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Intisari

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh faktor-faktor organisasional
(penghargaan dan dukungan manajemen puncak) dan faktor-faktor individual
(efikasi diri dan kesenangan membantu orang lain) terhadap berbagi pengetahuan
di antara auditor, selain itu penelitian ini juga menguji pengaruh berbagi
pengetahuan terhadap outcomes (kinerja dan kepuasan kerja auditor). Metode
penelitian yang digunakan adalah survei baik daring (online) maupun secara
langsung. Responden adalah 166 auditor independen yang sedang bekerja di
sebuah KAP di wilayah Jawa. Data penelitian diuji menggunakan SEM-PLS
untuk menginvestigasi model penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
satu dari faktor organisasional yakni dukungan manajemen puncak berpengaruh
positif terhadap berbagi pengetahuan auditor, sedangkan penghargaan tidak
ditemukan berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan, dan kedua faktor
individual yakni efikasi diri dan kesenangan membantu orang lain juga
berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan auditor. Selain itu, hasil juga
menunjukkan bahwa berbagi pengatahuan berpengaruh positif terhadap kinerja
dan kepuasan kerja auditor. Hasil ini mengindikasikan bahwa hubungan antara
faktor-faktor organisasional dan individual, berbagi pengetahuan, dan outcomes
(kinerja dan kepuasan Kkerja auditor) dapat memberikan petunjuk tentang
bagaimana KAP dapat mempromosikan budaya berbagi pengetahuan untuk
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja auditor secara individual di dalam KAP.

Kata kunci: penghargaan, dukungan manajemen puncak, efikasi diri, kesenangan
membantu orang lain, berbagi pengetahuan, kinerja auditor, kepuasan kerja



PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Kantor akuntan publik (KAP) merupakan perusahaan jasa yang menawarkan
keahlian profesional kepada klien, adapun jasa yang diberikan sesuai dengan
PMK No. 17/PMK.01/2008 Pasal 2 meliputi; atestasi yang terdiri dari jasa audit
umum atas laporan keuangan, jasa pemerikasaan atas laporan keuangan
prospektif, jasa pemeriksaam atas pelaporan informasi keuangan performa, jasa
reviu atas laporan keuangan, dan jasa atestasi lainnya sesuai yang tercantum
dalam Standar Profesional Akuntan Publik (SPAP). Sebagai organisasi
profesional, KAP juga memiliki seperangkat kode etik, salah satunya adalah Seksi
130 yang menekankan prinsip kompetensi serta sikap kecermatan dan sikap
kehati-hatian profesional. Dalam prinsip tersebut salah satu yang menjadi
penekanan adalah pentingnya untuk memelihara pengetahuan dan keahlian
profesional yang dibutuhkan. Hal ini bertujuan untuk menjamin pada saat
pemberian jasa profesional kepada klien. Oleh sebab itu, penting bagi auditor
untuk senantiasa memelihara pengetahuan dan keahliannya yang relevan secara
berkelanjutan agar senantiasa dapat memberikan pelayanan yang baik kepada
Klien.

Libby (1995) menyatakan bahwa pengetahuan berperan sebagai penentu
kinerja penilaian audit (audit judgement), karena sepanjang proses audit, auditor
menggunakan pengetahuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas yang
diberikan. Selain itu, pengetahuan merupakan sumber terpenting bagi pendapatan
kantor akuntansi publik, dan manajemen pengetahuan merupakan kunci dari
proses tersebut (Gibbins dan Wright, 1999). Beberapa penelitian menyebutkan
bahwa pengetahuan dan perilaku berbagi pengetahuan dapat menjadi keunggulan
kompetitif bagi organisasi (Gibbins dan Wright, 1999; Osterloh dan Frey, 2000;
Vera-mufioz et al., 2006; Chen et al., 2012; dan Akhavan et al., 2013). Berbagi
pengetahuan memberikan potensi positif pada organisasi yakni peningkatan
produktivitas serta retensi modal intelektual yang diperlukan menciptakan nilai
tambah bagi organisasi, bahkan setelah karyawan meninggalkan organisasi (Lin,
2006). Selain itu, mendorong auditor untuk terlibat dalam aktivitas berbagi
pengetahuan dapat dijadikan solusi untuk memitigasi hilangnya pengetahuan di
dalam KAP (Cheng, 2017).

Berkaitan dengan berbagi pengetahuan di dalam KAP, Vera-mufioz et al.
(2006) menyebutkan terdapat dua alasan yang mendasari berbagi pengetahuan di
KAP penting. Pertama, adanya regulasi dan standar audit yang menekankan untuk
meningkatkan kualitas, efektifitas, dan efisiensi proses audit, dengan
menggunakan manajemen pengetahuan yang baik dapat mengurangi biaya dan
waktu selama proses audit. Kedua adalah bahwa biasanya selama proses audit,
auditor dibagi ke dalam tim, dan secara rutin masing-masing ditugaskan untuk
menangani klien yang memiliki kompleksitas dan industri yang berbeda-beda,
sehingga berbagi pengetahuan dapat membantu KAP dalam meningkatkan
keahlian yang tak terdistribusikan secara merata di antara anggota tim audit.

Kode etik auditor di Indonesia, yakni Seksi 130.1 (a) menekankan bahwa
auditor juga dituntut untuk senantiasa memelihara pengetahuan dan keahlian



profesionalnya. Dengan demikian, penelitian ini mempertimbangkan bahwa
berbagi pengetahuan memungkinkan bagi auditor untuk memelihara kompetensi
keahlian yang dibutuhkan, mengingat kompleksitas dan industri klien yang
dihadapi oleh masing-masing auditor relatif berbeda. Melalui aktivitas berbagi
pengetahuan, auditor dapat memperoleh pengetahuan, keahlian, dan pengalaman
dari auditor lainnya.

Penelitian berbagi pengetahuan di luar konteks auditor menyatakan bahwa
berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan bisnis
(Wang dan Wang, 2012; dan Farooq, 2018), kinerja tim (Lee et al., 2010; Choi et
al.,2010; dan Srivasta et al., 2006), dan kepuasan kerja (Almahamid et al., 2010;
Trivellas et al., 2015; Kianto et al., 2016; dan Malik dan Kanwal, 2018).
Selanjutnya, dalam konteks auditor, Vera-mufioz et al., (2006) memberikan
gambaran konseptual tentang faktor-faktor yang berpengaruh pada berbagi
pengetahuan auditor. Selanjutnya, penelitian empiris yang dilakukan di Indonesia
oleh Nusa (2015), menguji faktor-faktor yang dapat mendorong auditor untuk
berbagi pengetahuan, yakni yang meliputi faktor teknologi informasi, faktor
interaksi sesama auditor, dan faktor motivasi. Penelitian eksperimen yang
dilakukan oleh Cheng (2017) menunjukkan bahwa intervensi perilaku dapat
digunakan sebagai cara untuk mendorong perilaku berbagi pengetahuan auditor.
Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut, tidak banyak penelitian yang menguji
berbagi pengetahuan terhadap kinerja dan kepuasan kerja auditor, sehingga untuk
mengisi gap tersebut, penelitian ini menginvestigasi faktor-faktor yang diharapkan
berpengaruh terhadap berbagi pengetahuan, dan selanjutnya menginvestigasi
pengaruh berbagi pengetahuan terhadap hasil (outcomes), yakni Kkinerja dan
kepuasan kerja auditor.

Rumusan Masalah
Penelitian ini bertujuan menginvestigasi faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
berbagi pengetahuan auditor dan menginvestigasi pengaruh berbagi pengetahuan
terhadap kinerja dan kepuasan kerja auditor. Adapun landasan yang digunakan
untuk menentukan tujuan penelitian tersebut adalah didasarkan pada kajian pada
penelitian-penelitian terdahulu yang terkait, baik penelitian dalam konteks profesi
auditor maupun di luar konteks profesi auditor. Vera-mufioz et al., (2006)
menyebutkan bahwa secara umum auditor bekerja di dalam tim, dan biasanya
menangani klien yang memiliki kompleksitas dan industri yang berbeda-beda.
Berdasarkan landasan tersebut, penelitian ini menggunakan skema berbagi
pengetahuan individu di dalam tim sebagai salah satu variabel dependen.
Selanjutnya, pemilihan variabel penghargaan tim dan penghargaan individu
yang dipertimbangkan sebagai faktor organisasional yang berpengaruh positif
terhadap berbagi pengetahuan auditor, hal tersebut didasarkan pada saran Vera-
mufioz et al. (2006) bahwa penghargaan tim dan penghargaan individu diduga
berpengaruh pada tendensi auditor untuk berbagi pengetahuan. Variabel dukungan
manajemen puncak dipertimbangkan sebagai faktor organisasional, didasarkan
pada hasil penelitian Lin (2007); dan Lee et al. (2016), yang menunjukkan bahwa
dukungan manajemen puncak berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan.
Efikasi diri dalam penelitian ini dipertimbangkan sebagai faktor individual,



didasarkan pada hasil penelitian Cabrera et al. (2006); Lin (2007); Chen et al.
(2012); dan Sajeva (2014), yang menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh
positif terhadap berbagi pengetahuan. Kesenangan membantu orang lain
dipertimbangkan sebagai faktor individual, yang didasarkan pada Lin (2007); Jeon
et al. (2011); dan Brooke et al. (2017), yang menunjukkan bahwa kesenangan
membantu orang lain berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan.

Selanjutnya, penelitian ini juga menguji pengaruh berbagi pengetahuan
terhadap outcome (kinerja dan kepuasan kerja). Hal ini didasarkan Trivellas et al.
(2015), yang menyebutkan bahwa kegagalan praktik berbagi pengetahuan dapat
menurunkan hasil kerja (job outcome). Penelitian terdahulu juga menyebutkan
bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja perusahaan (Wang dan
Wang, 2012); dan Farooq, 2018), kinerja tim (Srivasta et al., 2006; Lee et al.,
2010; dan Choi et al., 2010), dan kepuasan kerja (Almahamid et al., 2010;
Trivellas et al., 2015; Kianto et al., 2016; dan Malik dan Kanwal, 2018).
Penelitian ini menguji pengaruh berbagi pengetahuan terhadap outcome yang
berkaitan dengan outcome individual auditor, yakni kinerja individual dan
kepuasan kerja auditor di dalam KAP.

Pertanyaan Penelitian

Adapun pertanyaan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah faktor organisasional, yaitu penghargaan dan dukungan dari
manajemen puncak berpengaruh terhadap berbagi pengetahuan auditor di
dalam tim audit?.

2. Apakah faktor individual, yaitu efikasi diri dan kesenangan membantu orang
lain berpengaruh terhadap berbagi pengetahuan auditor di dalam tim audit?.

3. Apakah berbagi pengetahuan di dalam tim audit berpengaruh terhadap kinerja
dan kepuasan kerja auditor?

Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Menguji pengaruh faktor organisasional, yaitu penghargaan dan dukungan dari
manajemen puncak terhadap berbagi pengetahuan auditor di dalam tim audit.

2. Menguji pengaruh faktor individual, yaitu efikasi diri dan kesenangan
membantu orang lain terhadap berbagi pengetahuan auditor di dalam tim
audit.

3. Menguji pengaruh berbagi pengetahuan di dalam tim audit pada kinerja dan
kepuasan kerja auditor.

Motivasi Penelitian

Adapun motivasi penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Sedikitnya penelitian empiris yang menguji terkait berbagi pengetahuan dalam
konteks profesi auditor, terlebih yang dilakukan di Indonesia. Mengingat
bahwa beberapa penelitian menyebutkan bahwa pengetahuan memiliki peran
penting selama proses audit dilakukan. Selain itu beberapa penelitian juga
menyebutkan bahwa berbagi pengetahuan dalam digunakan untuk memitigasi
hilangnya pengetahuan dari suatu organisasi. Dengan demikian penelitian
terkait berbagi pengetahuan ini masih perlu untuk dilakukan.



2. Penelitian ini juga termotivasi untuk menginvestigasi berbagi pengetahuan
memiliki kontribusi pada hasil kerja (job outcomes) auditor, dalam penelitian
ini hasil kerja tersebut diwujudkan dalam kinerja dan kepuasan kerja. Selain
itu, penelitian-penelitian terdahulu lebih banyak mengaitkan berbagi
pengetahuan dengan kinerja perusahaan dan kinerja tim, sedangkan yang
mengaitkan berbagi pengetahuan dengan kinerja individual masih terbatas
(Henttonen et al., 2016).

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bahwa terdapat beberapa
faktor yang berpengaruh terhadap berbagi pengetahuan auditor, dan wawasan
bahwa berbagi pengetahuan menjadi salah satu faktor yang memengaruhi kinerja
dan kepuasan kerja auditor.

Kontribusi Penelitian

Kontribusi Empiris. Hasil dari penelitian ini berkontribusi pada literatur
akuntansi, lebih khususnya akuntansi keperilakuan dengan obyek penelitian
auditor. Adapun bukti empiris yang ditunjukkan adalah bahwa terdapat faktor-
faktor yang bersifat organisasional dan individual yang berpengaruh terhadap
berbagi pengetahuan auditor. Selanjutnya, menunjukkan bahwa berbagi
pengetahuan di antara auditor di dalam KAP berpengaruh terhadap kinerja dan
kepuasan kerja auditor.

Kontribusi Praktis. Mengingat pengetahuan auditor sangat menentukan
keberhasilan pelayanan kepada klien, melalui hasil penelitian ini KAP dapat
mempertimbangkan bahwa berbagi pengetahuan merupakan aktivitas yang
penting dan bermanfaat, dan perlu diperhatikan secara khusus, karena dapat
digunakan sebagai alternatif untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja
auditor, dengan mempertimbangkan faktor-faktor organisasional dan individual
yang memengaruhinya

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Pengaruh Penghargaan terhadap Berbagi Pengetahuan
Sistem penghargaan merupakan metode utama yang banyak digunakan untuk
mengendalikan perilaku dan sikap dalam organisasi (Kerr et al. 1987).
Penghargaan digunakan untuk mendorong karyawan mencapai tujuan organisasi
melalui kinerja dan perilaku yang sesuai (Sajeva, 2014). Kaitannya dengan
berbagi pengetahuan, penghargaan yang diberikan oleh organisasi cenderung
mampu mendorong individu untuk berbagi pengetahuan (Lin dan Lo, 2015).
Beberapa penelitian terdahulu menyebutkan bahwa penghargaan ekspektasian
(expected rewards) tidak berpengaruh signifikan terhadap sikap berbagi
pengetahuan (Bock dan Kim (2001); dan penghargaan organisasi tidak
berpengaruh terhadap proses berbagi pengetahuan (Lin, 2007), penghargaan
memiliki pengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan (Wickramasinghe dan
Widyaratne, 2012; Lin dan Lo, 2015; dan Farooq, 2018).

Secara umum pekerjaan auditor dikerjakan dalam sebuah tim atau kelompok
(Vera-mufioz et al., 2006), mengacu pada teori interdependensi sosial, dalam



penelitian ini mempertimbangkan adanya saling kebergantungan antar auditor di
dalam tim audit. Teori interdependensi sosial menyebutkan bahwa saling
kebergantungan di dalam kelompok terjadi ketika outcome individu-individu di
dalam kelompok tertentu dipengaruhi oleh tindakan individu yang lainnya di
dalam kelompok tersebut (Johnson dan Johnson, 1989 dalam Johnson dan
Johnson, 2005). Interdependensi juga berimplikasi pada penghargaan, yakni
bahwa penghargaan semua anggota bergantung pada pencapaian kelompok secara
keseluruhan (Johnson dan Johnson, 2005).

Penghargaan berdasarkan tim (team-based rewards) akan mendorong
individu untuk berbagi pengetahuan dengan asumsi individu tersebut merasakan
terdapat hubungan antara perilaku berbagi pengetahuan yang mereka lakukan
dengan kinerja tim, dan penghargaan yang diterimanya (Bartol dan Srivastava,
2002). Selain itu, ketika kinerja diberi imbalan pada level kelompok atau tim,
seorang individu yang berbagi pengetahuan dengan orang lain cenderung berpikir
bahwa pengetahuan yang dia bagikan akan meningkatkan kinerja orang lain, dan
secara tidak langsung akan meningkatkan penghargaan bagi dirinya. Oleh karena
itu, individu tersebut cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk
berbagi pengetahuan (Bartol dan Srivasta, 2002; dan Lee dan Ahn, 2007).
Berdasarkan teori interdependensi sosial, auditor yang diberi penghargaan tim
diharapkan memiliki kebergantungan yang lebih besar terhadap tim auditnya,
karena besarnya penghargaan yang diterimanya bergantung pada Kinerja tim.
Berbagi pengetahuan merupakan salah satu bentuk kerja sama yang dapat
menunjang pekerjaanya agar lebih efektif dan efisien. Dengan demikian,
berdasarkan uraian di atas, peneliti berharap penghargaan tim berpengaruh positif
terhadap berbagi pengetahuan di dalam tim audit.

H1a: Penghargaan tim berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan

Lee dan Ahn (2007) menyatakan bahwa penghargaan berbasis tim akan
menghasilkan pengetahuan yang kurang berkualitas, dan kurang produktif, karena
penghargaan berbasis kelompok memberi penghargaan tanpa mempertimbangkan
kontribusi individu masing-masing karyawan. Siemsen (2005) menunjukkan
bahwa penghargaan tim dan penghargaan individu tidak bersifat subtitusi atau
saling menggantikan, karena keduanya memiliki tujuan yang berbeda jika dilihat
dari sudut pandang kebergantugan upaya (effort dependence), penghargaan
individu membentuk insentif untuk upaya individu, sedangkan penghargaan tim
membentuk insentif untuk upaya tim atau kolektif.

Mengacu pada teori intedependensi sosial, bahwa interdependensi positif
dapat menciptakan rasa tanggung jawab dan akuntabilitas anggota kelompok
untuk menyelesaikan satu bagian pekerjaan dan juga memfasilitasi pekerjaan
anggota kelompok lainnya (Johnson dan Johnson, 1999). Berdasarkan penjelasan
teori di atas, maka auditor yang bekerja di dalam tim, diharapkan akan lebih
memiliki rasa tanggung jawab dan akuntabilitas yang tinggi, sehingga selain ia
memiliki tanggung jawab untuk menyelesaikan tugasnya di dalam tim, ia juga
memiliki rasa tanggung jawab untuk membantu anggota tim lainnya, dalam hal ini
adalah berbagi pengetahuan. Dengan demikian, seperti halnya hipotesis 1a,
peneliti berharap bahwa penghargaan individu berpengaruh positif terhadap
berbagi pengetahuan.



H1lb: Penghargaan individu berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan.

Pengaruh Dukungan Manajemen Puncak terhadap Berbagi Pengetahuan
Peran dari manajemen puncak penting dalam hal ini, karena salah satu fungsi
utama eksekutif manajemen puncak adalah untuk memengaruhi budaya
manajemen untuk mendorong kolaborasi dan mencapai kinerja strategis yang
berkelanjutan (Feng dan Zhao, 2014). Kaitannya dengan berbagi pengetahuan,
manajemen harus mampu menciptakan budaya organisasi yang dapat menjadi
fasilitas yang efektif untuk berbagi pengetahuan (Farooq, 2018). Dengan
demikian, persepsi tentang dukungan manajemen puncak didefinisikan sebagai
dukungan dan dorongan dari manajemen puncak yang dirasakan karyawan untuk
berbagi pengetahuan (Lin, 2007). Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa dukungan manajemen puncak berpengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan di dalam organisasi, misalnya Lin (2007) dan Lee et al. (2016).
Mengikuti penelitian-penelitian terdahulu, penelitian ini beranggapan bahwa
semakin auditor merasakan adanya dukungan dan keterlibatan manajemen puncak
untuk mendorong berbagi pengetahuan di dalam KAP, maka dalam hal ini auditor
akan menganggap bahwa manajemen puncak memiliki perhatian khusus pada
agenda berbagi pengetahuan. Dengan demikian, penelitian ini beranggapan bahwa
terdapat dukungan manajemen puncak berpengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan di dalam KAP. Dengan demikian, rumusan hipotesis dalam
penelitian ini berkaitan dengan hal tersebut adalah:
H2: Dukungan manajemen puncak berpengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Berbagi Pengetahuan

Efikasi diri didefinisikan sebagai penilaian individu atas kemampuannya untuk
mengeksekusi perilaku tertentu (Chen et al., 2012). Keyakinan individu atas
keberhasilan (efikasi) mereka memengaruhi pilihan dan aspirasi mereka, seberapa
besar usaha yang mereka lakukan, berapa lama mereka bertahan dalam
menghadapi kesulitan dan kemunduran, apakah pola pikir mereka menghambat
diri atau membantu diri sendiri, jumlah stres yang mereka alami dalam mengatasi
tuntutan lingkungan, dan kerentanan mereka terhadap depresi (Bandura, 1991).
Kaitannya dengan berbagi pengetahuan, efikasi diri didefinisikan sebagai
keyakinan dan penilaian seseorang (yang memiliki pengetahuan) tentang
kemampuan dirinya untuk terlibat dalam perilaku berbagi pengetahuan (Brooke et
al. 2017).

Cabrera et al. (2006) menyebutkan bahwa terdapat hubungan antara
efikasi diri dan berbagi pengetahuan. Selain itu, efikasi diri dan kepercayaan diri
individu atas pemahaman pengetahuan yang dimilikinya dapat mendorong rasa
kompetensi sehingga pada akhirnya akan memiliki pengaruh positif terhadap
berbagi pengetahuan (Sajeva, 2014). Penelitian lain menunjukkan terdapat
hubungan positif antara efikasi diri terhadap perilaku berbagi pengetahuan dalam
komunikasi virtual (Chen et al., 2012). Teori kognitif sosial menyebutkan bahwa
semakin tinggi efikasi diri seseorang, maka semakin tinggi pencapaian Kkinerja
yang diperoleh, serta semakin rendah emosi negatif (Bandura, 1986). Berdasarkan



penjelasan tersebut, penelitian ini beranggapan bahwa semakin tinggi efikasi diri
auditor, maka semakin tinggi kemampuannya untuk mengeksekusi agenda KAP,
dalam hal ini adalah berbagi pengetahuan, dan semakin rendah pula rendah emosi
negatif, misalnya enggan untuk berbagi pengetahuan dengan rekan kerjanya.
Dengan demikian, penelitian ini beranggapan bahwa efikasi diri auditor
berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan. Rumusan hipotesis berkaitan
dengan hal tersebut adalah sebagai berikut:

H3:  Efikasi diri berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan

Pengaruh Kesenangan Membantu Orang Lain terhadap Berbagi
Pengetahuan

Kesenangan untuk membantu orang lain merupakan turunan dari altruisme (Lin,
2007). Altruisme secara umum dipahami sebagai perilaku yang menguntungkan
orang lain dengan adanya pengorbanan yang dilakukan (Kerr et al., 2004).
Dengan kata lain, bahwa individu yang memiliki motivasi altruistik memiliki
tujuan untuk mengurangi kesusahan orang lain, tujuan ini dapat dicapai dengan
membantu, meskipun harus mengeluarkan biaya untuk melakukannya, besar
kecilnya biaya yang dikeluarkan dan tingkat kesulitan masalah tidak memengaruhi
tingkat bantuan yang diberikan (Batson et al., 1981). Kesenangan dalam
membantu orang lain merupakan motivasi individual berupa kesenangan dan
kepuasan karena membantu orang lain tanpa mengharapkan timbal balik (Osterloh
dan Frey, 2000 dan Jeon et al.,, 2011). Kemudian dalam konteks berbagi
pengetahuan, Wasko dan Faraj (2000) menyebutkan bahwa altruisme sangat erat
kaitannya dengan motivasi instrinsik, yakni individu termotivasi untuk
memberikan kontribusi berupa pengetahuan yang ia miliki karena ia merasa
senang membantu orang lain.

Kesenangan membantu orang lain telah terbukti menjadi salah satu
prediktor berbagi pengetahuan dalam organisasi (Lin, 2007; Jeon et al., 2011; dan
Brooke et al., 2017). Namun hasil dari Rode (2016) menunjukkan bahwa tidak
terbukti ada hubungan antara kesenangan membantu orang lain dan berbagi
pengetahuan. Mengacu pada teori altruisme yang menyebutkan bahwa individu
yang termotivasi secara altruistik cenderung menunjukkan empati yang tinggi, dan
hal tersebut mengarah pada tingginya tingkat membantu orang lain (Batson et al.,
1981). Anggota yang senang membantu anggota lain di dalam tim cenderung
memiliki sikap positif terhadap sikap berbagi pengetahuan (Kankanhalli et al.,
2005). Dengan demikian, penelitian ini beranggapan bahwa ketika orang-orang di
dalam tim audit memiliki rasa senang untuk membantu anggota tim lainnya dalam
menyelesaikan suatu tugas tim, dan tidak mengharapkan adanya timbal balik,
maka saling berbagi pengetahuan antaranggota di dalam tim audit dimungkinkan
dapat terjadi. Rumusan hipotesis berkaitan dengan hal tersebut adalah sebagai
berikut:

H4:  Kesenangan membantu orang lain berpengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan



Pengaruh Berbagi Pengetahuan terhadap Kinerja Auditor

Kinerja adalah alat untuk mengukur apakah suatu organisasi dapat memanfaatkan
sumber dayanya secara efektif, kinerja yang baik dapat mendukung potensi
manajemen, dan sebaliknya kinerja yang buruk menunjukkan ketidakefektifan
manajemen (Farooq, 2018). Menurut Kalbers dan Cenker (2008) menyebutkan
bahwa kinerja individual auditor bagi KAP memiliki konsekuensi yang besar pada
kualitas audit, pendapatan, legal exposure, dan bahkan keberlangsungan KAP itu
sendiri. Beberapa penelitian menyebutkan bahwa berbagi pengetahuan memiliki
dampak positif terhadap kinerja perusahaan (Wang dan Wang, 2012; dan Farooq,
2018), dan kinerja tim (Lee et al., 2010; Choi et al.,2010; dan Srivasta et al.,
2006). Dampak positif tersebut dikarenakan berbagi pengetahuan yang efektif
dapat memudahkan pekerjaan dan meningkatkan efisiensi proses melalui
pertukaran informasi, praktik terbaik, wawasan, pengalaman, preferensi,
pelajaran, serta hal yang bersifat umum maupun khusus, sehingga pada akhirnya
dapat meningkatkan kinerja (Wang et al., 2014).

Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini beranggapan bahwa ketika
terjadi saling berbagi pengetahuan antaranggota di dalam suatu tim audit, maka
orang-orang yang berada di dalam tim tersebut semestinya dapat mengakses
pengetahuan, informasi, dan pengalaman dari anggota tim lainnya. Pengetahuan,
informasi, dan pengalaman yang didapatkan tersebut diharapkan dapat menunjang
pekerjaan seluruh anggota tim, yang pada akhirnya pekerjaan masing-masing
anggota dapat terselesaikan secara efektif dan efisien. Efektifitas dan efisiensi
pekerjaan masing-masing anggota tersebut, dalam penelitian ini dianggap mampu
meningkatkan kinerja individu auditor. Berdasarkan penjelasan, maka dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:

H5: Berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap kinerja auditor

Pengaruh Berbagi Pengetahuan terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diasumsikan bahwa sebagai sikap individu terhadap pekerjaannya
(Brayfield dan Rothe, 1951). Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan ketika
karyawan merasakan senang dengan pekerjaannya atau keadaan dan emosi positif
yang dirasakan karyawan karena penilaian atas kinerjanya (Shaikh et al., 2012).
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja (Almahamid et al., 2010; Trivellas et al., 2015;
Kianto et al.,, 2016; dan Malik dan Kanwal, 2018). Berbagi pengetahuan
merupakan salah satu proses utama yang dapat meningkatkan kepuasan Kerja,
karena para ahli menemukan kepuasan tersendiri ketika dapat berbagi solusi yang
telah mereka temukan dengan orang lain (Kianto, 2016). Selain itu, berbagi
pengetahuan memungkinkan terjadinya pembelajaran yang berkelanjutan yang
dapat meningkatkan kemampuan beradaptasi karyawan, sehingga pada akhirnya
akan juga meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti menganggap bahwa berbagi
pengetahuan dapat meningkatkan kepuasan kerja auditor, mengingat pekerjaannya
biasanya dilakukan di dalam tim (Vera-mufioz et al., 2006), sehingga berbagi
pengetahuan memungkinkan bagi auditor untuk mendapatkan pengetahuan,
keterampilan, dan keahlian baru dari anggota lainnya di dalam tim. Dengan



mendapatkan fasilitas dari tim berupa pengetahuan, informasi, ketrampilan, dan
pengalaman tersebut, auditor dapat mengeksekusi pekerjaan yang diberikan KAP
secara efektif dan efisien, yang pada akhirnya akan mengarah pada perasaan puas
atas pekerjan yang di lakukannya. Selain itu, pekerjaan yang dikerjakan dengan
bekal pengetahuan, keahlian, keterampilan, dan pengalaman yang memadai,
dalam penelitian ini juga dianggap dapat mendorong kepuasan kerja auditor.
Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini menganggap berbagi pengetahuan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja auditor. Maka dirumuskan hipotesis
terkait hal tersebut adalah sebagai berikut:

H6: Berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor eksternal yang sedang bekerja
di sebuah Kantor Akuntan Publik (KAP) di wilayah Jawa. Adapun sampel dalam
penelitian ini ditentukan berdasarkan banyaknya anak panah yang mengenai satu
konstruk. Panduan yang disarankan Cohen (1992) dalam Sholihin dan Ratmono
(2013) dan Hair et al. (2017), yakni mempertimbangkan tingkat signifikansi (1%,
5%, dan 10%) dan besarnya R? untuk menentukan ukuran minimal sampel.
Berdasarkan panduan tersebut, penelitian ini menentukan tingkat signifikansi 1%
dengan minimal R? 0,25, sehingga karena dalam penelitian ini memililki 5 jalur
maksimum yang mengenai satu konstuk, maka besar sampel minimal yang
ditentukan adalah 98. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini pada dasarnya adalah adalah teknik probabilitas, yakni snowball
sampling.

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode
survei. Data penelitian diperoleh dengan mendistribusikan kuesioner kepada
reponden dengan metode self-administered survey. Pendistribusian kuesioner
dilakukan dalam dua cara yakni daring (online) dan mendistribusikan langsung ke
KAP yang berada di wilayah Yogyakarta. Untuk memitigasi adanya bias dari
tanggapan responden (consistency motif bias, social desirability bias, leniency
bias,dan acquiescene bias), kuesioner dalam penelitian ini dirancang dengan
menjaga anonimitas responden, mengimbangi urutan pernyataan antara variabel
prediktor dan variabel kriterion, dan terdapat beberapa pernyataan yang bermakna
terbalik (reverse), adapun teknik tersebut mengacu pada Podsakoff et al. (2003).

Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel Berbagi Pengetahuan. Berbagi pengetahuan didefinisikan sebagai
anggota-anggota di dalam tim saling membagikan ide yang relevan dengan tugas,
informasi (Srivasta et al., 2010). Berbagi pengetahuan dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai persepsi individu auditor atas praktik berbagi pengetahuan,
keahlian, ketrampilan yang relevan dengan pekerjaan (audit) di dalam tim audit.
Berbagi pengetahuan diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh
Faraj dan Sproull (2000) yang terdiri dari empat pernyataan dan diukur



menggunakan skala Likert 1-5 poin, dari poin 1 (sangat tidak setuju) sampai poin
5 (sangat setuju).

Variabel Penghargaan. Siemsen (2005) mendefinisikan penghargaan sebagai
persepsi seseorang atas penghargaan yang diberikan organisasi kepadanya, apakah
penghargaan tersebut diberikan berdasarkan kinerja individu atau kinerja tim.
Penghargaan tim didefinisikan sebagai persepsi auditor atas penghargaan yang
diberikan oleh perusahaan berdasarkan seberapa baik Kinerja timnya dalam
menyelesaikan suatu tugas. Penghargaan individu didefinisikan sebagai persepsi
auditor atas penghargaan yang diberikan oleh perusahaan berdasarkan seberapa
baik kinerja auditor itu sendiri dalam menyelesaikan suatu tugas yang diberikan.
Variabel penghargaan tim dan penghargaan individu diukur menggunakan
instrumen yang dikembangkan oleh Siemsen (2005) yang masing-masing terdiri
dari 3 peryataan dan diukur menggunakan skala Likert 5 poin, dari poin satu
(sangat tidak setuju) sampai poin 5 (sangat setuju).

Variabel Dukungan Manajemen Puncak. Menurut Lee et al. (2016) dukungan
manajemen puncak didefinisikan sebagai tingkat dukungan yang diberikan oleh
manajemen puncak untuk mendorong karyawan untuk berbagi pengetahuan yang
mereka miliki. Dengan demikian, dukungan manajemen puncak dalam penelitian
ini didefinisikan sebagai persepsi auditor tentang sejauh mana ia merasakan
adanya dukungan dan dorongan untuk berbagi pengetahuan dari manajemen
puncak KAP untuk berbagi pengetahuan di lingkungan kerja. Variabel dukungan
manajemen puncak merupakan salah satu variabel independen dalam penelitian
ini, yang diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Tan dan Zhao
(2003) yang terdiri dari empat pernyataan yang diukur menggunakan skala Likert
1-5, poin 1 menunjukkan penilaian sangat tidak setuju sampai poin 5
menunjukkan penilaian sangat setuju.

Efikasi Diri. Efikasi diri didefinisikan sebagai penilaian individu atas
kemampuannya untuk mengeksekusi perilaku tertentu (Chen et al., 2012). Dalam
penelitian ini, efikasi diri didefinisikan sebagai keyakinan dan kepercayaan diri
auditor atas kemampuannya untuk memecahkan masalah, menangani kesulitan
kerja, dan mencapai tujuan tertentu. Variabel efikasi diri diukur menggunakan
instrumen dari Schwarzer dan Jerusalem (1995) yang terdiri dari 10 pernyataan,
dan diukur menggunakan skala Likert 5 poin, poin 1 (sangat tidak setuju) sampai
poin 5 (sangat setuju).

Kesenangan Membantu Orang Lain. Menurut Jeon et al. (2011) kesenangan
membantu orang lain melibatkan perasaan senang untuk memberikan uluran
tangan atau bantua tanpa mengharap adanya timbal balik. Kesenangan membantu
orang lain dalam penelitian ini didefinisikan sebagai sebagai perasaan senang dan
kepuasan yang muncul dari diri individu auditor dalam membantu rekan kerjanya
untuk menyelesaikan tugas dengan membagikan pengetahuan, keahlian,
ketrampilan, dan pengalaman yang relevan dengan pekerjaanya dan tidak
mengharapkan adanya timbal balik. Variabel kesenangan membantu orang lain
diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Wasko dan Faraj
(2000), yang terdiri empat pernyataan, dan diukur menggunakan skala Likert 1-5
poin, poin 1 menunjukkan penilaian sangat tidak setuju sampai poin 5
menunjukkan penilaian sangat setuju.



Kinerja Auditor. Kalbers dan Fogarty (1995) mendefinisikan kinerja sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam mengeksekusi tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang didelegasikan kepadanya, serta hasil kerja tersebut
menjadi tolok ukur keberhasilan tugas tersebut dikerjakan. Kinerja auditor diukur
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Kalbers dan Fogarty (1995),
yang terdiri dari 6 peryataan dan diukur menggunakan skala Likert 5 poin, poin 1
(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju).

Kepuasan Kerja. Menurut Shaikh (2012) Kepuasan kerja adalah keadaan di
mana karyawan merasakan situasi kesenangan atas pekerjaannya atau keadaan
emosional positif karyawan sebagai akibat dari penilaian pekerjaan dan
kinerjanya. Dalam penelitian ini kepuasan kerja merupakan variabel dependen
yang didefinsikan sebagai tingkat kesenangan atau emosi positif yang dirasakan
seorang auditor atas pekerjaannya. Variabel kepuasan kerja diukur menggunakan
instrumen yang digunakan oleh Kalbers dan Fogarty (1995) yang mengadaptasi
dari Brayfield dan Rothe (1951), yang terdiri dari 7 pernyataan yang telah
disesuaikan dengan konteks profesi auditor dan diukur menggunakan skala Likert
1-5, 1 menunjukkan sangat tidak setuju sampai 5 menunjukkan sangat setuju.
Variabel Kontrol. Adapun variabel kontrol yang digunakan dalam penelitian ini
adalah usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama kerja, dan posisi, dan asal
KAP. Variabel kontrol diperlukan untuk lebih dapat memurnikan hasil penelitian
dari variabel-variabel penggangu yang memiliki kemungkinan berpengaruh pada
variabel laten kriterion/ endogen (Sholihin dan Ratmono, 2013). Adapun
pengukuran untuk masing-masing variabel kontrol diukur menggunakan skala
nominal.

Teknik Analisis Data

Hipotesis dalam penelitian ini diuji menggunakan Structural Equation Modeling-
Partial Least Square (SEM-PLS), dengan menggunakan software WarpPLS 6.0.
PLS merupakan analisis persamaan struktural berbasis varian yang dapat
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus model struktural secara
simultan (Abdillah dan Hartono, 2015).

Analisis Outliers dan Missing Values

Sebelum dilakukan analisis model pengukuran dan analisis model struktural,
terlebih dahulu dilakukan analisis outliers dan missing values. Adapun outliers
ditentukan berdasarkan nilai Z-score, yakni data outlier memiliki nilai Z-score
diluar kisaran -4 dan 4 (Sholihin dan Ratmono, 2013). Selain analisis data outlier,
perlu juga untuk menganalisis adanya kemungkinan missing values. Rule of thumb
untuk menilai adanya missing values adalah ketika nilai missing vallue per
indikator tidak lebih dari 5%, maka data tersebut masih dapat dipertahankan atau
tidak perlu dihapus (Hair et al., 2017).

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran digunakan untuk menguji validitas konstruk dan
reliabilitas instrumen. Adapun uji validitas dalam analisis SEM terdiri atas uji
validitas konvergen, uji validitas diskriminan, dan uji reliabilitas konsistensi
internal. Uji validitas konvergen dapat dinilai berdasarkan outer loading (>0,70)



indikator dan average variance extracted (AVE) (0,50) dan nilai p signifikan
(0,05) (Hair, et al.,2017). Uji validitas diskriminan dinilai berdasarkan nilai akar
kuadrat average variance extracted (AVE) harus lebih besar daripada korelasi
antarkonstruk; dan nilai loading indikator ke konstruk harus lebih besar daripada
loading ke konstruk lain (cross-loadings rendah) (Sholihin dan Ratmono, 2013
dan Hair et al., 2017). Uji reliabilitas konsistensi internal dinilai berdasarkan
composite reliability dan Cronbach’s Alpha yang harus lebih besar dari 0,70,
sedangkan untuk penelitian yang bersifat eksploratoris nilai composite reliability
dan Cronbach’s Alpha 0,60-0,70 masih dapat diterima (Sholihin dan Ratmono,
2013; dan Hair et al., 2017).

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural digunakan untuk pengujian hipotesis, yang meliputi
evaluasi model fit, menilai signifikansi dan relevansi prediktif, menilai tingkat
koefisien determinasi (R-squared), menilai relevansi prediktif (Q-squared)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tingkat Tanggapan

Tautan kuesioner daring (online) didistribusikan dalam waktu 33 hari atau kurang
lebih satu bulan, yakni dari tanggal 07 Maret 2019 sampai 04 April 2019, dan
total tanggapan yang diperoleh adalah sebanyak 186 tanggapan, namunl57 data
(84%) yang dapat digunakan. Kusioner yang dikirim ke KAP sebanyak 17, dan
kuesioner yang kembali sebanyak 15 (88%), namun terdapat 1 kuesioner yang
tidak sesuai, sehingga total kuesioner yang di distribusikan langsung ke KAP
langsung yang dapat digunakan adalah 14. Sehingga, total kuesioner yang dapat
diolah di aplikasi WarpPLS 6.0 adalah 171 (84%).

Deskripsi Objek Penelitian
Tabel 1 Data Demografi Responden

Keterangan Jumlah Persentase
Usia
< 30 tahun 139 81%
31- 40 tahun 20 12%
> 40 tahun 12 7%
Total 171 100%
Jenis Kelamin
Laki-laki 88 51%
Perempuan 83 49%
Total 171
Pendidikan Terakhir
Diploma 7 4%
S1 139 81%
S2 24 14%
S3 1 1

Total 171 100%




Lama Bekerja

<5 tahun 136 80%
6-10 tahun 25 15%
>10 tahun 10 5%
Total 171 100%
Posisi

Auditor Junior 108 63%
Auditor Senior 51 30%
Manajer 10 6%
Rekan 2 1%
Total 171 100%

Analisis Outliers dan Missing Values

Ditemukan terdapat 5 responden (respoden ke-20, ke-53, ke-104, ke-124, dan ke-
138) yang diindikasikan sebagai data outlier, karena memiliki nilai Z-score di luar
kisaran -4 dan 4, sehingga keputusannya adalah menghapus 5 responden tersebut,
yang selanjutnya tidak disertakan dalam pengujian lebih lanjut. Selanjutnya,
berdasarkan analisis missing value, ditemukan terdapat satu responden yang
diketahui terdapat 1 indikator yang tidak terisi pada kuesioner dengan nilai
missing value per indikator sebesar 0,58%, yang artinya kurang dari 5%, maka
keputusannya adalah mempertahankan responden tersebut. Berdasarkan analisis
data outlier dan missing value, maka data yang dapat digunakan analisis
selanjutnya adalah sebanyak 166.

Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Uji Validitas Konvergen. Untuk menilai validitas konstruk reflektif, yang perlu
diperhatikan adalah nilai outer loading pada masing-masing indikator dan nilai
average variance extracted (AVE) (Hair et al., 2017). Nilai ambang batas AVE
adalah 0,50.

Tabel 2 Nilai AVE

PT Pl DM ED KM BP KA KK

AVE | 0,654 |0,736 |0,595 |0618 |0,682 |0,521 |0,675 | 0,583

Keterangan: PT: Penghargaan Tim, PI: Penghargaan Individu, DM : Dukungan
Manajemen Puncak, ED: Efikasi Diri, KM: Kesenangan Membantu Orang Lain,
BP: Berbagi Pengetahuan, KA: Kinerja Auditor, KK: Kepuasan Kerja.

Berdasarkan tabel 2 tersebut menunjukkan bahwa seluruh konstruk pada
penelitian ini memiliki nilai AVE >0,50. Merujuk pada Hair et al. (2017) maka
dapat dikatakan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah memenubhi
validitas konvergen.

Uji Validitas Diskriminan. Rule of thumb untuk menilai validitas diskriminan
adalah nilai akar kuadrat average variance extracted (AVE) harus lebih besar
daripada korelasi antarkonstruk; dan loading indikator ke konstruk yang diukur
juga harus lebih besar daripada loading ke konstruk lain (cross-loadings) rendah
(Sholihin dan Ratmono, 2013 dan Hair et al., 2017).



Tabel 3 Nilai Akar Kuadrat AVE untuk Validitas Diskriminan

PT P1 DM ED KM BP KA KK
PT | 0.866 | 0.801 | 0.417 | 0.338 | 0.299 | 0.140 | 0.460 | 0.500
Pl 0.801 | 0.858 | 0.398 | 0.428 | 0.304 | 0.068 | 0.506 | 0.558
DM | 0.417 | 0.398 | 0.771 | 0.581 | 0.737 | 0.408 | 0.563 | 0.610
ED | 0.338 | 0.428 | 0.581 | 0.830 | 0.598 | 0.113 | 0.801 | 0.722
KM | 0.299 | 0.304 | 0.737 | 0.598 | 0.826 | 0.365 | 0.586 | 0.584
BP | 0.140 | 0.068 | 0.408 | 0.113 | 0.365 | 0.722 | 0.145 | 0.131
KA | 0.460 | 0.506 | 0.563 | 0.801 | 0.586 | 0.145 | 0.822 | 0.707
KK | 0.500 | 0.558 | 0.610 | 0.722 | 0.584 | 0.131 | 0.707 | 0.764

Garis diagonal yang dicetak tebal adalah akar kuadrat AVE dari korelasi

antarkonstruk, n = 166

Berdasarkan tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat AVE
dari masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi antar
masing-masing konstruk, sehingga telah memenuhi syarat validitas diskriminan.

Uji Reliabilitas Konsistensi Internal. Reliabiltas konsistensi internal dinilai
berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha dan composite reliability.

Tabel 4 Reliabilitas Konsistensi Internal

Konstruk Cronbach’s Alpha Cor_np(_)s_lte
reliability
Penghargaan Tim (PT) 0,667 0,857
Penghargaan Individu (PI) 0,820 0,893
Dukungan Manajemen Puncak (DM) 0,770 0,854
Efikasi Diri (ED) 0,849 0,898
Kesenangan Membantu Orang Lain 0,844 0,896
(KM)
Berbagi Pengetahuan 0,693 0,813
(BP)
Kinerja Auditor (KA) 0,759 0,862
Kepuasan Kerja (KK) 0,817 0,874

Keterangan: yang dicetak tebal adalah Cronbach’s Alpha <0,70, n = 166
Tabel 4 di atas menunjukkan terdapat dua konstruk yang memiliki nilai
Cronbach’s Alpha kurang dari 0,70, yakni penghargaan tim (PT) dan berbagi
pengetahuan (BP). Mengacu pada Sholihin dan Ratmono (2013); dan Hair et al.,
(2017), bahwa Cronbach’s Alpha 0,60 sampai 0,70 masih dapat diterima. Dengan
demikian, dapat disimpulkan semua konstruk dapat dikatakan reliabel (andal).

Analisis Model Struktural (inner model)

Mengevaluasi Model Fit. Indikator model fit di dalam SEM-PLS terdiri atas
average path coefficient (APC, average R-squared (ARS), dan average variance
inflation factor (AVIF). Adapun nilai APC sebesar 0,234, ARS sebesar 0,154 dan
p-value kurang dari 0,05, dan nilai AVIF sebesar 2,156 (lebih kecil dari 5), dapat
disimpulkan telah memenuhi kriteria model fit.



Koefisien jalur dan p-value untuk analisis hipotesis. Setelah menilai fit model,
langkah selanjutnya yang dilakukan adalah menilai nilai koefisien jalur () dan
nilai p, yang dapat digunakan untuk menilai hipotesis.

Tabel 5 Koefisien Jalur dan Nilai P

Hipotesis | Hubungan Konstruk | Arah (B) | P-value Hasil
Hla PT-> BP + -0,03 0,37 Tidak terdukung
H1b Pl-> BP + -0,10 0,10 Tidak terdukung
H2 DM-> BP + 0,36 | <0,001 Terdukung
H3 ED-> BP + 0,27 | <0,001 Terdukung
H4 KM-> BP + 0,26 | <0,001 Terdukung
H5 BP> KA + 0,29 | <0,001 Terdukung
H6 BP—> KK + 0,30 | <0,001 Terdukung

Berdasarkan hasil pada tabel 5 di atas'dapat diketahui bahwa bahwa
koefisien jalur hubungan faktor organisasional penghargaan tim, penghargaan
individu tidak signifikan dalam hal ini, sehingga dapat disimpulkan bahwa
hipotesis 1a (B=-0,03, P-value = 0,37) dan hipotesis 1b (= -0,10, P-value = 0,37)
tidak terdukung. Lima hipotesis lainnya terbukti terdukung H2 (f= 0,36, P-value
= <0,001), H3 (B= 0,27, P-value = <0,001), H4 (B= 0,26, P-value = <0,001), H5
(B= 0,29, P-value = <0,001), dan H5 (= 0,30, P-value = <0,001).

Pembahasan Hipotesis

Hipotesis 1la: penghargaan tim berpengaruh terhadap berbagi pengetahuan.
Berdasarkan hasil pengujian dalam analisis model struktural dalam penelitian ini,
menunjukkan bahwa penghargaan tim tidak berpengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan atau hipotesis tersebut tidak terdukung (p= -0,03, p= 0,37). Hasil dari
penelitian ini menujukkan hasil yang berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya,
yakni Siemsen (2005) yang menunjukkan bahwa penghargaan tim dapat
mendorong seseorang untuk berbagi pengetahuan melalui persepsi penghargaan
untuk berbagi pengetahuan. Penghargaan berdasarkan tim (team-based rewards)
akan mendorong individu untuk berbagi pengetahuan dengan asumsi individu
tersebut merasakan terdapat hubungan antara perilaku berbagi pengetahuan yang
mereka lakukan dengan kinerja tim, dan penghargaan yang diterimanya (Bartol
dan Srivastava, 2002). Berdasarkan penjelasan tersebut, auditor yang menjadi
responden dalam penelitian ini merasa bahwa tidak ada hubungan antara
penghargaan tim yang mereka dapatkan dan berbagi pengetahuan yang terjadi di
dalam tim Meskipun terdapat saling kebergantungan antaranggota tim audit dalam
hal penghargaan yang akan diterima, dimungkinkan saling kebergantungan
tersebut tidak dapat secara signifikan menciptakan berbagi pengetahuan di dalam
tim.

Hipotesis 1b: penghargaan individu berpengaruh terhadap berbagi
pengetahuan. Hipotesis 1b tidak terdukung dalam penelitian ini dengan koefisien
jalur (B) = -0,10 dan p = 0,10. Berdasarkan teori interdependensi sosial,
penghargaan individu dimaksudkan untuk menciptakan adanya interdependensi
positif individu di dalam tim. Interdependensi positif dapat menciptakan rasa
tanggung jawab dan akuntabilitas anggota kelompok untuk menyelesaikan satu



bagian pekerjaan dan juga memfasilitasi pekerjaan anggota kelompok lainnya
(Johnson dan Johnson, 1999). Berbagi pengetahuan merupakan salah satu upaya
yang dapat dilakukan individu untuk memfasilitasi pekerjaan anggota kelompok
lainnya di dalam tim. Penjelasan mengenai Kketidakterdukungan pengujian
hipotesis 1b ini adalah auditor yang menjadi responden dalam penelitian ini
mungkin tidak merasa bahwa penghargaan yang mereka terima berdasarkan upaya
pribadi merupakan salah satu yang dapat mendorong mereka untuk berbagi
pengetahuan. Selain itu, penjelasan lain yang memungkinkan adalah bahwa
auditor merasa bahwa besarnya penghargaan individu yang mereka terima
merupakan hasil dari kinerja mereka dalam mengeksekusi setiap tugas yang
diberikan oleh KAP, sehingga auditor tidak menganggap bahwa penghargaan
individu yang mereka terima berkaitan dengan berbagi pengetahuan.

Hipotesis 2: dukungan manajemen puncak berpengaruh terhadap berbagi
pengetahuan. Hipotesis 2 terdukung dalam penelitian ini (B= 0,36, P-value =
<0,001). Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu oleh Lin
(2007) dan Lee et al. (2016) yang menunjukkan bahwa dukungan manajemen
puncak memiliki pengaruh pada berbagi pengetahuan. Persepsi auditor tentang
adanya dukungan manajemen puncak untuk melakukan berbagi pengetahuan
mengindikasikan bahwa manajer KAP harus menyadari bahwa untuk
mewujudkan adanya berbagi pengetahuan di antara auditor diperlukan adanya
dukungan yang memadai. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
konfirmasi bahwa dukungan manajemen puncak berpengaruh positif terhadap
berbagi pengetahuan auditor.

Hipotesis 3: efikasi diri berpengaruh terhadap berbagi pengetahuan. Hasil uji
analisis struktural menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif terhadap
berbagi pengetahuan (B= 0,27, p <0,001), yang artinya bahwa hipotesis 3
terdukung. Penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu oleh Cabrera et al.
(2006); Lin (2007); (Sajeva, 2014); dan (Chen et al., 2012), bahwa efikasi diri
menjadi salah satu prediktor berbagi pengetahuan. Hasil dalam penelitian ini
mengindikasikan bahwa efikasi diri sebagai salah satu faktor individual menjadi
faktor penting dalam keberhasilan berbagi pengetahuan di dalam KAP. Hal
tersebut dikarenakan auditor yang memiliki efikasi diri yang tinggi cenderung
memiliki kepercayaan diri yang tinggi akan kemampuan dan pengetahuan yang
dimilikinya, sehingga pada akhirnya ia tidak enggan untuk membagikan
pengetahuan yang dimiliki.

Hipotesis 4: kesenangan membantu orang lain berpengaruh terhadap
berbagi pengetahuan. Hasil uji analisis struktural menunjukkan bahwa hipotesis
4 terdukung, yakni kesenangan membantu orang lain berpengaruh positif terhadap
berbagi pengetahuan (p = 0,264, p <0,001), hasil tersebut mendukung penelitian
sebelumnya oleh Lin (2007); Jeon et al. (2011); dan Brooke et al. (2017).
Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat dikatakan bahwa faktor individual
kesenangan membantu orang lain merupakan faktor yang berhubungan erat
dengan pengetahuan di dalam KAP. Dengan demikian, auditor yang memiliki
perasaan senang membantu orang lain, cenderung memiliki sifat positif terhadap



berbagi pengetahuan, sifat positif tersebut dapat mendorongnya untuk berbagi
pengetahuan.

Hipotesis 5: berbagi pengetahuan berpengaruh terhadap kinerja auditor.
Hasil uji analisis struktural menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan
berpengaruh positif terhadap kinerja auditor (B= 0,285, p <0,001), yang artinya
bahwa hipotesis 5 terdukung. Hasil tersebut mengkonfirmasi penelitian terdahulu,
yakni bahwa berbagi pengetahuan memiliki dampak positif terhadap kinerja
perusahaan (Wang dan Wang, 2012; dan Farooq, 2018), kinerja tim (Lee et al.,
2010; Choi et al.,2010; dan Srivasta et al., 2006), dan kinerja individual
(Henttonen et al., 2016). Temuan dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa
berbagi pengetahuan perlu diperhatikan oleh KAP, kinerja merupakan tolok ukur
keberhasilan auditor dalam mengekesekusi tugas untuk melayani kebutuhan dan
keluhan klien. Berbagi pengetahuan merupakan kegiatan pertukaran pengetahuan,
keterampilan,dan pengalaman antara satu individu dengan individu lainnya di
dalam tim atau kelompok yang lebih besar. Dengan adanya pertukaran tersebut,
memungkinkan bagi auditor untuk dapat mengeksekusi tugas tim secara efektif
dan efisien, karena memiliki pengetahuan yang cukup yang didapatkan dari
koleganya di dalam tim. Penelitian ini memberikan bukti bahwa berbagi
pengetahuan memiliki dampak positif pada kinerja auditor.

Hipotesis 6: berbagi pengetahuan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Hasil uji analisis struktural menunjukkan bahwa koefisien jalur (B) pengaruh
berbagi pengetahuan terhadap kepuasan kerja auditor adalah 0,30 dan p <0,001,
yang menunjukkan bahwa hipotesis 6 terdukung. Hasil tersebut sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya, yang menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan
berhubungan positif dengan kepuasan kerja (Almahamid et al., 2010; Trivellas et
al., 2015; Kianto et al., 2016; dan Malik dan Kanwal, 2018). Berdasarkan hasil
tersebut dapat dikatakan bahwa berkat adanya saling berbagi pengetahuan di
dalam tim audit dapat mengarah pada kepuasan kerja auditor. Dengan demikian,
berbagi pengetahuan merupakan salah satu iklim di tempat kerja yang dapat
menambah kepuasan auditor dengan pekerjaannya.

SIMPULAN

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh faktor-faktor organisasional dan
individual terhadap berbagi pengetahuan di antara auditor, dan menguji pengaruh
berbagi pengetahuan terhadap outcomes yang terdiri atas kinerja dan kepuasan
kerja auditor. Berdasarkan hasil temuan dalam penelitian ini, maka kesimpulan
yang dapat diambil adalah sebagai berikut.

Pertama, pengaruh faktor-faktor organisasional terhadap berbagi
pengetahuan, penelitian ini  menunjukkan bahwa penghargaan tim dan
penghargaan individu tidak terbukti berpengaruh positif terhadap berbagi
pengetahuan, sedangkan dukungan manajemen puncak terbukti berpengaruh
positif terhadap berbagi pengetahuan. Meskipun pada umumnya pekerjaan auditor
dikerjakan dalam tim, namun temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
penghargaan yang didapatkan auditor dari KAP tidak terkait dengan kegiatan



berbagi pengetahuan di dalam tim audit. Selanjutnya, dukungan manajemen
puncak terbukti berpengaruh positif terhadap berbagi pengetahuan, hal ini
mengindikasikan bahwa manajemen puncak memiliki peran yang penting untuk
menciptakan budaya organisasi yang positif, dalam hal ini adalah berbagi
pengetahuan.

Kedua, pengaruh faktor-faktor individual terhadap berbagi pengetahuan,
dalam penelitian ini terbukti terdapat bahwa kedua faktor individual berpengaruh
positif terhadap berbagi pengetahuan auditor. Efikasi diri dan kesenangan
membantu orang lain merupakan faktor yang muncul dari internal individu auditor
dalam penelitian ini menunjukkan memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap
berbagi pengetahuan auditor. Dengan demikian, faktor individual dalam hal ini
menjadi prediktor yang cukup kuat terhadap berbagi pengetahuan di dalam KAP.

Ketiga, investigasi pengaruh berbagi pengetahuan terhadap kinerja dan
kepuasan kerja auditor, hasil temuan dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa
berbagi pengetahuan dapat menjadi prediktor yang kuat terhadap kinerja dan
kepuasan kerja auditor. Berbagi pengetahuan di dalam tim dibutuhkan oleh
auditor, karena secara rurtin auditor ditugaskan dalam kompleksitas dan industri
klien yang berbeda-beda, adapun yang perlu dibagikan adalah pengetahuan dan
keahlian tentang tren industri spesifik, termasuk akuntansi, pengauditan, dan
regulasi yang mungkin berdampak pada outcome audit (Vera-mufioz et al., 2006).
Hasil temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa berbagi pengetahuan dapat
meratakan pengetahuan dan keahlian profesional yang dimiliki oleh masing-
masing auditor, sehingga dengan adanya penyebaran pengetahuan dan keahlian
tersebut di dalam tim audit akan mengarah pada eksekusi tugas yang lebih efektif
dan efisien. Hasil temuan ini juga mengindikasikan bahwa berbagi pengetahuan
di dalam tim dapat mendorong pada sikap positif auditor, dalam hal ini sikap
positif yakni kepuasan kerja. Hal tersebut, sejalan bahwa kepuasan kerja dapat
terbentuk dari interaksi dengan karyawan lainnya di dalam lingkungan kerja
(Naumann, 1993).

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa berbagi
pengetahuan menjadi prediktor kinerja dan kepuasan kerja auditor. Secara
keseluruhan penelitian ini menunjukkan bahwa penting bagi KAP untuk
memperhatikan berbagi pengetahuan di antara auditor, dengan mengetahui faktor-
faktor yang memengaruhinya (faktor organisasional dan individual), investigasi
lebih lanjut juga menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan berpengaruh positif
pada outcomes, yakni yang direpresentasikan dalam Kinerja dan kepuasan kerja
auditor.

Keterbatasan dan Saran

Adapun Kketerbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini meliputi beberapa hal.
Pertama, pengaruh penghargaan terhadap berbagi pengetahuan dalam penelitian
ini tidak terbukti berpengaruh, hal ini mungkin dikarenakan hubungan konstruk
tersebut tidak dapat secara langsung, melainkan melalui konstruk lain yang masuk
akal. Saran untuk penelitian selanjutnya adalah untuk menguji lebih lanjut
hubungan tersebut dengan menambahkan variabel mediasi, misalnya persepsi
penghargaan atas berbagi pengetahuan. Inkonsistensi hasil terkait pengaruh



variabel penghargaan terhadap berbagi pengetahuan, mengindikasikan bahwa
mungkin diperlukan adanya variabel mediasi atau moderasi yang masuk akal
untuk menjelaskan hubungan tersebut.

Kedua, banyaknya indikator pada konstruk efikasi diri yang memiliki nilai
loading yang rendah (dibawah 0,70), sehingga terdapat beberapa indikator yang
harus dihapus dari model, hal ini dimungkinkan bahwa konstruk tersebut kurang
menggambarkan hubungan ke berbagi pengetahuan dalam konteks auditor. Selain
itu, indikator di dalam konstruk kinerja auditor, juga terdapat beberapa yang harus
dihapus dari model, karena memiliki nilai loading yang rendah, hal tersebut
mungkin dikarenakan adanya perbedaan karakter responden yang digunakan
dalam penelitian ini dengan responden yang digunakan oleh peneliti tempat
kuesioner dikembangkan.

Implikasi

Implikasi Empiris. Penelitian ini memberikan perluasan dalam literatur
akuntansi keperilakukan dengan menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara
faktor-faktor organisasional dan individual dengan berbagi pengetahuan di dalam
tim audit, dan selain itu juga menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan
berpengaruh positif terhadap kinerja dan kepuasan kerja auditor.

Implikasi Praktis. Hasil dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa penting
bagi KAP untuk memberikan perhatian khusus pada kegiatan berbagi pengetahuan
di dalam KAP dengan mempertimbangkan faktor-faktor organisasional dan
individual yang berpengaruh pada berbagi pengetahuan di dalam tim audit.
Dengan mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh pada berbagi pengetahuan di
antara auditor, dapat dijadikan sebagai acuan dalam penentuan strategi dalam
manajemen pengetahuan KAP. Hasil temuan ini menunjukkan bahwa berbagi
pengetahuan dapat mendorong auditor untuk berkinerja dengan baik dan memiliki
kepuasan Kkerja yang tinggi, sehingga semakin menguatkan bahwa berbagi
pengetahuan perlu diperhatikan secara khusus oleh KAP.
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