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Introoduction

ANAGEMENT accoumting is de-

signed, first, to supply informa-

tion to internal decision makers of
a given organization, second, to facili-
tate their decision making, third, to moti-
vate their actions and behavior in a de-
sitable direction and, finally, to promote
the efficiency of the organization
(Belkaoni, 1980; Hansen and Mowen,
1997 P. 2}, This statemient is general ob-
jectives of managemant accounting, and
these objectives are not intended o a
specific business environment whether
private or public seclors. Froen  such
literatures and text books it has been rec-
ognized that tnanagemant functioms in-
voive planning, coordinating { or orga-
nizing ), controiling, and evaluating
guch  activities within an organiza-
tons. Alse, accounting is a process of
recording, measuring, summarizing all
events that have happened in an orga-
nization {Hansen and Mowen, 1997).
These events, eventually, ave reported
in the form of quantitative information
fo managers in order to help them in
making economic decisions. Thereforg,
the objeclives of management account-
ing described above carmot be sepa-
rated from the rele of accounting in
management.
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The managememt processes in-
chade several activities, and most of these
activities are divectly cenlered on plan-
ning for the future and controlling car-
rent operations. Accounting’s  contri-
bution lo these processesis the domain
of management accounting. Thus, man-
agetnent accounting in an organization
plays signiticant roles tr assist manage-
ment in several ways as stated by Gor-
dorn and Shillinglaw (1973, pp. 111 2} that:

“r1} it servesasa vital source of
data for managomoend planning,
{2} i provides a cadre of frained
peuscaned passistmanagement in
the anafvsis of afternatives and i
the prepambon of plans (3) 0
Frovides a mean OF Comumn-
cafinmimanagirmertt plang upwang
downwand, and outward thitgh
the orgarzation, (4) it supplies
foodback reports for both atten-
G zgetti g ard sowrecard-deepidie
purpnses, and (7) it hasa role o
plavin the intcrpretation ofre-
suffs "

[rom  tHus stabemoent, it infers that
the role of management accounting in an
organizalion is lo provide wseful data for
management in order to assist thern in do-
ing management fanctons. There has
been recognized thak all organizations
need to make deasions and need to
make plan and control  their activities,
and all wurgartzations, whelher they be in
the public or private sector, ought there-
fore Lo be able (o benefit from the use of
management accounting. However, tie
management accounting literature and
the development of the e hmigues of man-
agement accounting are almost exclu-
sively comcernoed with a private sector en-

2

vironment sa that the discussion of
many arhicks and literatures are em-
phasized on the role and operation of
managemen! accountmg in privale sec-
tors. Liltle emophaxsize is placed on the
discussion of the application of man-
agement accounting  technigues in the
public seclor, For these reasons, the pur-
posc of Lhis paperis todiscuss and ko evalu-
ate the rolzof managementaccounling in
the public sector, particularly in the New
South Wales Depariment of Fducation as
an iliustration.

Inso doing, the discussion of this
paper is divided into six topics  discus-
sion. These are ; (1} key assumption of
the lerms used in this paper, {2) the ob-
jective of managerment accounting in an
organization, (3) the role and operation
of management accounting in the public
sector, (4) managoment accounting prac-
tices in the New South Wales Depart-
ment of Educabor, (57 evaluation of
managemeant accounting prachices in the
public sector, and (6) summary and
conclusion,

L. Key Assumbion Of The Terms

he term ‘management accounting * has

been widcly defined by many authors.
For anexample, Nelsonand Miller (1981),
and Bromwich (1938 } define the tero
management accounting as described
below. Melscm and Miller { 1981 ) states
that the torm * management  accounting
! comaists of two words, that iz, manage-
ment and accounting. According to them,
management is * the process of achiev-
ing the besl use of the resources placed at
the disposal of the manager “(1981, p. 1).
Whereas the ‘ accounting ' is defined as *
a service achivity which provides quanti-
tabve informaton, primaily finaneial in
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kepentingan tujuan religius (Kidron, 1978).

Dalam konteks Islam seperti dijelaskan oleh Ali
(1988) etika kerja [slam bersumber dari Al Qur'an daii
Sunnah Nabi Muhammad. Ctika kerja Islam
memandang dedikasi dalam bekerja adalah virtue
(kebajikan). Usaha yang maksimal harus dilakukan
seseorang dalam bekerja karena hal ini merupakan
kewajiban seorang individu yang mampu. Etika kerja
fslam menekankan kerja kreatif sebagai sumber
kebahagiaan dan pencapaian (accomplishment). Kerja
keras dipandang sebagai virtue (kebajikan), dan
harang siapa bekerja keras maka akan berhasil dalam
hidupnya dan sebaliknya tidak bekerja keras sebagai
penyebab kegagalan dalam hidup (Ali, 1988)

Hubungan Antara Religiositas, Komitmen Organisasi
dan Keterlibatan Kerja

Studi tentang kemitmen terhadap organisasi
telah banyak dilakukan (Mowday, Porter dan Steers,
1982). Seperti halnya banyak konstruk dalam psikologi
organisasi, konsep komitmen telah didefinisikan dan
diukur dengan berbagai cara yang berbeda. Konsep
umum tentang komitmen yang ditemukan di iiteratur
adalah hubungan komitmen dengan turnover (putus
kerja), pegawai yang mempunyai komitmen yang
tinggi akan memiliki probabilitas kecil keluar dari
organisasi tempat mereka bekerja. Menurut Allen dan
Meyer (1978) ada tiga konsep komitmer, yaitu (1) af-
fective attachment, (2) perceived costs, dan (3) obli-
gation.

Banyak studi tentang komitmen menggunakan
konsep affective attachment. Komitmen dianggap
sebagai afektif atau attachrnent emosional terhadap
organisasi, jadi individu yang mempunyai komitmen
yang kuat maka dia akan mengidentifikasikan dirinya,
atau terlibat dan menikmati sebagai bagian dari
anggota organisasi. Jadi komitmen organisasi adalah
kekuatan relatif individu untuk mengidentifikasikan
dirinya dan melibatkan dirinya pada organisasi tertentu
(Mowday et.al, 1979). Pandangan lain menyatakan
bahwa komitmen dipandang sebagai kecenderungan
untuk “enggage in consistent lines of activity”
berdasarkan pada pengakuan individu tentang biaya
yang dikaitkan dengan penghentian aktivitas (Becker,
1960). Jadi komitrnen akan berlangsung jika ada
keuntungan dan akan dihentikan jika terjadi tiaya.

m—\m

Pandangan yang ketiga menyatakan bahwa komitmen
merupakan kepercayaan tentang tanggungjawab
seseorang terhadap organisasi. Seperti yang
dinyatakan oleh Weiner (1982) bahwa komitmen
adalah tekanan normatif yang terinternalisasi uniuk
melakukan tindakan yang sesuai dergan tujuan
organisasi dan menyatakan bahwa individu yang
mempunyai perilaku seperti itu karena mereka percaya
hal itu adalah benar dan bermoral untuk melakukannya.

Beberapa peneliti telah menguji hubungan antara
etika kerja Protestan dan komitmen organisasi. Kidron
(1978) melaporkan‘bahwa etika kerja yang
didefinisikan sebagai etika kerja Protestan iebih
berhubungan dengan masalah moral daripada
komitmen kalkulatif. Meglino et.al (1989) menemukan
bahwa pekerja lebih merasa puas dan komited ketika
nilai-nilai mereka sesuai dengan nilai-nilai yang dimilik
atasannya. Begitu juga dengar penemuan Oliver
(1990) yang menemukan bahwa etika Kerja
mempunyai hubungan signifikan dengan komitmen
organisasi. Pegawai yang menunjukkan nilai
partisipasi yang kuat memiliki komitmen yang relatif
tinggi, sedangkan pegawai yang memiliki nilai instru-
mental yang kuat menunjukkan komitmen yang
rendah. Saks et.al (1996) mencatat bahwa percaya
pada etika kerja berhubungan secara langsung dengan
komitmen organisasi. Hubungan antara etika kerja Is-
fam dan komitmen organisasi diteliti oleh Yousef
(2000) yang menemukan bahwa etika kerja Islam
berpengaruh positif secara langsung terhadap dimensi
komitmen organisasi, yaitu affectice, continuance dan
normative commitment.

Hubungan antara religius afiliasi dengan
berbagai sikap kerja (job attitude) telah banyak diteliti,
sikap kerja itu meliputi motivasi (Simon dan Primavera,
1972), kepuasan kerja (vecchio, 1980) dan komitmen
organisasi (Herzberg, 1984). Namun demikian
hubungan antara religius afiliasi dan sikap kerja
bervariasi hasilnya dari periode ke periode berikutnya.
Misalkan Weber (1958) menyatakan ada hubungan
antara agama dengan personalitas melalui hubungan
antara Protestanisme dengan kapitalisme, yang
menyatakan bahwa orang protestan bekerja keras,
menabung lebih banyak bekerja secara ekonomis
dibandingkan penganut agama lain. McClelland (1961)
menambahkan bahwa ada hubungan antara
Protestanisme dengan achievement (pencapaian)
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dengan mengajukan teori bahwa kepercayaan dan
nitai-nilai protostan memberikan cara membesarkan
anak yang pada gilirannya anak tersebut memiliki nilai
need for achievement yang tinggi. Anak ini nantinya
akan menjadi entrepreuner yang menjalankan
perusahaan. Vecchio (1980) menemukan bahwa
afiliasi agama mempengaruhi secara signifikan vari-
ance dalam kepuasan kerja. Agama Katolik memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi dibandingkan
kelompok agama lainnya. Afiliasi agama juga
berhubungan secara signifikan terhadap komitmen
organisasi khususnya untuk guru dan perawat.
Parasuraman (1984) menemukan bahwa keterlibatan
religius berhubungan dengan kepuasan keria,
keterlibatan kerja dan kepuasan hidup untuk 193
perawat profesional. Tingkat kepuasan kerja yang
tinggi berhubungan dengan kepercayaan religius yang
kuat untuk sample nasional 3300 non-managerial dan
managerial individu (York, 1981).

Rerdasarkan pada temuan penelitian di atas
yang mengkonfirmasikan hubungan antara religiositas
dengan sikap kerja dalam arti keterlibatan kerja dan
komitmen organisasi maupun komitmen terhzdap
pekerjaan, maka dapat diaiukan hipotesa sebagai
berikut:

H1 - Religiositas dimensi belief berpengaruh positif

terhadap komitmen organisasi dan keterlibatan

kerja.

Religiositas dimensi komitmen berpengaruh

positif terhadap Komitmen organisasi dan

keterlibatan kerja.

. Religiositas dimensi behavior berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi dan keterlibatan
kerja.

H2 .

Hubungan Antara Komitmen Organisasi,
Keterlivatan Kerja , dan Kepuasan Kerja

Komitmen organisasi dan kepuasan kerja
adalah dua konstruk yang sering digunakan dalam
penelitian turnover pegawai. Gregson (1992)
melaporkan hasil penelitiannya pada kasus turnover
praktisi akuntan dan menemukan bahwa konstruk
kepuasan kerja merupakan anteseden konstruk
komitmen organisasi. Dalam studi ini pengertian
komitmen meliputi komitmen profesional dan
komitmen organisasi. Seperti diungkapkan oleh
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Aranya et. al (1981) komitmen adalah . (1)
kepercayaan akan dan pengakuan terhadap sasaran
(goals) dan nilai (values) dari organisasi atau profesi;
(2) kemauan untuk mencarl upaya yang tepal bagi
organisasi atau profes; dan (3) hasrat untuk
memelihara keutuhan keanggotaan dalam organisasi
atau profesi. _

Vroom (1964) menjelaskan bahwa kepuasan
kerja sebagai sikap menyenangi pekerjaan. Fakta
penelitian tentang kepuasan kerja dapat dibagi menjadi
beberapa kategori, yaitu kepemimpinan, kebutuhan
psikologis, effort dan reward, nilai manajemen, job
design factors dan content of work. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa komitmen dan kepuasan kerja
digunakan sebagai prediktor atau anteseden terhacap
konstruk lainnya atau terhadap satu sama jain. Aranya
et. al (1982) menganalisis pengaruh komitmen
organisasi dan komitmen profesi terhadap kepuasan
kerja akuntan yang disewa. Dengan menggunakan
komitmen organisasi dan komitmen profesi sebagai
prediktor kepuasan kerja, mereka melaporkan bahwa
secara statistik terdapat korelasi yang signifikan antara
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Komitmen
profesional mempengaruhi kepuasan kerja secara
tidak langsung melalui komitmen organisasi. Noris dan
Nigbahr (1983) dan Meixner dan Bline (1969) juga
mendukung kesimpulan Aranya et.al (1982) bahwa
komitmen organisasi dan komitmen profesi adalah
kompatibel.

Harrel et. al (1986) telah menguji pengaruh
komitmen organisasi, komitmen profesi dan konflik
organisasional-profesional terhadap kepuasan Kerja
Komitman organisasi dianggap sementara menjadi
preseden terhadap kepuasan kerja. Secara statistik,
hasil pengujiannya signifikan untuk interaksi
multiplikatif dari tiga variabel komitmen organisasi,
komitmen organisasi dan konflik organisasional —
profesioanl. Beberapa studi menggunakan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi sebagai prediktor
terhadap minat turnover Kerja, ietapi hasilnya tidak
jelas dan tidak meyakinkan, misalnya Gregson (1992)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah
anteseden terhadap komitmen, Sementara ftu
Bakumen dan Strassen (1984) mengemukakan
komitmen menjadi anteseden terhadap kepuasan
kerja. Williams dan Hazer (1986) melaporkan
kemungkinan adanya hubungan timbal balik antara

-
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kepuasan kerja dan komitmen organisasi, walaupun
mereka tidak dapat menguiji hal ini dikarenakan adanya
masalah model identifikasi.

Untuk menguiji ada tidaknya hubungan timbal
balik antara komitmen organicasi dan kepuasan kerja
Poznaski dan Bline ( 1997) melakukan penguijian
hubungan kasualitas antara kepuasan kerja dan
komitmen organisasi dengan mengajukan dua model
yang dikembangkannya dari para peneliti terdahulu.
Model pertama terdiri dari satu exogenous variabel
{komitmen profesional) dan tiga endogenous variabel
(komitmen organisasi, kepuasan keria dan prestasi
kerja), dimana komitmen organisasi anteseden
terhadap kepuasan kerja. Model kedua, sama seperti
model pertama, tetapi dengan hipotesis urutan
kausalitas kepuasan kerja adalah anteseden terhadap
komitmen organisasi. Responden dari penelitian ini
adalah staf akuntan diluar manajer dan partner yang
berasal dari kantor akuntan the big six. Temuan
penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan
signifikan antara komitmen organisasi ke kepuasan
kerja dan sebaliknya dari kepuasan kerja ke komitmen,
tetapi dilihat dari besarnya parameter regresinya
tampak bahwa hubungan dari komitmen organisasi
ke kepuasan kerja yang lebih dapat menjelaskan
hubungan yang sebenarnya. Parameter regresi
hubungan dari komitmen organisasi ke kepuasan kerja
sebesar 0.48 dengan tingkat signifikansi p < 0.001,
sedangkan parameter regresi hubungan dari kepuasan
kerja ke komitmen organisasi sebesar 0.21 dengan
tingkat signifikansi p < 0.001.

Penelitian yang dilakukan oleh Knoop (1995)
menguji hubungan antara keterlibatan kerja (job in-
volvement), kepuasan kerja dan kornitmen organisasi
dengan sample 171 perawat. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja tidak berkorelasi
dengan kepuasan kerja secara menyeluruh dan
ternyata xeterlibatan kerja hanya berkorelasi dengan
dua aspek yaitu kepuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri dan kepuasan terhadap kesempatan promosi.
Berlawanan dengan hasil temuan tersebut, derajat
keterkaitan antara kepuasan kerja (baik secara
menyeluruh maupun pada setiap aspek) dengan
komitmen organisasi ternyata cukup tinggi. Demikian
pula keterlibatan kerja dan komitmen, ternyata memiliki
keterkaitan yang cukup tinggi.

Berdasarkan pada hasil temuan beberapa

penelitian di atas maka dapat dirumuskan hipotesis
hubungan antara komitmen oragnisasi dan keterlibatan
kerja terhadap kepuasan kerja sebagai berikut;

H4 . Komitmen organisas! berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja

H5 . Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja.
H6 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap

produktivitas

Berdasarkan pada telaah teoritis maupun hasil
penelitian terdahulu yang berkaitan dengan hubungan
antara religiositas, komitmen organisasi, keteriibatan
kerja serta pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dan
orodultivitas pegawai, mal:a dapat diajukan model
kerangka teoritis penelitian seperti ditunjukkan pada

gambar 1.
Gambar 1

FULL MODEL
KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

L

RDB = Religiositas Dimensi Belief

RDC = Religiositas Dimensi Commitment
RDBL = Belai A 5 !
KTR = Katarlibatan Karja

KMO = Kamitman Orginisasi

KPK = Kepuasan Korja
PRODK = Produldivitas

Metode Penrelitian

Populasi dalam studi ini meliputi karyawan-
karyawan PT Phapros Indonesia, Karyawan bank BRI
Kanwil Jawa Tengah, karyawan Hotel Patrajasa dan
karyawan PT PLN Jawa tengah. Penentuan sampel
dilakukan secara “cluster random" terhadap populasi
tersebut sejumlah 1220 responden. Data yang
dipergunakan datam penelitian ini adalah data primer
yang diperoleh melalui pengiriman kuesioner kepada
responden.

Operasionalisasi Variabel
Penelitian ini menggunakan 7 konstruk atau

. ‘variabel unobserved yang meliputi variabe! religiositas

belief, religiositas komitmen, religiositas behavior,
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tory factor analysis dengan menggunakan teknik
estimasi Maximum | ikelihood (ML) tidak dapat
digunakan sedangkan nilai chi-square juga mempunyai
kecenderungan akan signifikan sehingga tidak dapat
digunakan untuk mengestimasi model. Untuk
mengatasi hal ini tekiik estimasi yang digunakan
adalah Asymptotically Distribution Free (ADF) yang
mengabaikan asumsi normalitas data, dan pengujian
tidak metihat nilai Chi-square tetapi melinat uji lain yang
tidak sensitif terhadap jumlah sample yaitu GF, AGFI
dan RMSEA.

Hasil pengujian data tampak pada tabel 1 bahwa
data tidak terdistribusi secara normal.

Pada penelitian ini digunakan tingkat cignifikansi
0.01 sehingga nilai kritis yang lebih besar dari + 2.58
menunjukkan bahwa data tidak terdistribusi secara
normal. Hasil pengolahan data pada tabel 1 tampak
bahwa ada dua variabel yang datanya tidak terdistribusi
secara normal yaitu religiositas dimensi behavior dan
religiositas dimensi belief yang keduanya memiliki nilai
critical ratio lebih besar dari 2.58. Sedangkan kelima
variabel lainnya terdistribusi secara normal. Apabila
dilihat dari normalitas secara multivariate, tampak
bahwa data tidak normal secara multivariate karena
nilai critical rationya 10.426 yang lebih besar dari 2.58.

Multikolonieritas dan Singularitas

Model SEM yang baik mensyaratkan bahwa
variabel-variabel penelitian tidak boleh ada
multikotonieritas. Untuk melihat apakah pada model
SEM terdapat multikolonieritas atau singularitas maka
dapat dilihat dari determinan matriks kovarians.
Detarminan yang benar-benar kecil mengindikasikan
adanya multikolonieritas atau singularitas. Hasil
pengolahan data dengan AMOS menghasilkan deter-
minant of sample covariance matrix sebagai berikut:

Determinant of Sample Covariance Matrix =
1.4465e + 007

Nifai determinan dari matrik kovarians ternyata
masih iauh dari angka nol sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat masalah multikolonieritas dan
singularitas pada data yang dianalisis.

Uji Kesesuaian Full Model untuk Responden Pegawai
Non-Telkom

Hasil uji asumsi-asumsi aalam pemodelan SEM

menunjukkan bahwa jumlah sampel cukup besar , data
tidak terdistribusi secara normal baik univariat maupun
multivariat, maka model full structural equation diuji
dengan teknik estimasi ADF. Tingkat kesesuaian model
diuji dengan menggunakan kriteria goodness of fit yang
meliputi GF!, AGFI dan RMSEA. Adapun hasil
pengujian model dapat dilihat pada gambar 2 berikut
ini:

Hasil pengolahan full model untuk responden
menunjukkan bahwa nilai GFl sebesar 0.868 yang

Gambar 2*
FULL MODEL Cmin/Di=25,061
_ GFi~.868

AGFi=590
RMSEA=192

Chi-square=225 550
Probabititas= 000

@

KPK

&9
sI 4 49
12,0 prRpK ‘

ADB = Aeligiositas Dimensi Beliet

ADC = Religiositas Dimens Commitment
ADBH = Religlositas Dimensi Behavior
KTK = Ketaribatan Kerja

KMO = Komitmen Organisasi

KPK = Kepuasan Karja

PROK = Produktiviias

menunjukkan bahwa model mempunyai kesesuaian
yang cukup baik. Nilai GFI berkisar antara 0 sampai 1,
angka mendekati 1 menunjukkan bahwa model
mendekati “perfect fit", sedangkan angka mendekati
0 menunjukkan model “poor fit". Hasil GFI sebesar
0.868 memberikan arti bahwa model cukup baik uiiiuk
digunakan. Besarnya nilai AGFI sebesar 0.590
menunjukkan bahwa model secara marginal dapat
diterima. Begitu juga dilihat dari nilai RMSEA sebesar
0.193, maka mode! dapat diterima secara marginal.
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah untuk mengukur
konsistensi dari indikator dalam mengidikasikan
sebuah konstruk. Ada dua cara yang dapat digunakan,
yaitu construct reliability dan variance extracted. Nilai
batas dari construct reliability yang dapat diterima
adalah minimal 0.70, sedangkan variance extracted
minimal 0.50. Haslil perhitungan dapat dilihat pada
tabel 2 berikut :

Berdasarkan pada hasil perhitungan construct
reliability dapat disimpulkan bahwa ketujuh konstruk
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Tabel 2
CONSTRUCT RELIABILITY MASING-MASING KONSTRUK

Konstruk Z standar Z measurement Z ( standar Construct |
. loading error loading)® Reliability
RDB 13.11 9.63 171.8721 0.9469
RDC 7.86 5.74 61.7796 09149
RDBH 4.62 2.55 21.3444 0.8932
KTK 3.15 1.65 9.9225 0.8574
KMO 3.96 2.70 15.6816 0.8531
KPK 4.66 2.66 21.7156 0.8908
PRDK 7.31 423 53.4361 0.9266

Sumber: data diolah

memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi oleh karena
nilainya diatas 0.70. Nilai reliabilitas ketujuh konstruk
bervariasi dari 0.8531 sampai 0.9469. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat reliabilitas
seluruh konstruk dapat diterima dan memenuhi syarat
untuk diolah iebih lanjut.

Jika dilihat dari variance extracted yang
menunjukkan jumlah variance dari indikator-indikator
yang diektraksi oleh konstruk laten yang dikembangkan
hasilnya dapat dilihat pada tabel 3. berikut ini;

ance memberikan hasit yang baik.

Uji Korelasi

Salah satu syarat dalam pengujian hubungan
kausalitas adalah masing-masing konstruk eksogen
yaitu RDB, RDC dan RDBH tidak berkorelasi satu sama
fain. Hasil uji antar konstruk eksogen menunjukan
korelasi antara RDB dan RDC sebesar 0.741, korelasi
antara RDC dan RDBH sebesar 0.356 dan korelasi
antara RDB dan RDBH sebesar 0.305. Hasil korelasi
antar konstruk eksogen menunjukan bahwa tidak

Tabel 3
VARIANCE EXTRACTED MASING-MASING KONSTRUK

Konstruk % standar loading > measurement Variance Extracted
| error

~ RDB 9.6183 9.63 0.4996
RDC 5.7364 5.74 0.4998
" RDBII 2.5408 2.55 0.4990
KTK 1.6565 1.65 0.5009
KMO 2.7128 2.70 0.5011
KPK 2.6642 2.66 0.5003
PRDK 4.2291 4.23 0.4999

Sumber: data diolah

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa terdapat
empat konstruk yang nilai extracted variancenya sama
dengan batas persyaratan yaitu 0,50 yaitu konstruk
RDB,RDC,RDBH dan PRDK. Sedangkan tiga konstruk
lainnya memberikan nilai extracted variance lebih besar
dari 0.50 yaitu KTK,KMO dan KPK. Jadi dapat
disimpulkan bahwa ketujuh konstruk baik dilihat dari
nilai construct reliability maupun nilai extracted vari-
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terdapat multikolonieritas yang serius antar variabel
gksogen.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis yang berkaitan dengan
hubungan kausalitas antara konstruk eksogen dalam
hal ini variabel RDB, RDC dan RDBH dengan konstruk
endogen yang rmeliputi variabel KTK, KMO, KPK dan
PRDK dilakukan dengan menganalisis regression
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weight. Ringkasan hasil regresi dapat dilihat pada tabel
4. di bawah ini:

regresi positif sesuai dengan dugaan dan nilai critical
ratio hubungan konstruk religiositas dimensi behav-

Tabel 4.
HASIL REGRESI HUBUNGAN KAUSALITAS ANTAR KONSTRUK

- Variabel Estimate SE CR Prob
KTK ¢— RDB 0.137 0.030 4500 | 0000
KTK 4——— RDC 0.129 0057 2259 | 0.024
KTK «————RDBH 0.195 0038 5.168 | 0.000
KMO 4——RDB 0.100 0.026 3814 | 0.000
KMO «—— RDC 0.366 0.046 7.966 o.'boo
KMO <——RDBH 0.120 0.027 4405 | 0.000
KPK ¢ - —K7K 0338 0,039 8.746 | 0000
KPK 4——— KMO 0.907 0052 17305 | 0.000
PRDK&— KPK 0752 0.045 16562 | 0.000

Sumbier ¢ data diolah

Hipotesis pertama menyatakan bahwa
religiositas dimensi beiief berpengaruh positif terhadap
kornitmen organisasi dan keterlibatan kerja. Hasil uji
regresi seperti terlihat pada tabel 4. menunjukkan
bahwa nilai critical ratio hubungan antara konstruk
religiositas dimensi belief terhadap konstruk komitmen
organisasi dan keterlibatan kerja masing-masing
sebesar 3.814 dan 4.50G dergan tingkat signifikansi
0.000 dan 0.000. Oleh karena signifikansi ini jauh di
bawah alpha 0.05, maka hipotesis diterima dan berarti
konstruk religiositas dimensi beiief berhubungan
positif terhadap komitmen organisasi dan «eterlibatan
kerja:

Hipotesis kedua menyatakan bahwa religiositas
dimensi komitmen berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi dan keterlibatan kerja. Hasil uji
regresi menunjukkan bahwa keduanya memiliki nilai
parameter positif dengan nilai critical ratio masing-
masing sebesar 7.966 dan 2.259 dengan tingkat
signifikansi masing-masing 0.024 dan 0.000. Dengan
menggunakan alpha 0.05, maka dapat disimpulkan
terdapat hubungan positif religiositas dimensi
komitmen terhadap komitmen organisasi dan
xeterlibatan kerja.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa religiositas
dimensi behavior berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi dan keterlibatan kerja. Uji regresi
terhaday hipotesis ini menunjukkan bahwa parameter

ior terhadap komitmen organisasi dan keterlibatan
kerjabesarnya masing-masing 4.405 dan 5.168 dan
keduanya signifikan pada 0.000 dan 0.000. Oleh
karena signifikansinya jauh di bawah alpha 0.05, maka
dapat disimpulkan terdapat pengaruh religiositas
dimensi behavior terhadap komitmen organisasi dan
keterlibatan kerja.

ripotesis keempat dan kelima menyatakan
bahwa komitmen organisasi dan keterlibatan kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Uji
terhadap hipotesis ini menunjukkan bahwa nilai criti-
cal ratio masing-masing sebesar 17.305 dan 8.746
dengan tingkat signifikansi masing-amsing 0.000 dan
0.000. Oleh karena tingkat signifikansi dibawah nilai
alpha 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi dan keterlibatan kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis keenam menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas
dengan nilai critical ratio sebesar16.562 dan tingkat
signifikansi 0.000. Dengan demikian hipotesis diterima
dan terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap
produktivitas.

Analisis Pengaruh

~ Pengujian selanjutnya adalah menganalisis
pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan
pengaruh total masing-masing konstruk terhadap
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konstruk tainnya. Hasil pengujian data dengan AMOS
untuk pengaruh fangsung dapat dilihat pada tabel 5.
berikut ini :
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konstruk satu dengan konstruk lainnya dapat dilihat
pada tabel 6. berikut ini:
Pengaruh tidak langsung dari ketiga konstruk

Tabel 5
STANDARDIZED DIRECT EFFECTS

| RDBH RDC RDB | KMO KTK KPK
KMO 0.156 0.442 0.222 0.000 0.000 0.000
KTK 0.209 0.128 0.251 0.000 0.000 0.000
KPK 0.000 0.000 0.000 0.661 0.299 0.000
PRDK 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.704
Sumber: data diolah
Tabel 6
" STANDARDIZED INDIRECT EFFECTS
RDBH RDC RDB KMO KTK KPK
KMO 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
KTK 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
KPK 0.166 0.331 0.222 0.000 0.000 0.000
PRDK 0.116 0.233 0.155 0.465 0210 | 0.000

Sumber: data diolah

Hasil tabel 5. menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh langsung dari konstruk religiositas dimensi
behavior, religiositas dimansi komitmen dan
religiositas dimensi belief terhadap koinitmen
organisasi masing-masing sebesar 0.156, 0.442 dan
0.222. Religiositas dimensi komitmen mempunyai
pengaruh terbesar yang disusul kemudian oleh
religiositas dimensi belief.

Pengaruh langsung ketiga konstruk religiositas
terhadap konstruk keterlibatan kerja masing-masing
sebesar 0.209, 0.128, dan 0.251. Religiositas dimensi
belief memiliki pengaruh terbesar dibandingkan kedua
konstruk religiositas lainnya dan disusul kemudian oleh
religiositas dimensi behavlor. Sedangkan pengaruh
langsung komltmen organisasi dan keterlibatan kerja
terhadap kepuasan kerja masing-masing sebesar
0.661 dan 0.299 dan komltmen mempunyai pengaruh
tangsung lebih besar daripada keterlibatan kerja.
Pengaruh langsung konstruk kepuasan kerja terhadap
produktivitas sebesar 0.704.

Jika dilihat darl pangaruh tidak langsung antara
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religiositas RDBH, RDC dan RDB terhadap kepuasan
kerja masing-masing sebesar 0,166, 0.331 dan 0.222.
Konstruk religiositas dimensi komitmen memiliki
pengaruh tidak langsung terbesar kemudian diikuii
dengan konstruk religiositas dimensi belief. Sementara
itu pengaruh tidak langsung konstruk religiositas
RDBH, RDC dar RDB terhadap produktivitas masing-
masing sebesar 0.116, 0.233 dan 0.156. Konstruk
religiositas dimensi komitmen mempunyai pengaruh
tidak langsung terbesar diikuti kemudian oleh konstruk
religiositas dimensi belief. Pengaruh tidak langsung
konstruk komitmen organisasi dan keterlibatan xerja
terhadap produktivitas masing-masing 0.465 dan
0.210 dan komitmen organisasi mempunyai pengaruh
lebih besar dibandingkan keterlibatan kerja.

Pengaruh total (total effects) merupakan
pengaruh konstruk terhadap konstruk lainnya yang
timbul karena berbagai hubungan. Hasil pengaruh to-
tal danat dilihat pada tabel 7. berikut ini:

Konstruk religlositas dimensi komitmen
mempunyai pengaruh terbesar terhadap komitmen
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Tabel 7
STANDARDIZED TOTAL EFFECTS

RDBH RDC RDB KMO KTK KPK |
KMO 0.156 0.442 0.222 0.000 0.000 0.000
KTK 0.209 0.128 0.251 0.000 0.000 0.000
KPK 0.166 0.331 0.222 0.661 0.299 0.000
PRDK 0.116 0.233 0.156 0.465 0210 | 0704

Sumber: data diolah

organisasi,kepuasan kerja dan produktivitas dibandingkan konstrukreligiositas lainnya. Konstruk
dibandingkan dengan konstruk religiositas lainnya.  komitmen organisasi mempunyai pengaruh lebih
Sedangkan religiositas dimensi belief memiliki ~ besar terhadap kepuasan kerja dan produktivitas
pengaruh terbesar terhadap keterlibatan kerja  dibandingkan deugan konstruk keierlibatan kerja.
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