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Abstract.     In carrying out audit activities, an auditor 
must have adequate performance. Performance is a 
description of the level of achievement of the 
implementation of an activity/program/policy in 
realizing the goals, objectives, mission and vision of an 
organization as stated in an organization's planning 
strategy. The level and quality of auditor performance is 
determined by several factors, one of which is gender. 
Gender is an analytical concept used to identify 
differences between men and women from a non-
biological perspective, namely from social, cultural and 
psychological aspects.The aim of this research is to 
empirically analyze the differences in the performance 
of male and female auditors in public accounting firms. 
With indicators measuring professional commitment, 
organizational commitment, motivation, job 
opportunities and job satisfaction.The population of this 
research is Public Accounting Firms located in DKI 
Jakarta. The sampling technique in this research used 
saturated sampling with 68 respondents. 
 
Abstrak.   Dalam melaksanakan kegiatan audit seorang 
auditor harus memiliki kinerja yang memadai. Kinerja 
adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi 
yang tertuang dalam strategi planning suatu organisasi. 
Tingkat dan kualitas kinerja auditor ditentukan oleh 
beberapa faktor, salah satunya adalah gender. Gender 
adalah suatu konsep analisis yang digunakan untuk 
mengidentifikasi perbedaan laki-laki dan perempuan 
dilihat dari sudut non-biologis, yaitu dari aspek sosial, 
budaya, maupun psikologi. Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk menganalisis secara empiris perbedaan 
kinerja auditor pria dan wanita di kantor akuntan publik. 
Dengan indikator pengukuran komitmen profesi, 
komitmen organisasi, motivasi, kesempatan kerja dan 
kepuasan kerja. Populasi penelitian ini adalah Kantor 
Akuntan Publik yang berada di DKI Jakarta. Teknik 
sampling dalam penelitian ini menggunakan sampling 
jenuh dengan 68 responden.  
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PENDAHULUAN 

Dengan berkembangnya dunia bisnis maka permintaan kebutuhan akan jasa audit semakin 
pesat pula. Hal ini didukung pula oleh faktor-faktor yang mendorong tingginya permintaan 
jasa audit dan pesatnya pertumbuhan profesi akuntan publik antara lain perkembangan pasar 
modal, pertumbuhan ukuran dan kompleksitas bisnis, serta regulasi (perundang-undangan) 
yang mengharuskan dilakukannya proses audit. Auditor dalam melakukan tugas pemeriksaan 
harus mentaati pedoman yang telah ditetapkan dalam Standar Profesional Akuntan Publik 
(SPAP) sehingga pernyataan pendapat (opini) mengenai keseluruhan laporan keuangan dalam 
laporan auditor yang tepat dan dapat dipercaya oleh para pemakai laporan keuangan. Opini 
yang diberikan kepada perusahaan sangat penting, sehingga seorang auditor harus mempunyai 
keahlian atau kompetensi yang baik untuk mengumpulkan dan menganalisis bukti- bukti audit 
sehingga bisa memberikan opini yang tepat. Tingkat dan kualitas kinerja auditor ditentukan 
oleh beberapa faktor, baik perseorangan maupun lingkungan. Menurut Gibson dalam Muchsin 
(2003) terdapat tiga faktor yang mempengaruhi kinerja dan perilaku yaitu faktor individu yang 
berasal dari dalam diri seseorang, faktor organisasi, dan faktor psikologis. Faktor individu 
dapat berupa motivasi, kemampuan pengetahuan dan keterampilan, pengalaman, dan sikap. 
Faktor organisasi dapat berupa struktur organisasi, pemimpin, rekan sejawat, beban pekerjaan, 
rancangan kerja, kondisi kerja. 
 
Penelitian mengenai perbedaan kinerja auditor pria dan wanita pada kantor akuntan publik 
telah dilakuakan oleh Samekto dalam Gusti Purnama (2012), hasilnya menunjukkan bahwa 
ada kesetaraan motivasi, komitmen organisasi, komitmen profesi, dan kemampuan kerja 
antara auditor pria dan wanita. Sedangkan untuk kepuasan kerja menunjukkan adanya 
perbedaan antara auditor pria dan wanita. Pada kasus PT Sunprima Nusantara Pembiayaan 
(SNP Finance) menteri keuangan (Menkeu) RI terhitung sejak Agustus 2018 telah memberikan 
sanksi Akuntan Publik (AP) dan Kantor Akuntan Publik (KAP) Satrio Bing Eny (SBE). Sanksi 
diberikan karena KAP Satrio Bing Eny (SBE) terbukti melakukan pelanggaran terhadap 
Standar Profesi Akuntan Publik (SPAP) berkaitan dengan laporan audit atas laporan keuangan 
PT Sunprima Nusantara Pembiayaan (SNP Finance) tahun 2015. Contoh kasus selanjutnya 
yakni terjadi pada Laporan keuangan unaudited Jiwasraya tahun 2017 awalnya mencatat laba 
besih sebesar Rp 2,4 triliun. Namun setelah manajemen baru Jiwasraya meminta 
PricewaterhouseCoopers (PwC) mengaudit, terdapat revisi dengan nilai yang sangat signifikan. 
Laba bersih Jiwasraya only, yang semula berjumlah Rp 2,4 triliun, berdasarkan laporan audit 
PwC berubah menjadi Rp 360 miliar. Laba bersih dalam laporan audit Jiwasraya oleh PwC itu 
pun masih adverse alias masih memerlukan pembuktian pada sejumlah pos. PwC pada 
akhirnya belum bisa mengambil opini karena status adverse itu. Secara sederhana, laporan 
audit Jiwasraya belum berstatus wajar tanpa pengecualian. Rianto Ahmadi, Direktur Teknik 
Jiwasraya menambahkan, audit PwC menemukan ketidaksesuaian dana yang harus 
dicadangkan Jiwasraya. "Sebab, pencadangan harus disesuaikan dengan kondisi janji 
Jiwasraya ke nasabah. Itu yang kemudian diperbaiki," kata Rianto. Terhadap dana nasabah 
yang sudah jatuh tempo, Jiwasraya melalui bank mitra, menawarkan skema roll over. Skema 
ini meminta kesediaan nasabah untuk memperpanjang masa investasinya. Jiwasraya akan 
memberikan imbal hasil 6% nett, bagi nasabah yang bersedia me-roll over investasinya. 
 
Tanggung Jawab & Fungsi Auditor Independen, paragraf 04 Persyaratan Profesional, dimana 
disebutkan bahwa persyaratan profesional yang dituntut dari auditor independen adalah orang 
yang memiliki pendidikan dan pengalaman berpraktik sebagai auditor independen. 
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(Devaluisa, 2009). Dari fenomena-fenomena di atas dapat disimpulkan banyaknya kesalahan-
kesalahan yang dilakukan oleh auditor KAP baik auditor pria dan wanita maka peneliti tertarik 
untuk mengambil judul “PERBEDAAN KINERJA AUDITOR DILIHAT DARI SEGI 
GENDER (Studi empiris pada Kantor Akuntan Publik di DKI Jakarta)”. 
 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas maka pokok permasalahan dalam penelitian ini adalah : 
1 Apakah terdapat perbedaan komitmen organisasi antar auditor pria dan wanita pada 

Kantor Akuntan Publik di DKI Jakarta? 
2 Apakah terdapat perbedaan komitmen profesi antar auditor pria dan wanita pada 

Kantor Akuntan Publik di Kota DKI? 
3 Apakah terdapat perbedaan motivasi antar auditor pria dan wanita pada Kantor 

Akuntan Publik di DKI Jakarta? 
4 Apakah terdapat perbedaan kesempatan kerja antar auditor pria dan wanita pada 

Kantor Akuntan Publik di DKI Jakarta? 
5 Apakah terdapat perbedaan kepuasan kerja antar auditor pria dan wanita pada Kantor 

Akuntan Publik di DKI Jakarta? 
 

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini menggunakan data primer, dimana data primer mengacu pada informasi yang 
diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan 
spesifik studi (Sekaran, 2017). Data primer yang digunakan dalam penelitian ini didapatkan 
dengan penyebaran kuesioner kepada auditor yang bekerja di KAP. Kuesioner tersebut 
diantarkan secara langsung kepada akuntan yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik di DKI 
Jakarta tahun 2023 untuk mengetahui perbedaan kinerja auditor berdasarkan gender 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

1) Data Sample Penelitian 
Penelitian ini dilakuakan pada akuntan publik yang bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAP) 
yang berada di wilayah DKI Jakarta tahun 2023. Dalam penelitian ini yang berpartisipasi 
meliputi audit associate (junior), partner, manager, supervisor dan senior. Pengumpulan data 
dilakukan melalui penyebaran kuesioner di Google Forms yang secara langsung di dikirimkan 
kepada responden. Penyebaran serta pengambilan kuesioner dilaksanakan mulai tanggal 4 
September 2023 hingga 16 September 2023. Data sampel terdapat pada tabel berikut: 
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Tabel 3.1 Data Sampel Penelitian 
No Keterangan Jumlah 

KAP 
Jumlah 
Responden 

Persentase 

1 Jumlah Kuesioner KAP 
di Jakrta Barat 

20 12 60% 

2 Jumlah Kuesioner KAP 
di Jakrta Pusat 

39 12 31% 

3 Jumlah Kuesioner KAP 
di Jakrta Selatan 

81 30 37% 

4 Jumlah Kuesioner KAP 
di Jakrta Timur 

26 12 46% 

5 Jumlah Kuesioner KAP 
di Jakrta Utara 

10 2 20% 

6 Jumlah 176 68 39% 
7 Jumlah Kuesioner yang 

dapat di olah 
 68  

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.1 di atas menunjukan bahwa kuesioner yang disebarkan melalui google 
forms memiliki jumlah responden sebanyak 68 responden atau 39% dari jumlah seluruh 
KAP yang aktif di DKI Jakarta tahun 2023 menurut data ojk.go.id sebanyak 176 KAP. Oleh 
karena itu, teknik sampling yang digunakan adalah sampling jenuh. Jadi jumlah sampel yang 
akan diolah dalam penelitian ini sebanyak 68 sampel. 
 
2). Karakteristik Profil Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah akuntan publik yang bekerja di Kantor Akuntan Publik 
(KAP) di DKI Jakarta tahun 2023. Berikut adalah deskripsi responden yang terdiri dari jenis 
kelamin, jenjang pendidikan, jabatan, dan lama bekerja. 
a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 3.2 Hasil Uji Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Laki-Laki 39 57,4 57,4 57,4 

Perempuan 29 42,6 42,6 100,0 
Total 68 100,0 100,0  

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Tabel 3.2 diatas menunjukan bahwa sekitar 39 orang atau 57,4% responden didominasi oleh 
jenis kelamin laki-laki, dan sisanya sebesar 29 orang atau 42,6% responden berjenis kelamin 
perempuan. 
b. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
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Tabel 3.3 Hasil Uji Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

Jenjang Pendidikan Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Diploma Tiga (D3) 8 11,8 11,8 11,8 

Sarjana (S1) 49 72,1 72,1 83,8 

Master (S2) 9 13,2 13,2 97,1 

Doktor (S3) 2 2,9 2,9 100,0 

Total 68 100,0 100,0  

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.3 sebagian besar responden dengan jenjang pendidikan sarjana (S1) 
dengan jumlah 49 responden atau sebesar 72,1%, lalu di ikuti oleh responden Dengan 
jenjang pendidikan master (S2) dengan jumlah 9 responden atau sebanyak 13,2%, serta di 
ikuti oleh jenjang pendidikan diploma tiga (D3) dengan jumlah 8 responden atau sebanyak 
11,8% dan sisanya dengan jumlah 2 responden memiliki jenjang pendidikan doktor (S3). 
c. Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 

Tabel 3.4 Hasil Uji Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Associate (Junior) 18 26,5 26,5 26,5 

Partner 27 39,7 39,7 66,2 
Senior 7 10,3 10,3 76,5 

Supervisor 6 8,8 8,8 85,3 

Manager 10 14,7 14,7 100,0 

Total 68 100,0 100,0  

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.4 diatas di peroleh informasi bahwa sebanyak 27 responden atau 39,7% 
di dominasi oleh jabatan sebagai partner, lalu sebanyak 18 responden atau 26,5% oleh jabatan 
sebagai associate (junior), diikuti oleh jabatan manager sebanyak 10 responden atau 14,7% 
serta sebanyak 7 responden atau 10,3% jabatan sebagai senior dan sisanya 6 responden atau 
8,8% oleh jabatan supervisor. 
 
 
d. Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 3.5 Hasil Uji Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

< 1 Tahun 5 7,4 7,4 7,4 
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1 - 3 Tahun 30 44,1 44,1 51,5 

3 - 5 Tahun 20 29,4 29,4 80,9 

5 - 10 Tahun 9 13,2 13,2 94,1 

> 10 Tahun 4 5,9 5,9 100,0 

Total 68 100,0 100,0  
Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.5 diatas diketahui bahwa sebanyak 30 responden atau 44,1% di dominasi 
pengalaman lama bekerja 1-3 tahun, lalu diikuti sebanyak 20 responden atau 29,4% dengan 
lama bekerja 3-5 tahun, di ikuti oleh lama bekerja 5-10 sebanyak 9 responden atau 13,2% serta 
sebanyak 5 responden atau 7,4% lama bekerja < 1 tahun dan sisanya sebanyak 4 responden 
atau 5,9% lama bekerja > 10 tahun. 

1.1 Hasil Uji Penelitian 
1) Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Dalam penelitian ini menggunakan variabel yang meliputi komitmen organisasi, komitmen 
profesional, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja yang di uji secara statistik 
deskriptif sebagai berikut : 

Tabel 3.6 Hasil Uji Statistik Deskriptif 
Variabel N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
K_Org 68 30 56 48,1765 6,06911 

K_Pro 68 62 100 84,8382 9,89137 

Motivasi 68 33 50 41,7206 3,39818 

Kes_Kerja 68 13 20 17,3676 1,9692 

Kep_Kerja 68 18 34 29,1324 3,02677 

Valid N (listwise) 68     

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Pada tabel 3.6 menjelaskan bahwa pada variabel komitmen organisasi jawaban minimum 
responden sebesar 30 dan maksimum sebesar 56 dengan rata-rata jumlah jawaban 48,1765 dan 
standar deviasi sebesar 6,06911. Variabel komitmen profesional dengan minimum responden 
sebesar 62 dan maksimum sebesar 100 dengan rata-rata jumlah jawaban 84,8382 serta standar 
deviasi sebesar 9,89137. Dengan minimum responden sebesar 33 dan maksimum 50 dengan 
rata-rata jumlah jawaban 41,7206 dan standar deviasi sebesar 3,39818 yang menjelaskan pada 
variabel motivasi. Serta pada variabel kesempatan kerja dengan minimum responden sebesar 
13 dan maksimum sebesar 20 dengan rata-rata jumlah jawaban responden 17.3676 dan standar 
deviasi 1,9692 dan pada variabel kepuasan kerja dengan minimum responden sebesar 18 dan 
makmsimum sebesar 34 dengan rata-rata jumlah jawaban responden 29,1324 dan standar 
deviasi sebesar 3,02677. 
2) Hasil Uji Kualitas Data 

a. Hasil Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengtehaui sebuah data dapat dikatakan valid atau tidak dari 
hasil kuesioner yang dilakukan. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
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dan r tabel, Berikut ini hasil uji validitas dari 5 variabel yang digunakan dalam penelitian ini, 
yaitu komitmen organisasi dengan pertanyaan sebanyak 12 item, variabel komitmen 
profesional dengan pertanyaan sebanyak 21 item, variabel motivasi dengan pertanyaan 
sebanyak 10 item, kesempatan kerja sebanyak 4 item dan kepuasan kerja sebanyak 7 item. 

 
Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi 
Pertanyaan Pearson Correlation r tabel Keterangan 

K_Org_1 ,445** 0,2387 Valid 

K_Org_2 ,582** 0,2387 Valid 
K_Org_3 ,323** 0,2387 Valid 

K_Org_4 ,374** 0,2387 Valid 
K_Org_5 ,433** 0,2387 Valid 

K_Org_6 ,664** 0,2387 Valid 

K_Org_7 ,523** 0,2387 Valid 

K_Org_8 ,497** 0,2387 Valid 

K_Org_9 ,612** 0,2387 Valid 

K_Org_10 ,742** 0,2387 Valid 

K_Org_11 ,579** 0,2387 Valid 

K_Org_12 ,716** 0,2387 Valid 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.7 diatas menjelaskan bahwa pada variabel komitmen organisasi memiliki 
keterangan valid pada 12 item pertanyaan serta nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel pada 
12 item pertanyaan. Dengan demikian berarti bahwa semua item pertanyaan dalam variabel 
komitemen organisasi yang digunakan mampu menjelaskan sesuatu yang diukur dan dapat 
digunakan untuk menganalisis data penelitian. 

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Profesional 
Pertanyaan Pearson Correlation r tabel Keterangan 

K_Pro_1 ,659** 0,2387 Valid 

K_Pro_2 ,666** 0,2387 Valid 

K_Pro_3 ,653** 0,2387 Valid 
K_Pro_4 ,552** 0,2387 Valid 

K_Pro_5 ,485** 0,2387 Valid 

K_Pro_6 ,350** 0,2387 Valid 
K_Pro_7 ,313** 0,2387 Valid 

K_Pro_8 ,601** 0,2387 Valid 

K_Pro_9 ,660** 0,2387 Valid 
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K_Pro_10 ,414** 0,2387 Valid 

K_Pro_11 ,379** 0,2387 Valid 

K_Pro_12 ,455** 0,2387 Valid 

K_Pro_13 ,401** 0,2387 Valid 

K_Pro_14 ,347** 0,2387 Valid 

K_Pro_15 ,480** 0,2387 Valid 

K_Pro_16 ,522** 0,2387 Valid 

K_Pro_17 ,495** 0,2387 Valid 
K_Pro_18 ,583** 0,2387 Valid 

K_Pro_19 ,723** 0,2387 Valid 

K_Pro_20 ,447** 0,2387 Valid 

K_Pro_21 ,585** 0,2387 Valid 
Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.8 menunjukan hasil uji validitas data pada variabel komitmen profesional 
yaitu memiliki keterangan valid pada setiap item pertanyaan serta nilai r hitung lebih besar dari 
pada r tabel pada setiap item pertanyaan. Hal ini berarti bahwa semua item pada variabel 
komitmen profesional dapat digunakan untuk penelitian. 

Tabel 3.9 Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi 
Pertanyaan Pearson Correlation r tabel Keterangan 
Motivasi_1 ,382** 0,2387 Valid 

Motivasi_2 ,537** 0,2387 Valid 

Motivasi_3 ,418** 0,2387 Valid 

Motivasi_4 ,525** 0,2387 Valid 
Motivasi_5 ,502** 0,2387 Valid 

Motivasi_6 ,445** 0,2387 Valid 

Motivasi_7 ,576** 0,2387 Valid 

Motivasi_8 ,476** 0,2387 Valid 
Motivasi_9 ,550** 0,2387 Valid 

Motivasi_10 ,486** 0,2387 Valid 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.9 diatas menjelaskan bahwa pada variabel motivasi memiliki keterangan 
valid pada 10 item pertanyaan serta nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel pada 10 item 
pertanyaan. Dengan demikian berarti bahwa semua item pertanyaan dalam variabel motivasi 
yang digunakan mampu menjelaskan sesuatu yang diukur kuesioner tersebut dan dapat 
digunakan menganalisis data penelitian. 

Tabel 3.10 Hasil Uji Validitas Variabel Kesempatan Kerja 
Pertanyaan Pearson Correlation r tabel Keterangan 
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Kes_Kerja_1 ,669** 0,2387 Valid 

Kes_Kerja_2 ,687** 0,2387 Valid 

Kes_Kerja_3 ,643** 0,2387 Valid 

Kes_Kerja_4 ,713** 0,2387 Valid 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
 
 
Berdasarkan tabel 3.10 disamping menunjukan hasil uji validitas dimana pada 4 item 
pertanyaan variabel kesempatan kerja memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel, hal ini 
berarti pada 4 item pertanyaan tersebut dapat digunakan sebagai menganalisis data sebab data 
4 item pertanyaan tersebut sudah dinyatakan valid. 

Tabel 3.11 Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
Pertanyaan Pearson Correlation r tabel Keterangan 
Kep_Kerja_1 ,654** 0,2387 Valid 

Kep_Kerja_2 ,595** 0,2387 Valid 
Kep_Kerja_3 ,459** 0,2387 Valid 

Kep_Kerja_4 ,661** 0,2387 Valid 

Kep_Kerja_5 ,519** 0,2387 Valid 

Kep_Kerja_6 ,513** 0,2387 Valid 

Kep_Kerja_7 ,537** 0,2387 Valid 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.11 menjelaskan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki keterangan valid 
pada 7 item pertanyaan serta nilai r hitung lebih besar dari pada r tabel pada 7 item pertanyaan. 
Berarti bahwa semua item pertanyaan dalam variabel kepuasan kerja yang digunakan mampu 
menjelaskan sesuatu yang diukur kuesioner tersebut dan dapat digunakan menganalisis data 
penelitian. 

3) Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi sebuah variabel dalam penelitian, dalam 
hal ini dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60. Berikut adalah hasil 
uji reliabilitas pada 5 variabel penelitian : 

Tabel 3.12 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

K_Org 0,792 Reliabel 

K_Pro 0,864 Reliabel 

Motivasi 0,649 Reliabel 

Kes_Kerja 0,603 Reliabel 

Kep_Kerja 0,612 Reliabel 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Pada tabel 3.12 diatas menunjukan nilai cronbach’s alpha atas variabel komitmen organisasi 
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sebesar 0,792, variabel komitemen profesional sebesar 0,864, variabel motivasi sebesar 0,649, 
veriabel kesempatan kerja sebesar 0,603 dan variabel kepuasan kerja sebesar 0,612. Dengan 
demikian, disimpulkan bahwa pada setiap variabel dinyatakan reliabel karena memiliki nilai 
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjkan bahwa pada setiap item pertanyaan 
yang digunakan mampu memperoleh data yang konsisten. 

4) Hasil Uji Beda t-test 

Uji beda t-test dilakukan untuk apakah dua sample yang tidak berhubungan memiliki nilai rata-
rata yang berbeda. Uji beda t-test dilakukan dengan cara membandingkan perbedaan antara dua 
nilai rata-rata dengan standar error dari perbedaan rata-rata dua sampel. Dalam menguji 
perbedan auditor laki-laki dan perempuan yang di proksikan ke dalam komitmen organisasi, 
komitmen profesional, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja dilakukan dengan 
menggunakan Independent Sampel T-Test. 
 

Tabel 3.13 

Hasil Uji Beda Kinerja Audior Laki-Laki dan Perempuan 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan hasil uji diatas untuk kinerja auditor menunjukan nilai sig. levene’s test for 
equality of variances sebesar 0,504 yang lebih besar dari nilai toleransi 0,05 yang berarti data 
kinerja auditor berdasarkan gender laki-laki dan perempuan memiliki variance yang sama. 
Dari hasil uji tersebut juga terdapat nilai equal variances assumed di ketahui nilai sig. (2-
tailed) sebesar 0,664 > 0,05. Dengan demikian H0 diterima dan Ha ditolak, yang berarti 
kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi, 
komitmen profesional, motivasi, kesempatan kerja dan kepuasan kerja tidak terdapat 
perbedaan signifikan pada kantor akuntan pubik di DKI Jakarta. 

a. Perbedaan Kinerja Auditor Laki-laki dan Perempuan Pada KAP Dilihat Dari Komitmen 
Organisasi. 
Dari 68 auditor yang bekerja di kantor akuntan publik yang dijadikan sebagai sampel terdapat 
39 auditor laki-laki dan 29 auditor perempuan telah memberikan penilaian pada variabel 
komitmen organisasi sebagai berikut : 
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Tabel 3.14 Hasil Uji beda t-test Diproksikan Komitmen Organisasi 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.14 diatas menunjukan bahwa auditor laki-laki memiliki nilai rata- rata 
komitmen organisasi yaitu sebesar 48,3846 dibandingkan dengan auditor perempuan yang 
memiliki nilai rata-rata sebesar 47,8966 atau terjadi perbedaan 0,48806. Namun, variabel 
komitmen organisasi menunjukan nilai sig. levene’s test for equality of variances sebesar 0,623 
lebih besar dari nilai toleransi 0,05 serta hasil uji tersebut menujukan nilai equal variances 
assumed di ketahui nilai sig. (2-tailed) sebesar 0,746 lebih besar dari nilai toleransi 0,05. 
Disimpulkan bahwa perbedaan rata- rata komitmen organisasi antar auditor laki-laki dan 
perempuan tidak signifikan. 
Dari hasil tersebut disimpulkan penentuan hipotesis dimana H0 diterima dan Ha ditolak, 
yang berarti kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan komitmen organisasi 
tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. Faktor 
komitmen afektif auditor laki-laki dan perempuan sama-sama ada keterkaitan dengan kantor 
akuntan publik secara emosional melibatkan mereka dalam kantor akuntan publik tersebut. 
Pada komitmen normatif auditor laki-laki maupun perempuan merasakan tinggkat kewajiban 
dan keharusan yang dimiliki untuk bekerja pada kantor akuntan publik. Sedangkan berdasarkan 
komitmen kesinambungan auditor laki-laki dan perempuan sama sama melaksanakan tugas 
dan tanggungjawab mereka pada kantor akuntan publik. 

b. Perbedaan Kinerja Auditor Laki-laki dan Perempuan Pada KAP Dilihat Dari Komitmen 
Profesional. 
Dari 68 auditor yang bekerja di kantor akuntan publik yang dijadikan sebagai sampel terdapat 
39 auditor laki-laki dan 29 auditor perempuan telah memberikan penilaian pada variabel 
komitmen profesional sebagai berikut : 
 
 

Tabel 3.15 

Hasil Uji beda t-test Diproksikan Komitmen Profesional 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
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Dari tabel 3.15 diatas menunjukan bahwa auditor laki-laki memiliki nilai rata-rata komitmen 
profesional lebih rendah yaitu sebesar 84,0513 dibandingkan dengan auditor perempuan yang 
memiliki nilai rata-rata komitmen profesional sebesar 85,8966 atau terjadi perbedaan sebesar 
1,84527. Namun, variabel komitmen profesional memiliki nilai sig. levene’s test for equality 
of variances sebesar 0,615 lebih besar dari nilai toleransi 0,05 serta hasil uji tersebut 
menujukan nilai equal variances assumed di ketahui nilai sig. (2-tailed) sebesar 0,451 lebih 
besar dari nilai toleransi 0,05. Dapat disimpulkan bahwa perbedaan nilai rata-rata komitmen 
profesional antar auditor laki-laki dan perempuan tidak signifikan. 
Dari hasil tersebut disimpulkan penentuan hipotesis dimana H0 diterima dan Ha ditolak, 
yang berarti kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan komitmen organisasi 
tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta.. Hal ini 
disebabkan pada faktor loyalitas auditor laki-laki dan perempuan sama-sama memiliki sikap 
loyakitas dan tanggung jawab dengan kantor akuntan publik dan klien dalam penyelesaian tugas 
tepat pada waktunya serta pada faktor kompetensi profesional auditor laki-laki dan perempuan 
sama-sama merasakan kantor akuntan publik tempat mereka bekerja memberikan kesempatan 
dalam mengikuti program pendidikan berkelanjutan. 

c. Perbedaan Kinerja Auditor Laki-laki dan Perempuan Pada KAP Dilihat Dari Motivasi. 
Dari 68 auditor yang bekerja di kantor akuntan publik yang dijadikan sebagai sampel terdapat 
39 auditor laki-laki dan 29 auditor perempuan telah memberikan penilaian pada variabel 
motivasi sebagai berikut : 

Tabel 3.16 Hasil Uji beda t-test Diproksikan Motivasi 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.16 diatas menunjukan bahwa auditor laki-laki memilki nilai rata-rata 
variabel motivasi lebih rendah yaitu sebesar 41,5385 dibandingkan dengan auditor perempuan 
yang memiliki rata-rata variabel motivasi sebesar 41,9655 atau terjadi perbedaan sebesar 
0,42706. Namun, variabel motivasi memiliki nilai sig. levene’s test for equality of variances 
sebesar 0,474 lebih besar dari nilai toleransi 0,05 serta hasil uji tersebut menujukan nilai equal 
variances assumed di ketahui nilai sig. (2-tailed) sebesar 0,612 lebih besar dari nilai toleransi 
0,05. Dapat diartikan bahwa perbedaan nilai rata-rata variabel motivasi antar auditor laki-laki 
dan perempuan tidak signifikan. 
Dari hasil tersebut disimpulkan penentuan hipotesis dimana H0 diterima dan Ha ditolak, 
yang berarti kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan komitmen organisasi 
tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. Hal ini 
bisa terjadi sebab auditor laki-laki maupun perempuan sebelum bekerja di kantor akuntan 
publik telah di seleksi dengan baik untuk mendapatkan sumber daya manusia yang memiliki 
motivasi tinggi baik secara seleksi psikologi maupun seleksi tertulis. Selain itu juga kantor 
akuntan publik telah memberikan motivasi tinggi tanpa memandar status gender baik melalui 
promosi jabatan, kompensasi. 

d. Perbedaan Kinerja Auditor Laki-laki dan Perempuan Pada KAP Dilihat Dari Kesempatan Kerja. 
Dari 68 auditor yang bekerja di kantor akuntan publik yang dijadikan sebagai sampel terdapat 
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39 auditor laki-laki dan 29 auditor perempuan telah memberikan penilaian pada variabel 
kesempatan kerja sebagai berikut : 

Tabel 3.17 

Hasil Uji beda t-test Diproksikan Kesempatan Kerja 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.17 diatas menunjukan bahwa auditor laki-laki memilki nilai rata-rata 
variabel motivasi lebih rendah yaitu sebesar 17,2821 dibandingkan dengan auditor perempuan 
yang memiliki rata-rata variabel kesempatan kerja sebesar 17,4828 atau terjadi perbedaan 
sebesar 0,20071. Namun, variabel kesempatan kerja memiliki nilai sig. levene’s test for equality 
of variances sebesar 0,988 lebih besar dari nilai toleransi 0,05 serta hasil uji tersebut menujukan 
nilai equal variances assumed di ketahui nilai sig. (2-tailed) sebesar 0,681 lebih besar dari nilai 
toleransi 0,05. Dapat diartikan bahwa perbedaan nilai rata-rata kesempatan kerja antar auditor 
laki-laki dan perempuan tidak signifikan. 
Dari hasil tersebut disimpulkan penentuan hipotesis dimana H0 diterima dan Ha ditolak, yang 
berarti kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan komitmen organisasi tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. Hal ini bisa 
terjadi sebab pada faktor pengembangan karir seperti promosi dan penugasan pekerjaan auditor 
laki-laki maupun perempuan terdapat kesetaraan yang merasakan sama-sama bahwa kantor 
akuntan publik tempat mereka bekerja. 

e. Perbedaan Kinerja Auditor Laki-laki dan Perempuan Pada KAP Dilihat Dari Kepuasan Kerja. 
Dari 68 auditor yang bekerja di kantor akuntan publik yang dijadikan sebagai sampel terdapat 
39 auditor laki-laki dan 29 auditor perempuan telah memberikan penilaian pada variabel 
kepuasan kerja sebagai berikut : 

Tabel 3.18 Hasil Uji beda t-test Diproksikan Kepuasan Kerja 

Sumber : Data olahan penulis (2023) 
Berdasarkan tabel 3.18 diatas menunjukan bahwa auditor laki-laki memilki nilai rata-rata 
variabel motivasi lebih rendah yaitu sebesar 29,0256 dibandingkan dengan auditor perempuan 
yang memiliki rata-rata variabel kesempatan kerja sebesar 29,2759 atau terjadi perbedaan 
sebesar 0,25022. Namun, variabel kesempatan kerja memiliki nilai sig. levene’s test for equality 
of variances sebesar 0,756 lebih besar dari nilai toleransi 0,05 serta hasil uji tersebut menujukan 
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nilai equal variances assumed di ketahui nilai sig. (2-tailed) sebesar 0,739 lebih besar dari nilai 
toleransi 0,05. Dapat diartikan bahwa perbedaan nilai rata-rata kesempatan kerja antar auditor 
laki-laki dan perempuan tidak signifikan. 
Dari hasil tersebut disimpulkan penentuan hipotesis dimana H0 diterima dan Ha ditolak, yang 
berarti kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan komitmen organisasi tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. Hal ini bisa 
terjadi sebab faktor supervisi pada auditor laki-laki dan perempuan merasakan kesetaraan 
kepuasan supervisi dan tanggungjawab atasan mereka terhadap arahan dan perintah kerja audit 
yang mereka terima dan treatmen yang sama terhadap auditor perempuan yang bekerja sehingga 
beban kerja yang dipikul oleh auditor perempuan akan sama dengan mayoritas auditor laki-laki 
yang bekerja pada kantor akuntan publik. 
 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 

Kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan ke dalam komitmen organisasi tidak 
terdapat perbedaan signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. Kinerja auditor laki-
laki dan perempuan yang diproksikan ke dalam komitmen profesional tidak terdapat perbedaan 
signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. Kinerja auditor laki-laki dan perempuan 
yang diproksikan ke dalam motivasi tidak terdapat perbedaan signifikan pada kantor akuntan 
publik di DKI Jakarta. Kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan ke dalam 
kesempatan kerja tidak terdapat perbedaan signifikan pada kantor akuntan publik di DKI 
Jakarta. Kinerja auditor laki-laki dan perempuan yang diproksikan ke dalam kepuasan kerja 
tidak terdapat perbedaan signifikan pada kantor akuntan publik di DKI Jakarta. 

 
Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk memperkaya wawasan bagi para akademisi 
yang akan melakukan penelitian selanjutnya dengan memberikan berbagai literature dan 
sumber yang sangat dibutuhkan dalam penelitian, sehingga penelitian selanjutnya akan 
menjadi lebih berkembang. Pada faktor kepuasan pelanggan penelitian ini menunjukan bahwa 
kurangnya kepuasan auditor terhadap KAP tempat mereka bekerja. Dalam hal ini KAP 
harusnya lebih memikirkan kenyamanan dan faktor-faktor lain yang dapat mendukung 
kepuasan kerja individu auditor agar mereka akan tetap bekerja dengan baik di KAP tersebut. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis mencoba memberikan saran untuk penelitian sejenis 
berikutnya yaitu Penelitian selanjutnya dapat menambah wacana dalam pengembangan ilmu 
auditing serta menambah wawasan mengenai perbedaan kinerja auditor dilihat dari segi gender. 
Dan Penelitian selanjutnya diharapkan memperluas responden penelitian, seperti pengambilan 
sempel pada wilayah yang berbeda dari penelitian ini. 
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