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Abstract

The objective of this research is to empirically analyses the difference of performance of gender auditor at public accountant office, that can be measured into organizational commitment, professional commitment, motivation, career opportunity and job satisfaction. The result of this research is expected to give the contribution in theory development, especially to the accountant behavior. Also can give the practical contribution to the organizational especially at public accountant office.

Subject in this research is auditor at office of public accountant in East Java, data collecting through by using method of survey with direct distribution of questionnaires. Determination of sample use the method of purposive sampling. From 260 questionnaires disseminated to all respondents, only 105 questionnaires were returned. However, only 85 of the returned questionnaires were valid for the data to be analyzed.  Independent Sample T Test was used to test the hypothesis using software SPSS 10.0 

Result analyse proved that are there no difference of organizational commitment, professional commitment, motivation and career opportunity among male and female auditor at public accountant office. While for the job satisfaction indicate there are difference among male and female auditor.
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1. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Perjuangan kesetaraan gender adalah terkait dengan kesetaraan sosial antara pria dan wanita, dilandaskan kepada pengakuan bahwa ketidak setaraan gender yang disebabkan oleh diskriminasi struktural dan kelembagaan. Perbedaan hakiki yang menyangkut jenis kelamin tidak dapat diganggu-gugat (misalnya secara biologis wanita mengandung), perbedaan peran gender dapat diubah karena bertumpu pada faktor-faktor sosial dan sejarah. Bidang akuntan publik yang terkait dengan banyak disiplin ilmu sosial tentunya akan sangat dipengaruhi oleh hal-hal tersebut.

Terminologi gender dalam ilmu-ilmu sosial, diperkenalkan sebagai acuan kepada perbedaan-perbedaan antara pria dan wanita tanpa konotasi-konotasi yang sepenuhnya bersifat biologis (Mandy Macdonald et al. 1997). Jadi rumusan gender yang ini merujuk kepada perbedaan-perbedaan antara pria dan wanita yang merupakan bentukan sosial, perbedaan-perbedaan yang tetap muncul meskipun tidak disebabkan oleh perbedaan-perbedaan biologis yang menyangkut jenis kelamin.

Rumusan ilmu-ilmu sosial juga mengenal istilah hubungan-hubungan gender yang merupakan sekumpulan aturan-aturan, tradisi-tradisi, dan hubungan-hubungan sosial timbal-balik dalam masyarakat dan dalam kebudayaan, yang menentukan pembagian kekuasaan diantara laki-laki dan wanita. Sedangkan istilah "perilaku gender" adalah perilaku yang tercipta melalui proses pembelajaran, bukan sesuatu yang berasal dari dalam diri sendiri secara alamiah atau takdir yang tak bisa dipengaruhi oleh manusia. 

Sejarah perbedaan gender antara pria dan wanita terjadi melalui proses yang sangat panjang. Terbentuknya perbedaan gender dikarenakan oleh banyak hal, diantaranya akibat dibentuk, disosialisasikan, diperkuat, bahkan dikonstruksi secara sosial, kultural, atau melalui ajaran agama maupun negara. Perbedaan gender sesungguhnya tidak menjadi masalah sepanjang tidak melahirkan ketidak adilan gender. Namun yang menjadi persoalan, ternyata perbedaan gender telah melahirkan berbagai ketidak adilan, baik bagi pria maupun wanita. Ketidak adilan gender merupakan sistem dan struktur dimana, baik kaum pria maupun wanita menjadi korban dari sistem tersebut. Ketidak adilan gender termanifestasikan dalam berbagai bentuk, yakni : marginalisasi, proses pemiskinan ekonomi, subordinasi dalam pengambilan keputusan, stereotype, dan diskriminasi (Fakih : 1996).

Bidang akuntan publik merupakan salah satu bidang yang tidak terlepas dari diskriminasi gender. Dalam suatu penelitian yang dilakukan oleh Walkup dan Fenzau tahun 1980 (dalam Trapp et al., 1989), ditemukan bahwa 41 % responden yang mereka teliti, yaitu para akuntan publik wanita meninggalkan karir mereka karena adanya bentuk-bentuk diskriminasi yang mereka rasakan. Di Indonesia sendiri, masuknya wanita di pasar kerja pada saat ini menunjukkan jumlah yang semakin besar (Sunaryo,1997). Sementara itu Hasibuan (1996), mengatakan bahwa meskipun jumlah wanita karir meningkat secara signifikan, adanya diskriminasi terhadap wanita tetap menjadi suatu masalah yang cukup besar.

Akuntan wanita mungkin menjadi subjek bias negatif tempat kerja sebagai konsekuensi anggapan akuntan publik adalah profesi stereotype laki-laki. Dua penjelasan efek negatif dari stereotype gender pada akuntan publik wanita adalah situation-centered dan person-centered (Maupin, 1993). Situation-centered merupakan pandangan yang menganggap bahwa penerimaan terhadap budaya kantor akuntan publik merupakan hal penting yang menentukan pengembangan karir yang profesional. Person-centered merupakan pandangan tentang bias gender yang berdasarkan Sex-Role Inventory-nya. Pada umumnya mayoritas pria penganut person-centered, menjadi penyebab rendahnya kesempatan berkembang bagi karir akuntan wanita, sehingga mereka meyakini dengan karakteristik personal male ​stereotyped sebagai penyebab berkurangnya kesempatan bekerja bagi akuntan wanita. Bem (1974) yang mengklasifikasikan sifat personalitas menjadi tiga karakteristik, yaitu : maskulin. feminin, dan netral. Lehman (1990), menginterpretasikan adanya perilaku stereotype maskulin merupakan faktor kunci keberhasilan dari kantor akuntan publik itu sendiri.

Dalam lingkungan pekerjaan apabila terjadi masalah, pegawai pria mungkin akan merasa tertantang untuk menghadapinya dibandingkan untuk menghindarinya. Perilaku pegawai wanita akan lebih cenderung untuk menghindari konsekuensi konflik dibanding perilaku pegawai pria, meskipun dalam banyak situasi wanita lebih banyak melakukan kerjasama dibanding pria, tetapi apabila akan ada resiko yang timbul, pria cenderung lebih banyak membantu dibanding wanita (Eaghly, 1987).

Penelitian mengenai perbedaan kinerja laki-laki dan wanita pada kantor akuntan publik telah dilakukan oleh Samekto (1999), hasilnya menunjukkan bahwa ada kesetaraan motivasi, komitmen organisasi, komitmen profesi, dan kemampuan kerja antara auditor laki-laki dan wanita. Sedangkan untuk kepuasan kerja menunjukkan adanya perbedaan antara auditor laki-laki dan wanita. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya, yaitu penelitian Joseph M. Larkin (1990) mengemukakan bahwa gender mempunyai hubungan yang kuat dengan penilaian kinerja pada kepuasan kerja. Dari penelitian tersebut dapat dilihat bahwa terdapat perbedaan maupun kesetaraan akibat perilaku gender yang tidak berlaku secara mutlak pada semua indikator. Kenyataan menunjukkan adanya kesetaraan pada beberapa indikator dan terdapat pula adanya perbedaan pada beberapa indikator lainnya.

Hasil penelitian inilah yang mendorong peneliti untuk mengadakan kajian lebih lanjut dengan penelitian yang berjudul: "Perbedaan Kinerja Auditor Dilihat Dari Segi Gender", penelitian ini merupakan studi empiris pada KAP di Jawa Timur.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dimuka yang ada pada latar belakang penelitian, maka dalam penelitian dirumuskan permasalahan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut :

“ Apakah terdapat perbedaan kinerja antara auditor pria dan wanita yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi, komitmen profesi, motivasi, kesempatan kerja dan  kepuasan kerja, pada kantor akuntan publik di Jawa Timur tahun 2003 ? “

1.3. Tujuan Penelitian
Menganalisis perbedaan kinerja antara auditor pria dan wanita pada kantor akuntan publik di Jawa Timur tahun 2003 yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi, komitmen profesi, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja.

1.4. Manfaat Penelitian

1. 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris ada tidaknya perbedaan kinerja antara auditor pria dan wanita pada KAP di Jawa Timur.

2.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada pihak-pihak terkait yang berkaitan dengan rekruitmen pegawai, penilaian kinerja, perencanaan kerja, pendidikan profesi, dan penetapan staf.

3. 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikkan kontribusi pada pengembangan teori, terutama yang berkaitan dengan akuntansi keperilakuan. Diharapkan juga dapat memberikan kontribusii praktis untuk organisasi terutama KAP dalam mengelola sumberdaya manusianya. 

2. TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1. Pengertian dan Pandangan Tentang Gender

Pengertian dari gender yang pertama ditemukan dalam kamus adalah penggolongan secara gramatikal terhadap kata-kata benda dan kata-kata lain yang berkaitan dengannya, yang secara garis besar berhubungan dengan keberadaan dua jenis kelamin serta ketiadaan jenis kelamin atau kenetralan (Mansour Fakih, 1999).

Pandangan mengenai gender dapat diklasifikasikan, pertama; kedalam dua model yaitu equity model dan complementary contribution model, kedua; kedalam dua stereotipe yaitu Sex Role Stereotypes dan Managerial Stereotypes (Gill Palmer dan Tamilselvi Kandasaami, 1997). Model pertama mengasumsikan bahwa antara laki-laki dan wanita sebagai profesional adalah identik sehingga perlu ada satu cara yang sama dalam mengelola dan wanita harus diuraikan akses yang sama. Model kedua berasumsi bahwa antara laki-laki dan wanita mempunyai kemampuan yang berbeda sehingga perlu ada perbedaan dalam mengelola dan cara menilai, mencatat serta mengkombinasikan untuk menghasilkan suatu sinergi. Pengertian klasifikasi stereotype merupakan proses pengelompokan mdividu kedalam suatu kelompok, dan pemberian atribut karakteristik pada individu berdasarkan anggota kelompok. Sex​ role stereotypes dihubungkan dengan pandangan umum bahwa laki-laki itu lebih berorientasi pada pekerjaan, obyektif, independen, agresif, dan pada umumnya mempunyai kemampuan lebih dibandingkan wanita dalam pertanggungjawaban manajerial. Wanita dilain pihak dipandang lebih pasif, lembut, orientasi pada pertimbangan, lebih sensitif dan lebih rendah posisinya pada pertanggung jawaban dalam organisasi dibandingkan laki-laki. Manajerial stereotypes memberikan pengertian manajer yang sukses sebagai seseorang yang memiliki sikap, perilaku, dan temperamen yang umumnya lebih dimiliki laki-laki dibandingkan wanita.

Lehman (1990), mengemukakan bahwa stereotypical personality maskulin (kepemimpinan, personalitas yang kuat, dan assertiveness) secara umum mempunyai rangking yang tinggi untuk kantor akuntan publik. Lebih lanjut Maupin (1993), mengemukakan bahwa pengaruh negatif stereotype pada wanita di kantor akuntan publik adalah disebabkan oleh situation-centered dan person-centered.


Menurut Schwartz (1996). bidang akuntan publik merupakan salah satu bidang kerja yang paling sulit bagi wanita karena intensitas pekerjaannya. Meski demikian, bidang ini adalah bidang yang sangat potensial terhadap perubahan, dan perubahan tersebut dapat meningkatkan lapangan pekerjaan bagi wanita. Schwartz juga mengungkapkan bahwa sangat mudah untuk mengetahui mengapa jumlah wanita yang menjadi partner lebih sedikit dibandingkan dengan laki-laki. Salah satu alasan yang dikemukakannya adalah adanya kebudayaan yang diciptakan untuk laki ​laki (patriarkhi), kemudian adanya stereotype tentang wanita, terutama adanya pendapat yang menyatakan bahwa wanita mempunyai keterikatan (komitmen) pada keluarga yang lebih besar daripada keterikatan (komitmen) terhadap karir. . 

Adanya kenyataan yang spesifik dengan kondisi di Indonesia pada umumnya dengan latar belakang budaya, kultur, lingkungan sosial dan peran gender yang saling bersinergi secara lebih harmonic, sehingga terdapat kemungkinan beberapa kenyataan yang berbeda dibandingkan dengan uraian hasil penelitian sebelumnya (dari penelitian di Amerika Serikat). Kesetaraan gender di Indonesia juga mempunyai eksistensi yang kuat sebagai konsekuensi logis dari di tanda tanganinya konvensi penghapusan segala bentuk diskriminasai terhadap wanita oleh pemerintah Indonesia pada tanggal 29 Juli 1980, tentang kesempatan dalam lapangan kerja dan pekerjaan serta pengupahan antara laki-laki dan wanita. Dan berikutnya pada tanggal 24 Juli 1984 konvensi ini kemudian diratifikasi dengan UU no. 7 tahun 1984 tentang pengesahan konvensi mengenai penghapusan diskriminasi terhadap wanita. Peraturan mengenai perlindungan terhadap diskriminasi kepada para pegawai berdasarkan gender di Indonesia yang diatur dalam Undang-undang Republik Indonesia no. 25 tahun 1997, tentunya juga turut mempengaruhi kesetaraan tersebut.

2.2. Pengukuran Kinerja


2.2.1. Komitmen Organisasional (Organisational Commitment)


Komitmen organisasi didefinisikan sebagai: (1) sebuah kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi, (2) sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi, (3) sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi (Aranya et al. 1981).     

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

2.2.2. Komitmen Profesional (Professional Commitment)


Komitmen profesi adalah tingkat loyalitas individu pada profesinya seperti yang dipersepsikan oleh individu tersebut (Larkin, 1990). Wibowo (1996), mengungkapkan bahwa tidak ada hubungan antara pengalaman internal auditor dengan komitmen profesionalisme, lama bekerja hanya mempengaruhi pandangan profesionalisme, hubungan dengan sesama profesi, keyakinan terhadap peraturan profesi dan pengabdian pada profesi. Hal ini disebabkan bahwa semenjak awal tenaga professional telah dididik untuk menjalankan tugas-tugas yang kompleks secara independen dan memecahkan permasalahan yang timbul dalam pelaksanaan tugas-tugas dengan menggunakan keahlian dan dedikasi mereka secara profesional (Schwartz, 1996).


Komitmen profesional dapat didefinikan sebagai: (1) sebuah kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari profesi, (2) sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan profesi, (3) sebuah kepentingan untuk memelihara keanggotaan dalam profesi (Aranya et al. 1981).

2.2.3. Motivasi (Motivation)


Motivasi adalah keadaan pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan (Handoko, 1995). Memotivasi orang adalah menunjukkan arah tertentu kepada mereka dan mengambil langkah-langkah yang perlu untuk memastikan bahwa mereka sampai kesuatu tujuan. Reksohadiprodjo (1990), mendefinisikan motivasi sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk  mencapai suatu tujuan.


Motivasi yang diberikan bisa dibagi menjadi dua jenis motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. Motivasi positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu yang kita inginkan dengan cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan “hadiah”. Sedangkan motivasi negatif adalah proses untuk mempengaruhi seseorang agar mau melakukan sesuatu yang kita inginkan, tetapi teknik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan-kekuatan (Heidjrachman dan Husnan, 2000). Ross dan Ferris (1981), hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa motivasi, kepuasan kerja dan komitmen berhubungan positif dengan kinerja. Sedangkan Abdurahim (1998) hasil penelitiannya menyatakan adanya kesetaraan motivasi kerja dan kesempatan kerja pada beberapa profesi akuntan pria dan wanita. 

2.2.4. Kesempatan Kerja (Career Opportunity)


Kesempatan kerja dalam penelitian ini dimaksudkan sebagai peluang mendapatkan kesetaraan dalam pengembangan karir antara lain promosi dan mendapatkan penugasan serta dalam penetapan gaji dan kenaikan secara berkala. 


Trapp et al. (1989), dalam penelitiannya mengenai isu tentang kesempatan bagi akuntan publik perempuan menunjukkan bahwa masih terdapat perbedaan signifikan antara akuntan publik laki-laki dan akuntan publik perempuan, dimana hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian Hayes dan Hollman (1996) dalam studi mereka yang menunjukkan bahwa akuntan publik perempuan tidak dipromosikan secepat rekan laki-lakinya. 

Untuk isu-isu mengenai kesempatan bagi akuntan publik perempuan, pada umumnya baik akuntan publik perempuan dan laki-laki menyetujui bahwa akuntan publik perempuan diberi pembebanan tugas dan diijinkan untuk mengembangkan spesialisasi industri yang sama sebagaimana rekan laki-lakinya, meskipun tingkat persetujuan untuk isu tersebut lebih tinggi untuk responden laki-laki. Kemudian isu tentang kesempatan bagi akuntan publik untuk menjadi partner, terdapat perbedaan antara laki-laki dan perempuan. Ayu Chairina Laksmi (1997), hasil penelitiannya menyatakan bahwa terdapat perbedaan signifikan pada peersepsi akuntan publik laki-laki dan perempuan terhadap isu mengenai kesempatan, penerimaan, komitmen dan akomodasi khusus

2.2.5. Kepuasan Kerja ( Job Satisfaction)


Kepuasan kerja adalah suatu sikap seseorang terhadap pekerjaan sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya yang ditakini yang seharusnya diterima (Robbins, 1996). Vroom (1964 dalam Poznanski 1997) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat mengarahkan kepada sikap positif terhadap kemajuan suatu pekerjaan.


Luthans (1995) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki tiga dimensi. Pertama, bahwa kepuasan kerja tidak dapat dilihat, tetapi hanya dapat diduga. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh sejauhmana hasil kerja memenuhi atau melebihi harapan seseorang. Ketiga, kepuasan kerja mencerminkan hubungan dengan berbagai sikap lainnya dari para individual.


Ward et al. (1986) meneliti tingkat kepuasan kerja wanita di lima area, yaitu pekerjaan secara umum, supervise, rekan kerja, promosi, dan gaji. Hasil dari studi ini mengindikasikan bahwa meskipun secara umum akuntan publik wanita tampak puas terhadap kebanyakan aspek pada lingkungan kerjanya, hanya saja area yang memberikan kepuasan yang terendah bagi mereka adalah gaji dan kesempatan promosi yang tersedia. Gaetner et al. (1987), basil penelitiannya tentang turn-over pegawai kantor akuntan publik lokal dan regional, menunjukkan pegawai wanita kurang puas dibandingkan pegawai laki-laki. Ketidak puasan ini menyebabkan tingkat turn-over pegawai wanita lebih tinggi dibanding pegawai pria. Sedangkan
Josep M. Larkin (1990), basil penelitiannya mengungkapkan bahwa gender berhubungan kuat dengan penilaian kinerja pada kepuasan kerja, motivasi, dan komitmen organisasi.



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

 Ho: Tidak terdapat perbedaan kinerja antara auditor pria dan wanita pada kantor akuntan publik di Jawa Timur tahun 2003 yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi, komitmen profesi, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja” 

Gambar 1 dibawah ini menunjukkan kerangka pemikiran yang dibuat dalam model skema, sebagai berikut :

Gambar 1

Model Penelitian























3. METODE PENELITIAN

3.1. Populasi dan Prosedur Penentuan Sampel



Penelitian ini dilakukan dengan metode survey. Data diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan secara langsung kepada para auditor yang bekerja pada kantor akuntan publik di Jawa Timur tahun 2003 yang terdaftar pada direktori Ikatan Akuntan Indonesia (IAI) per 31 Januari 2003, terdapat 62 Kantor Akuntan Publik dengan 260 responden yang berprofesi sebagai auditor  . 

Pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling, dengan kriteria responden yaitu auditor yang mempunyai pengalaman kerja minimal tiga tahun. Penentuan jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus berikut ini (Rao, 1996) :

                                    
  N

                   n    =

                                           

1 + N (moe)2            

Dimana :  n       =  jumlah sampel

                 N     =   populasi

                 Moe = margin of error max, yaitu tingkat kesalahan yang masih dapat            ditoleransi    

          Berdasarkan data yang diperoleh, diketahui bahwa jumlah responden yang berprofesi sebagai auditor pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di Jawa Timur yang terdaftar pada direktori Ikatan Akuntan Indonesia (IAI) per 31 Januari 2003 sebanyak 260 responden. Maka jumlah sampel untuk penelitian ini dengan margin of error sebesar 10 % adalah :      

                                                        
260

                                  n   =                                  

                                              
1 +  260 ( 0,1)2     

                                       =  
72,22  =  72 

3.2. Prosedur Pengumpulan Data


Data dikumpulkan melalui kuesioner yang dikirim secara langsung dan disertai surat permohonan kepada pimpinan kantor akuntan publik agar dapat menunjuk stafnya sesuai kriteria yang dipersyaratkan untuk menjadi responden. Juga surat penjelasan tentang tujuan penelitian untuk kepentingan ilmiah. Untuk menjaga kerahasiaan responden maka kuesioner dirancang tanpa mencantumkan identitas diri. Penjelasan petunjuk pengisian kuesioner dibuat sederhana dan sejelas mungkin untuk memudahkan pengisian jawaban sesungguhnya dengan lengkap

3.3. Definisi Operasional

Pada sub bagian ini diuraikan definisi dari masing-masing vaniabel yang digunakan dalam penelitian sebagai proksi dari kinerja serta operasionalisasinya. Disamping itu dijelaskan pula pertimbangan-pertimbangan yang digunakan untuk menjelaskan mengapa variabel-variabel tersebut dianggap penting untuk diteliti berkaitan dengan pengaruh gender terhadap kinerja auditor di lingkungan kantor akuntan publik. Perincian masing-masing proksi kinerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

Komitmen Organisasional (Organizational Commitment)

Komitmen organisasional adalah kekuatan individu yang didefinisikan dengan dan dikaitkan bagian organisasi. Hal ini akan merefleksikan sikap individu yang akan tetap sebagai anggota organisasi ditunjukkan dengan kerja kerasnya. Untuk mengukur komitmen organisasi digunakan instrumen yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1984). Instrumen ini terdiri dari komitmen organisasi afeksi (tujuh item) dan komitmen organisasi kontinueance (lima item) dengan lima poin skala likert. 

Komitmen Profesional (Professional Commitment)

Komitmen profesional adalah tingkat loyalitas individu pada profesinya seperti yang dipersepsikan oleh individu. Pada penelitian ini komitmen profesional diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Hall (1968). Instrumen ini terdiri dari lima pandangan yang diringkas sedemikian rupa sehingga menjadi delapan belas item dengan lima point skala likert. 

Motivasi (Motivation)

Motivasi dipandang sebagai kekuatan yang mendorong seseorang untuk melakukan tindakan tertentu atau berperilaku tertentu. Pengukuran ini menggunakan pendekatan teori expectasi. Poin utama dari teori ini adalah motivasi individu untuk melakukan suatu tingkat usaha tertentu akan tergantung kepada nilai outcome yang diterima dari usaha yang telah dilakukan, jadi ada kernungkinan usaha akan menentukan kinerja dan kinerja akan mengarahkan outcome. Bila salah satu komponen model rusak maka akan mempengaruhi kinerja. Pengukuran motivasi menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh James E. Hunton et al. (1996) dengan sepuluh item dan lima skala likert.

Kesempatan Kerja (Opportunity)

Kesempatan dalam penelitian ini dimaksudkan sebagai peluang mendapatkan kesetaraan dalam pengembangan atau promosi dan mendapatkan penugasan serta dalam penetapan gaji dan kenaikan secara berkala. Untuk mengukur kesempatan kerja digunakan instrumen yang dikembangkan oleh Gregory E. Truman dan Jack J.Baroudi (1994), terdiri dari empat item dengan lima poin skala likert.

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

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

Setiap responden ditanya tentang empat pertanyaan yang terkait dengan kepuasan kerja. Nilai secara agregate = 20 dari hasil empat pertanyaan mengindikasikan kepuasan yang ekstrim dad pekerjaan seseorang. Secara agregate skor keempat pertanyaan tersebut mengusulkan ketidak puasan yang ekstrim dari pekerjaan. 

3.4. Teknik Analisis


Pada penelitian ini ada beberapa tahap analisis data, yaitu: Tahap pertama, melakukan uji kualitas data. Pengujian validitas menggunakan teknik corrected item-total correlation, yaitu dengan cara mengkorelasi skor tiap item dengan skor totalnya. Kriteria yang digunakan valid atau tidak valid adalah apabila koefisien korelasi r kurang dari nilai r tabel dengan tingkat signifikansi 5%, berarti butir pertanyaan tersebut tidak valid (Santoso, 2001). Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten apabila diukur dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang sama. Indikator untuk uji reliabilitas adalah Cronbach Alpha, apabila nilai Cronbach Alpha ( 0,6 menunjukkan instrumen yang digunakan reliable (Nunnally, 1969 dalam Ghozali, 2002). Tahap kedua, menganalisis perbedaan kinerja gender auditor yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi, komitmen profesi, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja. Alat uji yang digunakan adalah Independent Sampel T Test. Untuk melihat homogenitas variance data antara auditor pria dan wanita peneliti melakukan uji​ Levene's Test. Level confidence pada penelitian ini adalah 95 % dengan level toleransi kesalahan adalah 5%. Kesimpulan hasil analisis pada penelitian ini diarahkan pada nilai-p (p-value). Bila nilai-p lebih besar dan batas toleransi 5% berarti hasil analisis menerima hipotesis null. Tetapi bila nilai-p lebih kecil dari batas toleransi 5% maka hasil analisis menolak hipotesis null. 

4. PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

4.1. Gambaran Umum Responden


Pengiriman kuesioner dilakukan pada awal bulan Maret 2003, dan pengembaliannya diharapkan dua minggu setelah diterima responden. Proses pengumpulaan data dilakukan lebih kurang dua bulan, yaitu sampai akhir bulan April 2003.


Dari 260 kuesioner yang dikirimkan, yang kembali sebanyak 105 eksemplar dengan tingkat respon sebesar 40,38%. Dari 105 kuesioner yang kembali, terdapat 85 kuesioner yang dapat diolah dan kemudian dianalisis. Hal ini disebabkan karena 9 responden hanya menjawab sebagian dari daftar pertanyaan, sedangkan 11 responden tidak memenuhi syarat untuk menjadi responden yang akan diolah, karena pengalaman kerjanya kurang dari tiga tahun. 


Jumlah akhir data yang diolah telah melebihi besaran sampel minimal pada penelitian, yaitu 72 (Rao, 1996). Perhitungan tingkat pengembalian kuesioner  tersebut disajikan dalam Tabel 1.

TABEL 1

Sampel dan Tingkat Pengembalian


             Kuesioner yang dikirim …………………………………. 260 Eksemplar

             Kuesioner yang tidak direspon ………………………….. 155

             Kuesioner yang direspon ………………………………..  105

             Kuesioner yang tidak digunakan ………………………...    20

             Kuesioner yang dapat digunakan ………………………..    85

             Tingkat Pengembalian kuesioner: 105/260 ( 100% = 40,38%        

4.2. Statistik Deskriptif


Variabel-variabel dalam penelitian ini sesuai dengan judul penelitian meliputi komitmen organisasi, komitmen profesi,  motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja

Statistik deskriptif dari kelima variabel tersebut disajikan dalam Tabel 2.

Tabel 2

Statistik Deskriptif

	Variabel
	Gender
	Jumlah
	Rata-rata
	Standar Deviasi

	Komitmen Organisasi
	Pria
	48
	2,8698
	0,4902

	
	Wanita
	37
	2,9549
	0,2704

	Komitmen Profesi
	Pria
	48
	3,5799
	0,3045

	
	Wanita
	37
	3,6111
	0,3713

	Motivasi
	Pria
	48
	3,9375
	0,5823

	
	Wanita
	37
	4,1081
	0,5155

	Kesempatan kerja
	Pria
	48
	3,6896
	0,4348

	
	Wanita
	37
	3,7973
	0,4567

	Kepuasan Kerja
	Pria
	48
	3,2083
	0,4356

	
	wanita
	37
	3,3986
	0,4582


Sumber : Data primer diolah

4.3. Uji Kualitas Data

4.3.1. Uji Validitas


Validitas kostruk dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan corrected item-total correlation, yaitu dengan mengkorelasikan antara skor total dengan skor yang diperoleh pada masing-masing butir pertanyaan. Dengan jumlah responden n = 85 dan tingkat signifikansi 5%. Butir pertanyaan dinyatakan valid jika nilai r untuk masing-masing pertanyaan positif dan nilainya lebih besar dari r tabel 0,14  (Santoso, 2001). Jumlah butir kuesioner yang dihapus karena tidak valid dapat dilihat pada Tabel 3.

4.3.2. Uji Reliabilitas


Reliabilitas menunjukkan konsistensi alat pengukur didalam mengukur gejala yang sama. Suatu alat pengukur dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha ( 0,60 untuk setiap kuesioner masing-masing variabel (Nunnally, 1969 dalam Ghozali, 2002). Tabel 3 menunjukkan hasil dari uji validitas dan reliabilitas :
TABEL 3

Hasil Uji Kualitas Data

	Variabel
	Sebelum dihapus
	Sesudah dihapus

	
	Jumlah Butir

Kuesioner
	Koefisien Alpha
	Jumlah Butir

Kuesioner
	Koefisien Alpha

	Komitmen Organisasi
	12
	0,5431
	9
	0,7291

	Komitmen Profesional
	18
	0,6348
	13
	0,7762

	Motivasi
	10
	0,7617
	10
	0,7617

	Kesempatan Kerja
	4
	0,6599
	4
	0,6599

	Kepuasan Kerja
	4
	-0,1567
	3
	0,6974


Sumber : Data Primer diolah

4.4. Pengujian Hipotesis           


Untuk menguji perbedaan kinerja auditor pria dan wanita yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi, komitmen profesi, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja akan dianalisis dengan menggunakan Independent Sampel T Test (uji T untuk dua sampel independen). 


Hasil pengolahan data dengan menggunakan Independent Sampel T Test dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4

	 
	Levene's Test for Equality of Variances
	t-test for Equality of Means



	
	F

 
	Sig.

 
	t

 
	df

 
	Sig. (2-tailed)

 
	Mean Difference

 
	Std. Error Difference

 
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	komitmen org
	Equal variances assumed
	9.222
	.003
	.950
	83
	.345
	8.513E-02
	8.961E-02
	-9.3102E-02
	.2634

	 
	Equal variances not assumed
	 
	 
	1.019
	75.978
	.312
	8.513E-02
	8.356E-02
	-8.1295E-02
	.2515

	komitmen profesi
	Equal variances assumed
	3.107
	.082
	.426
	83
	.671
	3.121E-02
	7.331E-02
	-.1146
	.1770

	 
	Equal variances not assumed
	 
	 
	.415
	68.821
	.680
	3.121E-02
	7.522E-02
	-.1189
	.1813

	motivasi
	Equal variances assumed
	.646
	.424
	1.407
	83
	.163
	.1706
	.1213
	-7.0598E-02
	.4118

	 
	Equal variances not assumed
	 
	 
	1.429
	81.357
	.157
	.1706
	.1194
	-6.6870E-02
	.4081

	kesempatan kerja
	Equal variances assumed
	.003
	.958
	1.108
	83
	.271
	.1077
	9.723E-02
	-8.5672E-02
	.3011

	 
	Equal variances not assumed
	 
	 
	1.101
	75.604
	.275
	.1077
	9.786E-02
	-8.7204E-02
	.3026

	kepuasan kerja
	Equal variances assumed
	.026
	.873
	1.953
	83
	.054
	.1903
	9.747E-02
	-3.5391E-03
	.3842

	 
	Equal variances not assumed
	 
	 
	1.940
	75.546
	.056
	.1903
	9.811E-02
	-5.1128E-03
	.3857


Hasil Pengolahan Independent Sampel T Test

Komitmen Organisasional


Berdarkan hasil pengolahan data, hasil uji-T dengan sampel independen data variabel komitmen organisasi menunjukkan nilai-p sebesar  0,345 lebih besar dari batas toleransi 0,05. Dengan demikian hasil analisis ini menerima hipotesis null, berarti terdapat kesetaraan komitmen organisasi antara auditor pria dan wanita.

Hasil uji-Levene’s untuk variabel komitmen organisasi menunjukkan nilai-p sebesar 0,003 yang lebih rendah dari batas toleransi 0,05. Hal ini menunjukkan data variabel komitmen organisasi untuk auditor pria dan wanita memiliki variance berbeda.  

Komitmen Profesional


Berdasarkan hasil pengolahan data, hasil uji-T dengan sample independen data variabel komitmen profesi menunjukkan nilai-p sebesar  0,671 lebih besar dari batas toleransi 0,05. Dengan demikian hasil analisis ini menerima hipotesis null, berarti terdapat kesetaraan komitmen profesi antara auditor pria dan wanita.

Hasil uji-Leven’s untuk variabel komitmen profesi menunjukkan nilai-p sebesar 0,082 yang lebih besar dari batas toleransi 0,05. Hal ini menunjukkan data variable komitmen profesi untuk auditor pria dan wanita memiliki variance yang sama. 

Motivasi

Berdasarkan hasil pengolahan data, hasil uji-T dengan sample independen data variabel motivasi menunjukkan nilai-p sebesar  0,163 lebih besar dari batas toleransi 0,05. Dengan demikian hasil analisis ini menerima hipotesis null, berarti tidak terdapat perbedaan motivasi antara auditor pria dan wanita.

Hasil uji-Leven’s untuk variabel komitmen profesi menunjukkan nilai-p sebesar 0,424 yang lebih besar dari batas toleransi 0,05. Hal ini menunjukkan data variable motivasi untuk auditor pria dan wanita memiliki variance yang sama. 

Kesempatan Kerja


Berdasarkan hasil pengolahan data, hasil uji-T dengan sample independen data variabel kesempatan kerja menunjukkan nilai-p sebesar  0,271 lebih besar dari batas toleransi 0,05. Dengan demikian hasil analisis ini menerima hipotesis null, berarti tidak terdapat perbedaan kesempatan kerja antara auditor pria dan wanita.

Hasil uji-Leven’s untuk variabel kesempatan kerja menunjukkan nilai-p sebesar 0,958 yang lebih besar dari batas toleransi 0,05. Hal ini menunjukkan data variable kesemppatan kerja untuk auditor pria dan wanita memiliki variance yang sama. 

Kepuasan Kerja


Berdasarkan hasil pengolahan data, hasil uji-T dengan sample independen data variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai-p sebesar  0,054 adalah sama dengan batas toleransi 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hasil analisis ini menolak hipotesis null, berarti terdapat perbedaan kepuasan kerja antara auditor pria dan wanita.

Hasil uji-Leven’s untuk variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai-p sebesar 0,873 yang lebih besar dari batas toleransi 0,05. Hal ini menunjukkan data variable komitmen profesi untuk auditor pria dan wanita memiliki variance yang sama. 

5. KESIMPULAN, KETERBATASAN, IMPLIKASI DAN SARAN

5.1. Kesimpulan Penelitian


Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan atau ada kesetaraan komitmen organisasional, komitmen profesional, motivasi dan kesempatan kerja antara auditor pria dan wanita pada kantor akuntan publik di Jawa Timur. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya (Samekto, 1999) yang mengemukakan bahwa ada kesetaraan komitmen organisasi, komitmen profesional, motivasi dan kesempatan kerja antara auditor pria dan wanita. Temuan ini juga mendukung hasil penelitian Ahim Abdurahim (1998) yang mengemukakan adanya kesetaraan motivasi kerja dan kesempatan kerja pada akuntan pendidik laki-laki dan wanita, juga mendukung temuan Ayu Chairina Laksmi (1997) yang menyatakan adanya kesetaraan perlakuan akuntan publik laki-laki dan wanita.

Sedangkan hasil analisis data untuk kepuasan kerja, menunjukkan adanya perbedaan antara auditor pria dan wanita.  Temuan ini mendukung penelitian sebelumnya (Samekto, 1999) menyatakan bahwa terdapat perbedaan kepuasan kerja antara auditor pria dan wanita. Penelitian Joseph M. Larkin (1990) mengemukakan bahwa gender mempunyai hubungan yang kuat dengan penilaian kinerja pada kepuasan kerja. Gaetner et al. (1987) hasil penelitiannya menyatakan bahwa pegawai wanita merasa kurang puas dibandingkan dengan pegawai laki-laki. Penelitian lainnya (Lehman, 1990) mengungkapkan bahwa kunci sukses pada bidang akuuntan publik membutuhkan sifat personalitas berstereotipe maskulin yang tinggi. Sifat maskulin dimaksud menuntut seseorang untuk lebih berorientasi pada pekerjaan, objektif, independen, agresif yang umumnya dimiliki pria. Alasan inilah yang mempengaruhi kepuasan kerja pada wanita, karena wanita lebih bersifat pasif, lembut, orientasi pada pertimbangan, dan lebih sensitif. 

5.2. Keterbatasan Penelitian


Ada beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, yang kemungkinan dapat menimbulkan bias atau ketidakakuratan pada hasil penelitian ini. Pertama, penelitian ini menggunakan metode survei melalui kuesioner, peneliti tidak melakukan wawancara atau terlibat langsung dalam aktivitas di organisasi kantor akuntan publik, sehingga kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui penggunaan instrumen secara tertulis. Kedua, hasil penelitian ini hanya dapat dijadikan analisis pada obyek penelitian yang terbatas profesi auditor pada kantor akuntan publik di wilayah Jawa Timur, sehingga memungkinkan adanya perbedaan hasil dan kesimpulan apabila dilakukan untuk obyek dan profesi yang berbeda. Ketiga, pengujian non respon bias tidak dilakukan sehingga tidak dapat mengetahui pengaruh non respon bias. Pengujian tidak dapat dilakukan karena peneliti kesulitan dalam menentukan identitas responden yang memberikan jawaban pertama kali dan terakhir kali. Jawaban non respon bias mungkin akan berbeda dengan jawaban responden, sehingga mungkin akan mengganggu hasil pengujian.

5.3. Implikasi dan Saran

           Adanya keterbatasan penelitian ini yang diungkapkan diatas, peneliti berharap hasil penelitian ini dapat menambah wacana dalam pengembangan literature akuntansi keperilakuan. Selain itu diharapkan juga dapat bermanfaat bagi pihak-pihak terkait sebagai dasar dalam mempertimbangkan rekruitmen dan pengembangan sumberdaya organisasi sehingga dapat meningkatkan kinerja auditor secara optimal.

          Untuk penelitian selanjutnya perlu mempertimbangkan keterbatasan yang diungkapkan penulis di atas dan apabila mungkin untuk melakukan penelitian pada bidang profesi lain.
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