaian Model Struktural
Menurut Ghozali dan Fuad (2012, p. 371), evaluasi model struktural berpusat pada
hubungan antara variabel laten endogen dan eksogen. Dalam kasus ini, tiga hal harus

diperhatikan: tanda (arah), signifikansi parameter (uji t), dan koefisien determinasi (R2).

Persamaan Struktural 1:

KO =0.70*KE, Errorvar.= 0.51 (R*=0.49
(0.079)
5.78
Sumber  : Hasil Pengolahan Data LISREL 8.72
Dari hasil pengolahan data dalam penelitian ini, diperoleh 2 (dua) persamaan struktural.
Dari persamaan struktural yang pertama, sebagaimana yang dapat dilihat diatas, diketahui
bahwa besarnya koefisien determinasi (R2) adalah sebesar 0,49, yang artinya variabel
komitmen organisasi (KO) yang dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja (KK) adalah
sebesar 0.049 atau 49%, sedangkan sisanya sebesar 0.51 atau 51% dijelaskan oleh faktor -
faktor lain yang tidak disertakan dalam penelitian ini.

Melalui persamaan struktural pertama tersebut juga dapat diketahui bahwa
hubungan antara variabel bebas kepuasan kerja (KK) terhadap variabel komitmen
organisasi (KO) adalah bersifat positif karena memiliki nilai koefisien sebesar 0.70 dan
memiliki nilai t-hitung sebesar 8.78 (dimana t-value > 1,96), sehingga hal tersebut
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan dari variabel kepuasan kerja

(KK) terhadap komitmen organisasi (KO) dan disimpulkan bahwa H; diterima.

Persamaan Struktural 2:

DAB = 0J6'K0 - 0.57KK, Extomar = 040 | R = 0,60
0067 (0070)

38 4l
Sumber : Hastl Pengolahan Data LISREL 8.72

Melalui persamaan struktural kedua, diketahui bahwa besarnya koefisien determinasi (R2)

adalah sebesar 0,60, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa variabel dysfunctional audit
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behavior (DAB) yang dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja (KK) dan variabel
komitmen organisasi (KO) adalah sebesar 0.60 atau 60%, sedangkan sisanya sebesar 0.40
atau 40% dijelaskan oleh faktor - faktor lain yang tidak disertakan dalam penelitian ini.

Melalui persamaan struktural kedua ini, juga dapat diketahui bahwa hubungan
antara variabel komitmen organisasi (KO) terhadap variabel dysfuncytional audit behavior
(DAB) adalah bersifat negatif, karena memiliki nilai koefisien sebesar -0.26 dan memiliki
nilai t-hitung sebesar -3,88 (dimana -t-value < -1,96), sehingga hal tersebut menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan dari variabel komitmen organisasi (KO)
terhadap variabel dysfunctional audit behavior (DAB) dan dapat disimpulkan bahwa H;
diterima.

Selain itu, melalui persamaan struktural kedua tersebut diketahui pula bahwa
hubungan antara variabel kepuasan kerja (KK) terhadap variabel dysfunctional audit behavior
(DAB) adalah bersifat negatif karena memiliki nilai koefisien sebesar -0.57 dan memiliki
nilai t-hitung sebesar -8,14 (dimana -t-value < -1,96), sehingga hal tersebut menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan dari variabel kepuasan kerja (KK)
terhadap variabel dysfunctional audit behavior (DAB) dan dapat disimpulkan bahwa Hj;

diterima.

Pembahasan

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Penelitian sebelumnya oleh Prihartono (2013) menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berdampak positif secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Data yang diperoleh
dan diolah mendukung hipotesis pertama (H1) bahwa kepuasan kerja berdampak positif
secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian, hipotesis H1 dalam
penelitian ini dapat diterima. Organisasi harus memperhatikan kepuasan pekerja. Ini
karena kepuasan adalah salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen seorang
individu; keduanya akan memengaruhi sikapnya terhadap pekerjaannya.

Seseorang yang puas dengan pekerjaannya akan mencintai pekerjaannya dan
dengan senang hati bekerja secara maksimal dan produktif untuk memberikan hasil yang
terbaik bagi organisasi tempatnya bekerja. Orang yang puas dengan pekerjaannya akan
berusaha sekuat tenaga untuk mempertahankan pekerjaannya dan posisinya dalam
organisasi. Jadi, penting bagi organisasi untuk mempertimbangkan kepuasan kerja auditor.
Ini karena kepuasan kerja dapat mempengaruhi pandangan dan komitmen auditor, yang
pada gilirannya berdampak pada perilaku auditor dalam menyelesaikan tugasnya. Dalam

jangka panjang, ini akan berdampak pada pencapaian tujuan organisasi.
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Hasil penelitian ini juga dididukung dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Tania
dan Sutanto (2013), Junedi et al. (2013), You et al. (2013), Puspitawati dan Riana (2014),
Sartika (2014), Sudirjo dan Kristanto (2015), Rosita dan Yuniati (2016), Babalola (2016),
Sawitri et al. (2016), serta Fauzi et al. (2016) yang memberikan bukti bahwa kepuasan kerja

memiliki pengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen organisasi.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Dysfuntional Audit Behavior Dalam Pelaksanaan
Audit

Donnelly et al. (2003) melakukan penelitian yang menunjukkan bahwa komitmen

organisasi memiliki dampak negatif terhadap tindakan audit yang tidak berfungsi.
Hipotesis kedua (H2) mengatakan bahwa komitmen organisasi memiliki dampak negatif
secara signifikan terhadap tindakan audit yang tidak berfungsi saat melaksanakan audit.
Data yang diperoleh dan diolah dengan baik mendukung hipotesis H2 dalam penelitian ini.
Dengan demikian, hipotesis H2 dalam penelitian ini adalah hipotesis yang tepat.
Auditor yang memiliki komitmen yang kuat dalam audit tidak akan melakukan tindakan
yang dapat merusak reputasi organisasinya karena mereka akan merasa bahwa mereka
adalah bagian dari organisasi dan bahwa tujuan organisasi adalah tujuan pribadi mereka.
Organisasi tidak akan dipandang sebagai musuh bagi mereka, tetapi mereka akan merasa
bangga menjadi bagian dari organisasi.

Dengan menganggap dirinya sebagai bagian dari suatu organisasi, tujuan
organisasi menjadi bagian dari tujuan pribadinya, dan kebanggaan menjadi bagian dari
suatu organisasi menunjukkan adanya ikatan emosional antara auditor dan organisasi
tempatnya bekerja. Ikatan emosional ini menunjukkan komitmen organisasi dalam diri
auditor dan akan mendorong sikap auditor untuk melakukan segala upaya untuk mencapai
tujuan organisasi. Auditor tersebut akan menolak tindakan yang menyimpang, terlebih lagi
jika tindakan tersebut dapat menyebabkan organisasi gagal mencapai tujuannya dan
merugikan organisasi karena tujuan organisasi adalah bagian dari tujuan pribadi.

Jika auditor memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi, mereka akan segera
menyadari bahwa dengan menolak untuk melakukan dysfunctional audit behavior, mereka
dapat mempertahankan keberlangsungan organisasi, mempertahankan pekerjaan dan
keanggotaan mereka, dan mencapai tujuan organisasi dan tujuan pribadi mereka. Ini
menunjukkan bahwa auditor yang memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi akan
memiliki kecenderungan rendah untuk melakukan dysfunctional audit behavior dalam
pelaksanaan audit Hasil penelitian ini juga dididukung dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Otley dan Pierce (1996b), Maryanti (2005), Sijabat (2010), Paino et al.
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(2012), serta Fakhar dan Hoseinzadeh (2016) yang memberikan bukti bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh yang negatif secara signifikan terhadap dysfunctional audit

behavior dalam pelaksanaan audit.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Dysfunctional Audit Behavior Dalam Pelaksanaan Audit
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ridaryanto et al. (2017), mereka
menemukan bahwa ada hubungan negatif antara kepuasan kerja dan dysfunctional audit
behavior. Hipotesis ketiga (H3) mengatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap dysfunctional audit behavior selama pelaksanaan audit. Data
yang diperoleh dan diolah dengan baik mendukung hipotesis H3 dalam penelitian ini.
Auditor yang merasa puas dengan pekerjaannya pasti akan memiliki rasa cinta terhadap
pekerjaannya. Auditor tersebut akan senang saat mengerjakan pekerjaannya dan tidak
memiliki beban terhadap pekerjaannya, terlepas dari kenyataan bahwa pekerjaannya sulit
dan gaji yang diterimanya mungkin tidak sesuai dengan usaha yang diberikannya. Auditor
tersebut akan menghargai pekerjaannya dan tidak mengambil tindakan yang merugikan
pekerjaannya, terutama jika tindakan tersebut merugikan pekerjaannya sendiri. Hasil
penelitian ini dididukung dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Sijabat (2010) dan
Al-Shbiel (2016), yang memberikan bukti bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang

negatif secara signifikan terhadap dysfunctional audit behavior dalam pelaksanaan audit.

5. SIMPULAN

Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis data, dapat ditarik simpulan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif pada komitmen terhadap organisasi, komitmen
organisasi memiliki pengaruh negatif secara signifikan terhadap dysfunctional audit behavior
dalam pelaksanaan audit, kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif secara signifikan
terhadap dysfunctional audit behavior dalam pelaksanaan audit.

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah kurangnya variabel untuk model
penelitian sehingga model penelitian dalam penelitian ini masih tergolong simple dan tidak
kompleks, kurangnya responden yang pengolahan data sehingga tidak dapat menjawab
keseluruhan pandangan auditor yang tidak diikut sertakan dalam penelitian ini, khususnya
para auditor yang berada di luar Jawa, pengolahan data terhadap pengujian atas variabel
komitmen organisasi dijadikan satu kesatuan dan tidak dipisahkan berdasarkan komitmen
afektif (affective commitment), komitmen berkelanjutan (continuance commitment) dan

komitmen normatif (normative commitment).
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