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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh mediasi komitmen profesional dalam 

mempengaruhi otonomi kerja dan kompetensi terhadap keterikatan kerja. Metode yang 

digunakan adalah metode kuantitatif. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis 

Partial Least Square (PLS). Hasil Penelitian, bahwa variabel otonomi kerja memperoleh P 

Values > 0,05 (0,324 > 0,05) dan t-statistik < 1,96 (0,987 < 1,96). Variabel kompetensi 

memiliki nilai P > 0,05 (0,818 > 0,05) dan t-statistik < 1,96 (0,231 < 1,96). Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa otonomi kerja dan kompetensi tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap keterikatan kerja. Penelitian ini juga membuktikan bahwa otonomi 

kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen profesional karena 

memiliki P Value > 0,05 (0,449 > 0,05) dan t-statistik < 1,96 (0,758 < 1,96). Kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen profesional karena memiliki P 

Values < 0,05 (0,000 < 0,05) dan t-statistik > 1,96 (24,086 > 1,96). Komitmen profesional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja karena memiliki P Values 

<0,05 (0,000 <0,05) dan t-statistik > 1,96 (5,126 > 1,96). 

 

Kata Kunci : Job Engagement, Kompetensi, Mediasi Komitmen Profesional 

 

ABSTRACT 

This research aims to determine the mediating influence of professional commitment in 

influencing work autonomy and competence on work engagement. The method used is a 

quantitative method. The data analysis method used is Partial Least Square (PLS) analysis. 

The research results showed that the work autonomy variable obtained P values > 0.05 

(0.324 > 0.05) and t-statistics < 1.96 (0.987 < 1.96). The competency variable has a P 

value > 0.05 (0.818 > 0.05) and t-statistic < 1.96 (0.231 < 1.96). This value shows that 

work autonomy and competence do not have a positive and significant effect on work 

engagement. This research also proves that work autonomy does not have a positive and 

significant effect on professional commitment because it has a P value > 0.05 (0.449 > 

0.05) and t-statistic < 1.96 (0.758 < 1.96). Competence has a positive and significant effect 

on professional commitment because it has P Values < 0.05 (0.000 < 0.05) and t-statistics 

> 1.96 (24.086 > 1.96). 

 

Keywords: Job Engagement, Competence, Mediation of Professional Commitment 
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PENDAHULUAN 

Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel dalam menjalankan tugas dituntut untuk 

mengacu pada paradigm good government. Paradigm good government  menekankan adanya 

tata kelola pemerintahan yang memenuhi standart kepuasan publik dan melibatkan peran publik 

bukan hanya standart kepuasan di lingkungan birokrat. (Sellang, 2016) mengemukakan bahwa 

paradigma good governance beranggapan bahwa suatu pemerintahan yang baik adalah 

yang berorientasi kepada masyarakat dan bukan lagi kepada birokrat atau dengan kata lain 

pemerintahan yang sedang mereformasi diri melaksanakan wirausaha birokrasi. Agar 

dalam pelaksanaannya terhindar dari KKN (Korupsi, Kolusi dan Nepotisme) harus 

mendasarkan diri pada prinsip-prinsip good governance. Menurut Bandiyono (2021) bahwa 

semakin baik pelaksanaan good governance maka semakin baik opini publik yang akan 

diperoleh karena adanya kontrol dan peran publik dalam pengelolaan keuangan pemerintah.  

Inspektorat sangat bertanggungjawab dalam berhasil atau tidaknya pelaksaaan urusan 

pemerintah daerah di Kabupaten Boven Digoel. Audit yang dilakukan sekiranya memiliki 

kinerja yang tinggi sehingga dapat memberantas korupsi yang terjadi di lingkungan daerah 

Kabupaten Boven Digoel untuk tercapainya sistem good government yakni mengutamakan  

kepentingan publik. Namun, dalam kurun waktu empat tahun yakni dari tahun 2019 sampai 

dengan tahun 2022  Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel masih memiliki kinerja audit 

dibawah standart kinerja audit yang diharapkan, ini tercermin dari hasil rata-rata penilaian 

kinerja yang telah dicapai dalam rentang tahun tersebut. Menurut Aji (2022) bahwa kinerja audit 

yang dilakukan memperoleh skor rata-rata level 2 (structured) yang menunjukan bahwa kinerja 

pengawasan melalui audit yang dilaksanakan selama rentang tahun 2019 sampai dengan tahun 

2022 belum sesuai dengan standar level minimal dan praktik profesional yang disyaratkan 

dengan mengacu pada standart level yakni dari 1 bernilai buruk, level 2 bernilai kurang baik, 

level 3 bernilai cukup baik, level 4 baik dan level 5 sangat baik. 

Inspektorat Kabupaten Boven Digoel dapat dengan lugas menjalankan kelima kode etik 

akuntan saat melaksanakan tugas audit hanya ketika mereka memiliki job engagement yang 

tinggi. Petugas inspektorat jika memiliki job engagement yang tinggi mereka akan mencintai 

profesi mereka, sehingga dengan secara aktif mereka akan menggunakan seluruh usaha terbaik 

mereka dalam pelaksanaan tugas dengan mengacu pada standart kode etik dan paradigm good 

government yang berlaku agar kinerja dapat dicapai searah dengan tujuan strategis organisasi. 

Menurut Febriansyah (2020) bahwa job engagement menuntut semua individu terlibat aktif 

dalam pelaksanaan tugas dan tanggungjawab sehingga individu tersebut dengan sendirinya 

akan memberikan usaha terbaiknya mulai dari tingkatan staff manager maupun eksekutif 

dan job engagement juga menekankan pada adanya suatu proses untuk mencapai tujuan 

strategis melalui penciptaan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan untuk 

berkembang. Q. Zhou et al. (2019) bahwa jika karyawan dapat terus memperbarui 

pengetahuan mereka dan meningkatkan sendiri, itu berarti bahwa basis pengetahuan dan 

basis sumber daya manusia organisasi selalu disegarkan dan diperbarui yang bermanfaat 

bagi kelangsungan dan perkembangan organisasi. 

Job Engagement yang ditandai dengan sikap antusias dalam menerima tugas dan 

melaksanakannya dan sikap dedikasi yang ditunjukan melalui penyaluran pikiran sehubungan 

dengan kepentingan untuk meningkatkan kinerja meskipun harus menjalankan kelima prinsip 

kode etik tersebut. Octafian & Nugraheni (2022) menerangkan bahwa Job Engagement 

menggambarkan situasi yang positif dan memuaskan  karena dengan adanya semangat dan 
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motivasi yang diberikan. Fokus, motivasi dan bersemangat yang disalurkan oleh pegawai akan  

memberikan manfaat kepada organisasi seperti peningkatan produktivitas. Penelitian terbaru 

saat ini yang dilakukan Ander & Bipp (2022) menemukan fakta bahwa Job Engagement dapat 

ditingkatkan melalui faktor peningkatan sumber daya pekerjaan seperti dukungan sosial, 

otonomi kerja, kesempatan belajar, dan umpan balik memprediksi keterlibatan kerja. 

Menurut Bakker & Albrecht (2018) menambahkan bahwa selain sumber daya pekerjaan 

seperti otonomi kerja, keyakinan karyawan tentang sumber daya pribadi mereka atau 

kompetensi juga penting sebagai penentu Job Engagement. 

Otonomi Kerja menggambarkan tingkat independensi atau kebebasan petugas 

inspektorat dalam membuat Otonomi Kerja menggambarkan tingkat independensi atau 

kebebasan petugas inspektorat dalam membuat suatu keputusan terkait hasil audit yang 

dilakukan, dimana meskipun adanya kebebasan dalam mengeluarkan keputusan audit 

namun tidak dapat terlepas dari kode etik profesi akuntan yakni integritas, objektivitas, 

kompetensi dan kehati-hatian profesional, kerahasian, dan perilaku professional dengan 

tanpa adanya intervensi dari pihak manapun sehingga tercapai tujuan dari good 

government. Menurut Ong et al. (2023) bahwa otonomi kerja dipandang sebagai suatu 

strategi dan praktek yang mencoba untuk meningkatkan kinerja dengan meningkatkan 

kemungkinan keterlibatan dan partisipasi dalam pengambilan keputusan.  Menurut Emily 

Ma et al. (2020) bahwa meskipun otonomi kerja menyediakan kebebasan berkerja, namun 

dalam menjalankan pekerjaan,  persyaratan yang berhubungan dengan aspek aspek-aspek 

dari suatu jabatan harus dilakukan karena akan membantu pegawai dalam mencapai tujuan. 

Penelitian pengatuh otonomi kerja terhadap job engagement yang dilakukan oleh Muecke 

et al. (2020), Permata & Mangundjaya (2021), dan Gebregiorgis & Xuefeng (2021) 

menemukan hasil bahwa otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap job engagement. 

Namun penelitian Ade-Adeniji et al. (2021) dan Seppala et al., (2020) menemukan bahwa 

pengaruh otonomi kerja  tidak signifikan terhadap job engagement. 

Kompetensi merupakan suatu cerminan dari penerapan good government karena 

dapat memperkecil tindakan penipuan apabila terdapat manipulative data dalam laporan 

keuangan pemerintah daerah. menurut Pakpahan et al.(2022) menekankan bahwa good 

government adalah memiliki petugas audit yang memiliki kompetensi dan profesionalisme yang 

memadai yang dapat meningkatkan kualitas laporan keuangan pemerintah daerah. Noch et al. 

(2022) bahwa jika petugas audit memiliki kompetensi  profesional, maka kemampuan 

mendeteksi kecurangan akan meningkat sehingga dapat meminimalisir tingkat kecurangan 

yang terjadi. R. Sari & Andrian, (2023) bahwa hal ini disebabkan karena kompetensi 

auditor menentukan pengetahuan auditor tentang gejala kecurangan dengan memperhatikan 

kriteria untuk bukti audit dikumpulkan. Kertarajasa et al. (2019) bahwa auditor yang tidak 

kompeten juga cenderung bergantung pada pendapat orang lain dalam menyelesaikan tugas 

auditnya, karena mereka memiliki keterbatasan pengetahuan yang mengakibatkan kode etik 

profesi sulit diterapkan. Penelitian Nasrul et al. (2019), Winadi & Tyas (2020), Marzuki et 

al. (2020), Darmawan & Wibawa, (2021), Bagia et al. (2021) dan Salsabila & Lo (2023) 

menemukan hasil penelitian bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap work 

engagement. Namun penelitian (Adachi et al., 2020) menemukan bahwa kompetensi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap work engagement. 

Research gap yang disebutkan menunjukan bahwa tidak selamanya otonomi kerja 

dan kompetensi merupakan faktor yang dapat meningkatkan job engagement, sehingga 
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peneliti melakukan kebaharuan penelitian dengan menambahkan komitmen sebagai 

variabel mediasi antara otonomi kerja dan kompetensi dalam perannya untuk memperkuat 

peran otonomi kerja dan kompetensi dalam meningkatkan work engagement. Komitmen 

berupa suatu kesepakatan dalam diri seseorang untuk menjaga nama baik profesinya 

dengan mengabdi untuk semata-mata kepentingan publik seperti melakukan tugas audit 

dengan mengedepankan paradigm good government dan menjalankan kode etik profesi saat 

berkerja.  (Gerekan et al., 2023) bahwa komitmen juga terkait erat dengan kualitas audit. 

Seseorang dengan tingkat komitmen profesional yang tinggi dapat dengan mudah focus kepada 

kepentingan umum sehingga  menghindari perilaku yang berpotensi merugikan organisasi, 

sedangkan seseorang dengan komitmen profesional yang lebih rendah lebih cenderung untuk 

bertindak dengan cara yang maladaptif dan disfungsional. (Izzati et al., 2022) bahwa 

komitmen profesional adalah keyakinan dan penerimaan tujuan, nilai-nilai profesi dengan 

kemauan untuk mengarahkan upaya atas nama profesi dan keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam profesi. Dinyatakan bahwa komitmen profesional 

individu memiliki efek penting pada hasil audit. Penelitian yang dilakukan oleh Lo & Nieh, 

(2015) dan Sanchez. (2022) mengemukakan bahwa ada pengaruh yang signifikan terkait 

komitmen terhadap job engagement. 

 

KAJIAN TEORI 

Komitmen Profesional 

Ialah meskipun profesionalisme dan apa yang membentuk profesi dapat dipisahkan 

secara konseptual, penelitian tentang profesionalisme lebih dikaitkan dengan perspektif 

konvensional tentang profesi. Suatu komitmen profesional dapat diartikan sebagai tingkat 

kesetiaan seseorang terhadap pekerjaannya sesuai dengan apa yang menjadi persepsi dari 

orang tersebut. 

 

Otonomi Kerja 

Otonomi kerja adalah konsep yang mencerminkan tingkat kebebasan dan tanggung jawab 

yang diberikan kepada individu dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya. Ini melibatkan 

pemberian kewenangan kepada karyawan untuk mengambil keputusan, merencanakan tugas, 

dan mengatur cara kerja mereka sendiri. Otonomi kerja menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa memiliki kendali atas pekerjaan mereka, meningkatkan rasa tanggung jawab, 

dan memungkinkan penyesuaian dengan gaya kerja individu. Otonomi kerja memiliki dampak 

yang signifikan terhadap job engagement, yang tercermin dalam beberapa aspek 1) Peningkatan 

Keterlibatan : Otonomi kerja dapat memberikan karyawan kebebasan untuk mengambil inisiatif 

dan merancang tugas mereka sendiri, yang pada gilirannya meningkatkan keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan. 2) Rasa Pemilikan terhadap Pekerjaan : Otonomi kerja menciptakan rasa 

pemilikan terhadap pekerjaan, karena karyawan merasa memiliki kendali atas bagaimana 

mereka menjalankan tugas-tugas mereka. 3) Motivasi Internal : Karyawan yang diberi otonomi 

kerja cenderung memiliki motivasi internal yang lebih tinggi, karena mereka merasa memiliki 

tanggung jawab penuh terhadap pencapaian tujuan pekerjaan. 

 

Kompetensi 

Kompetensi merujuk pada kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki 

oleh individu untuk berhasil melaksanakan tugas-tugas pekerjaan dengan efektif. Ini mencakup 
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kemampuan teknis, interaksi sosial, dan pemahaman terhadap lingkungan kerja. Kompetensi 

menciptakan dasar yang kuat untuk kinerja individu yang unggul dan kontribusi yang berarti 

terhadap tujuan organisasi. Penting untuk memahami bagaimana kompetensi dapat 

mempengaruhi job engagement 1) Keterampilan yang Relevan :  Karyawan dengan kompetensi 

yang relevan akan merasa lebih percaya diri dalam melaksanakan tugas-tugas mereka, 

meningkatkan tingkat keterlibatan dalam pekerjaan. 2) Pengembangan Pribadi : Kompetensi 

yang terus berkembang dapat memberikan dorongan positif terhadap pengembangan pribadi 

karyawan, meningkatkan rasa kepuasan dan keterlibatan dalam pekerjaan. 3) Kontribusi yang 

Signifikan : Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi dapat memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap pekerjaan mereka, yang dapat menciptakan rasa pencapaian. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode dalam penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif, peneliti tertarik 

menggunakan metode penelitian ini karena pada penelitian ini menggunakan data numeric 

atau berwujud angka yang di analisis lalu di interpresentasikan. Sehingga  hasil penelitian 

yang di berikan akan terukur sehingga memenuhi unsur objective yang tidak 

terkontaminasi persepsi pribadi peneliti atau persepsi satu atau dua individu. (Ratna 

Wijayanti Daniar Paramita, 2021) menjelaskan bahwa metode kuantitatif yang di teliti 

mengandung angka dan statistic merupakan tekhnik dari analisis data kuantitatif. Dalam 

pengujian hipotesis penelitian kuantitatif menggunakan pendekatan deduktif. Sifat-sifat 

dalam Penelitian kuantitatif juga menggunakan paradigma tradisional, positivis, 

eksperimental atau empiris. Abdullah (2015) menambahkan bahwa akar paradigm 

merupakan gagasan positivism. Empirisme, behaviorisme, naturalisme, sainsisme 

merupakan sebutan lain dalam kuantitatif. Objek dalam penelitian ini adalah pegawai 

Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel. Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 

bersifat sampling jenuh yakni semua populasi dijadikan sampel hal ini disebabkan karena 

jumlah populasi yang terbatas sehingga peneliti harus menggunakan semua populasi sebagai 

sampel berjumlah 50 orang agar data penelitian berkualitas baik dan layak untuk diteliti.   
 

Tabel 1. 

Kriteria Pembobotan 

 

Bobot Kriteria 

5 Sangat Setuju 

4 Setuju 

3 Netral 

2 Tidak Setuju 

1 Sangat Tidak Setuju 

Sumber : Data sekunder diolah peneliti, 2023 

 

Skala pengukuran mengggunakan skala likert digunakan untuk mengetahui ukuran 

skor jawaban responden mayoritas dan minoritas. 
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Tabel 2. 

Skala Pengukuran 

 

No Variabel Indikator Skala 

1 Job 

Engagement 

(Y) 

Intellectual engagement. Pikiran yang selalu 

mengingat tugas dan pekerjaan dan bagaimana 

cara untuk melakukannya dengan baik. 

Skala 

likert 1-5 

Affective engagement. Setiap berkerja selalu 

diselubungi perasaan positif. 

Skala 

likert 1-5 

Social engagement. Selalu melibatkan diri 

dengan membicarakan bagaimana 

meningkatkan pekerjaan dengan sesama 

pegawai lainnya. 

Skala 

likert 1-5 

2 Otonomi 

Kerja (X1) 

Memiliki motivasi secara internal dan 

terangsang dengan gairah yang lebih tinggi 

sedang bekerja. Berperilaku lebih aktif dan 

menghasilkan lebih banyak ide yang 

bermanfaat bagi diri sendiri dan 

pengembangan jangka panjang organisasi. 

Skala 

likert 1-5 

 Memiliki lebih banyak waktu dan fleksibilitas 

dalam pelaksanaan tugas, Mampu 

merumuskan langkah-langkah dan prosedur 

kerja. 

Skala 

likert 1-5 

 Memiliki lebih banyak kebebasan dan 

kesempatan untuk bertukar informasi dengan 

rekan kerja. Pegawai akan lebih tahu tentang 

informasi eksternal dan kemajuan yang 

dimiliki dan dibuat orang lain yang sehingga 

akan memotivasi mereka untuk menetapkan 

tujuan yang lebih tinggi 

 

3 Kompetensi 

(X2) 

Menjaga kompetensi profesional mensyaratkan 

suatu kesadaran yang berkelanjutan. 

Skala 

likert 1-5 

Pemahaman atas perkembangan teknis, 

profesional dan bisnis yang relevan. 

Skala 

likert 1-5 

Memiliki kesungguhan mencakup pelaksanaan 

tanggungjawab untuk bertindak sesuai dengan 

persyaratan penugasan, secara hati-hati, 

cermat, dan tepat waktu. 

Skala 

likert 1-5 

4  Komitmen profesional afektif. Suatu 

identifikasi, keterlibatan dan ikatan emosional 

seseorang dengan profesi yang dimaksud. 

Individu yang memiliki komitmen profesional 

afektif yang kuat akan tetap memegang teguh 

profesinya. 

Skala 

likert 1-5 

Komitmen profesional continue. Mengacu 

pada individu yang mengakui bahwa jika 

meninggalkan profesinya dia akan mengalami 

kerugian. 

Skala 

likert 1-5 
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Sumber : Data Sekunder Diolah Peneliti, 2023 

 

Tabel 3. 

Syarat Evaluasi Model Outer Model 

 

Outer Model Pengukuran Syarat 

Validitas Convergen Loading Faktor > 0,60 

Average Variance Extracted (AVE) > 0,50 

Validitas Discriminat  >0,70 

Composite Reliability >0,70 

Sumber : (Dulyadi, 2021) 

Tabel 4. 

Syarat Evaluasi model Inner Model 

 

Pengujian Syarat 

R Square 

(Coeffecient 

diterminance) 

0,67 pengaruh Eksogen terhadap endogen lemah 

0,33 pengaruh Eksogen terhadap endogen sedang  

0,19 pengaruh Eksogen terhadap endogen lemah. 

Model Fit 

(Kebaikan Model) 

Nilai NFI , 0,67 kuat 

Nilai NFI 0,33 sedang 

Nilai NFI 0,19 lemah 

Relevansi Prediksi 

Q2  

Nilai Q2>0 membuktikan bahwa model memiliki predictive 

relevance, sebaliknya jika nilai Q2 <0 membuktikan bahwa 

model kurang memiliki predictive relevance. 

 Sumber : (Dulyadi, 2021) 

 

HASIL PENELITIAN 

 

 
Gambar 1. Outer Model Tahap 1 

Komitmen profesional normative. Adanya rasa 

memiliki atau kewajiban terhadap profesinya. 

Seseorang yang memiliki komitmen 

professional normatif yang kuat akan tetap 

mendalami profesinya sesuai dengan kaidah 

atau norma-norma, karena memang seharusnya 

demikian.  

Skala 

likert 1-5 
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Tabel 5. 

Outer loading Tahap 1 

 

  Job Engagement 

(Y) 

Komitmen 

Profesional (Z) 

Kompetensi 

Audit (X2) 

Otonomi 

Kerja (X1) 

X1.1 
  

0,567 
 

X1.2 
  

0,903 
 

X1.3 
  

0,916 
 

X1.4 
  

0,794 
 

X1.5 
  

0,614 
 

X1.6 
  

0,425 
 

X2.1 
 

-0,051 
  

X2.2 
 

0,940 
  

X2.3 
 

0,948 
  

X2.4 
 

0,804 
  

X2.5 
 

0,502 
  

X2.6 
 

-0,092 
  

Y1 
   

0,819 

Y2 
   

0,916 

Y3 
   

0,861 

Y4 
   

0,856 

Y5 
   

0,475 

Y6 
   

0,143 

Z.1 -0,203 
   

Z.2 0,922 
   

Z.3 0,903 
   

Z.4 0,960 
   

Z.5 0,519 
   

Z.6 0,175 
   

 

Bahwa beberapa variabel memiliki loading factor < 0,7 yaitu variabel X1.1 sebesar 

0.567, X1.6 sebesar 0.425, X2.1 sebesar -0,051, X2.5 sebesar 0.502, X2.6 sebesar -0,092, 

Y.5 sebesar -0,475, Y.6 sebesar 0,143, Z.1 sebesar -0,203, Z.5 sebesar 0,519 dan Z.6 

sebesar 0.175. Hal ini berarti indikator tersebut merupakan indikator yang tidak valid 

sehingga konstruknya perlu untuk dihapus. Setelah dilakukan penghitungan ulang maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

 

 
Gambar 2. Outer Model Tahap 2 



2024. Journal of Management and Bussines (JOMB) 6 (1) 84-102 

 

92 

Tabel 6. 

Outer loading Tahap 2 

 

  Job Engagement 

(Y) 

Komitmen 

Profesional (Z) 

Kompetensi 

(X2) 

Otonomi Kerja 

(X1) 

X1.2 
   

0,813 

X1.3 
   

0,947 

X1.4 
   

0,652 

X1.5 
   

0,819 

X2.2 
  

0,941 
 

X2.3 
  

0,965 
 

X2.4 
  

0,796 
 

Y1 0,695 
   

Y2 0,919 
   

Y3 0,893 
   

Y4 0,859 
   

Z.2 
 

0,935 
  

Z.3 
 

0,969 
  

Z.4 
 

0,968 
  

 

Setelah indikator yang tidak valid dihapus dan dilakukan outer loading tahap dua, 

maka pada gambar 2 dan tablel 6 ditunjukkan semua indikator memiliki loading factor > 

0,60, berarti semua indikator yang valid untuk mengukur konstruknya. 
 

Tabel 7. 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

 

  Cronbach's 

Alpha 

rho_A Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 
Job Engagement (Y) 0,866 0,915 0,909 0,716 
Komitmen Profesional (Z) 0,954 0,955 0,971 0,917 
Kompetensi (X2) 0,886 0,925 0,930 0,817 
Otonomi Kerja (X1) 0,835 0,976 0,886 0,664 

 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) pada sebuah konstruk lebih dari dari 0,5 

dapat dikatakan bahwa tidak terjadi kesalahan dalam indikator atau item daripada nilai 

variance dari konstruk. 
Tabel 8. 

Discriminat Validity 

 

  Job 

Engagement 

(Y) 

Komitmen 

Profesional 

(Z) 

Kompetensi 

(X2) 

Otonomi 

Kerja (X1) 

Job Engagement (Y) 0,986 
   

Komitmen Profesional (Z) 0,904 0,957 
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Kompetensi (X2) 0,824 0,914 0,904 
 

Otonomi Kerja (X1) 0,298 0,400 0,490 0,815 

 

Pengujian cross loading telah menunjukkan nilai indikator yang lebih tinggi dari 

setiap konstruk dibandingkan dengan indikator pada konstruk lainnya, ini artinya terdapat 

perbedaan pada setiap konsep variabel yang diukur melalui indikator yang digunakan untuk 

menggambarkan variabel penelitian . 

 
Tabel 9. 

Composite Reliability 

 

  Cronbach's 

Alpha 

rho_A Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Job Engagement (Y) 0,866 0,915 0,909 0,716 
Komitmen Profesional (Z) 0,954 0,955 0,971 0,917 

Kompetensi (X2) 0,886 0,925 0,930 0,817 

Otonomi Kerja (X1) 0,835 0,976 0,886 0,664 

 

Composit reliability masing-masing variabel menunjukkan nilai konstruk > 0,70. 

Hasil ini menunjukan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi Composite 

Reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat 

keandalan data yang tinggi. 
Tabel 10. 

Nilai R-Square 

  
R Square R Square Adjusted 

Job Engagement (Y) 0,823 0,812 

Komitmen Profesional (Z) 0,838 0,831 

 

Bahwa nilai R-square untuk variabel Job Engagement (Y) adalah 0,823. Perolehan 

tersebut menjelaskan bahwa presentase besarnya Job Engagement (Y) adalah 82,30%. Hal 

ini berarti variabel Otonomi Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) berpengaruh terhadap 

variabel Job Engagement (Y) sebesar 82,30% dan sisanya 17,70% dipengaruhi oleh 

variabel lain. Sedangkan bahwa nilai R Square untuk variabel Komitmen Profesional (Z) 

adalah 0,838%. Perolehan tersebut menjelaskan bahwa presentase besarnya Komitmen 

Profesional (Z) adalah 83,80 %. Hal ini berarti variabel Otonomi Kerja (X1) dan 

Komitmen Profesional  (X2) dan Komitmen Profesional (Z) berpengaruh terhadap Job 

Engagement (Y) sebesar 83,80% dan sisanya 16,20% dipengaruhi oleh variabel lain. 

 
Tabel 11. 

Goodness of Fit (GoF) 

 

  Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0,188 0,188 

d_ULS 10,638 10,638 

d_G 9,761 9,761 
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Chi-Square 1232,545 1232,545 

NFI 0,750 0,750 

 

Bahwa nilai NFI 0,750 berarti FIT. Dengan demikian dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa model dalam penelitian ini telah memiliki goodness of fit yang tinggi 

dan layak digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. 

 
Tabel 12. 

Nilai Q2 

 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Job Engagement (Y) 200,000 90,263 0,549 

Komitmen Profesional (Z) 150,000 36,934 0,754 

Kompetensi (X2) 150,000 150,000 
 

Otonomi Kerja (X1) 200,000 200,000 
 

 

Nilai Q2  pada variabel Job Engagement (Y) sebesar 0,549 > 0 dan Komitmen 

Profesional (Z) 0,54 > 0, dengan demikian nilai observasi pada penelitian ini telah bagus 

dan baik karena nilai Q square > 0 (nol). 

 
Tabel 13. 

Nilai P Values 

 

  Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Otonomi Kerja (X1) -> Job 

Engagement (Y) 
-0,083 -0,085 0,084 0,987 0,324 

Kompetensi (X2) -> Job 

Engagement (Y) 
0,044 0,046 0,191 0,231 0,818 

Otonomi Kerja (X1) -> 

Komitmen Profesional (Z) 
-0,062 -0,058 0,082 0,758 0,449 

Kompetensi (X2) -> 

Komitmen Profesional (Z) 
0,944 0,954 0,039 24,086 0,000 

Komitmen Profesional (Z) -

> Job Engagement (Y) 
0,897 0,906 0,175 5,126 0,000 

 

Penelitian ini membuktikan bahwa H1 ditolak atau hipotesis yang menyatakan bahwa 

Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement ditolak karena 

memiliki P Values > 0,05 (0,324 > 0,05) dan t-statistika < 1,96 (0,987<1,96). H2 ditolak  

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement atau hipotesis 

yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap job engagement ditolak karena memiliki P Values > 0,05 (0,818 > 0,05) dan t-

statistika < 1,96 (0,231 < 1,96). H3 ditolak  atau hipotesis yang menyatakan bahwa otonomi 

kerja berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen professional 

ditolak karena memiliki P Values > 0,05 (0,449 > 0,05) dan t-statistika < 1,96 (0,758 < 

1,96) . H4 diterima  atau hipotesis yang menyatakan bahwa kompetensi audit berpengaruh 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen professional diterima karena 
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memiliki P Values < 0,05 (0,000 < 0,05) dan t-statistika > 1,96 (24,086 > 1,96). H5 

diterima  atau hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen profesional berpengaruh 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement diterima karena memiliki P 

Values < 0,05 (0,000 <  0,05) dan t-statistika > 1,96 (5,126 > 1,96). 

 
Tabel 14. 

Indirect Effects 

 

  Job 

Engagement 

(Y) 

Komitmen 

Profesional 

(Z) 

Kompetensi 

(X2) 

Otonomi 

Kerja 

(X1) 

Job Engagement (Y) 
    

Komitmen Profesional (Z) 
    

Otonomi Kerja (X1) -0,056 
   

Kompetensi (X2) 0,847    

 

Bahwa H6 diterima atau Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

job engagement melalui komitmen profesional sebagai variabel mediasi karena memiliki 

nilai -0,056 < 0,05 sedangkan H7 ditolak atau Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job engagement melalui komitmen profesional sebagai variabel mediasi 

ditolak karena memiliki nilai 0,847 >  0,05. 

 

PEMBAHASAN 

Otonomi Kerja terhadap Job Engagement  

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

otonomi kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement, hal ini 

disebabkan karena melaksanakan banyak tugas di kantor selain fokus utama pekerjaan 

yakni audit dapat mengakibatkan turunnya motivasi intrinsic dalam berkerja. Motivasi 

intrinsic apabila berkurang karena pekerjaan bukan hanya fokus pada satu pekerjaan akan 

mengakibatkan kebebasan saat berkerja justru menjadi kebebasan yang negatif seperti 

bebas untuk menentukan jadwal kerja yang dapat berdampak pada tindakan indisipliner, 

maka kebebasan tersebut tidak akan mengakibatkan keterikatan dalam pekerjaan atau 

pegawai dikategorikan dalam situasi job engagement yang rendah. E. Zhou (2020) bahwa 

otonomi kerja yang terlalu bebas dapat mengakibatkan indisipliner yang tinggi seperti 

karyawan cenderung datang terlambat dan penundaan memulai kerja. Oleh karena itu, 

seiring dengan meningkatnya otonomi pekerjaan, demikian pula peluangnya perilaku kerja 

yang menyesatkan, terjadi. Otonomi kerja yang dianut pegawai Inspektorat Daerah 

Kabupaten Boven Digoel merupakan otonomi yang sifatnya kurang ada keinginan atau 

motivasi untuk mempelajari perkembangan atau tata cara audit diluar dari organisasi. 

Namun apabila Sumber Daya Manusia (SDM) pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten 

Boven Digoel tidak memiliki inisiatif untuk mengetahui perkembangan tata cara kerja audit 

di tempat lain dapat mengakibatkan kurangnya wawasan terkait perkembangan wawasan 

audit seperti kasus-kasus yang tidak dapat diseteksi oleh audit diluar sana untuk dipelajari 

yang kemudian berdampak pada job engagement yang rendah. Penelitian yang dilakukan 

ini menunjukan hasil penelitian yang sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ade-
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Adeniji et al. (2021) dan Seppala et al., (2020) yang menemukan bahwa Otonomi Kerja 

tidak berdampak positif terhadap Job Engagement. 

 

Kompetensi Terhadap Job Engagement  

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

Kompetensi Audit (KA) tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement 

ini disebabkan karena pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel memiliki 

tingkat pemahaman yang tinggi terkait resiko profesinya apabila melaporkan data yang 

tidak benar seperti menerima hukuman penjara, dll. Namun memahami sanksi-sanksi 

terkait profesi dan atau berkompetensi tinggi dengan reputasi yang tinggi serta sehat belum 

tentu dapat meningkatkan keterikatan yang kuat dalam pekerjaannya, karena seseorang 

yang merasa bahwa memiliki kompetensi yang tinggi umumnya merasa mudah 

mendapatkan pekerjaan yang justru akan menurunkan tingkat keterikatan pada pekerjaan 

yang digelutinya saat ini. Nasrullah & Nofianti (2018)  bahwa kompetensi audit terutama 

harus diikuti dengan adanya menjaga citra profesi,dengan tidak melakukan perkataan dan 

perbuatan yang dapat merusak reputasi. Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

masih terdapat kekurangan dalam memeriksa bukti audit oleh pegawai Inspektorat Daerah 

Kabupaten Boven DigoeL. Ketelitian dalam pekerjaan yang kurang dapat disebabkan 

karena kurangnya fokus terkait pekerjaan pokok sedangkan banyak pekerjaan yang harus 

dikerjakan dalam lingkup organisasi tersebut. Sementara kurang fokus pada pekerjaan 

pokok menunjukan kurangnya job engagement pada pegawai Inspektorat Daerah 

Kabupaten Boven Digoel. Penelitian yang dilakukan ini menunjukan hasil penelitian yang 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Adachi et al. (2020) dan Salinero et al., 

(2020) bahwa kompetensi audit tidak berdampak positif terhadap Job Engagement. 

 

Otonomi Kerja Terhadap Komitmen Professional  

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

Otonomi Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Professional. 

Otonomi kerja pada dasarnya kebebasan dalam berkerja seperti bebas menentukan cara 

kerja namun khusus pekerjaan audit terdapat kode etik atau aturan etika, aturan etika inilah 

yang apabila pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel tidak patuh terhadap 

kode etik dan mengedepankan kebebasan dalam otonomi kerja akan mengakibatkan 

rendahnya komitmen professional. Tandiontong, (2016) bahwa komitmen profesi tidak 

terlepas dari orientasi etika setiap pembahasannya, sehingga apabila seorang auditor tidak 

mengikuti aturan etika tersebut dianggap tidak memiliki komitmen profesional. Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian Gebregiorgis & Xuefeng (2022) dan Ping (2016) menemukan 

bahwa tidak ada efek otonomi pekerjaan dan afektif komitmen dan komitmen 

berkelanjutan.  

 

Kompetensi Terhadap Komitmen Professional  

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

kompetensi audit berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen professional. 

Kompetensi yang dimiliki individu apabila cukup maka akan memicu timbulnya semangat 

dalam berkerja karena ada rasa percaya diri bahwa dapat mengerjakan tugas tersebut, rasa 

percaya diri ini akan berdampak pada timbulnya motivasi untuk menjaga pekerjannya 
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dengan mengikuti prosedur kerja yang ditetapkan. Indonesia (2021) menerangkan bahwa 

kompetensi yang memadai akan mewujudkan pengembangan dan mempertahankan 

kemampuan berkerja secara kompeten dalam lingkungan profesional.  Rahardi et al., 

(2021) bahwa kompetensi sangat penting dalam membentuk proses berpikir seorang 

individu. Selama ini, kerangka kerja terperinci diperoleh dari adanya kompetensi. Pegawai 

yang memiliki kompetensi akan komitmen dengan perilaku kerja pada tugas-tugas yang 

penting bagi organisasi dan membantu mendorong kesuksesan. Penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Hasanati (2017) dan Bonita et al.,(2021) bahwa kompetensi 

mempengaruhi komitmen professional. 

 

Komitmen Profesional Terhadap Job Engagement  

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

Komitmen profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Engagement. 

Pegawai yang memiliki komitmen professional yang tinggi akan menjaga karirnya dengan 

melakukan pekerjaan dengan tekun dan tepat waktu ini secara otomatis akan memengaruhi 

timbulnya keterlibatan kerja yang tinggi. Norawati & Fahraini, (2020) bahwa komitmen 

terhadap pekerjaan merupakan perspektif yang multidimensional dan merupakan konsep 

manajemen yang memposisikan pegawai sebagai tokoh sentral bagi organisasi. Tanpa 

komitmen akan sukar mengharapkan partisipasi aktif dalam diri karyawan. Penelitian 

Setiabudhi & Handoyo (2021) dan Putri (2023) bahwa Komitmen Profesional berpengaruh 

terhadap Job Engagement. 

 

Otonomi Kerja Terhadap Job Engagement Melalui Komitmen Profesional  Sebagai 

Variabel mediasi 

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 

Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement melalui 

komitmen profesional sebagai variabel mediasi, disebabkan karena pegawai  Inspektorat 

Daerah Kabupaten Boven Digoel memilki rasa semangat yang tinggi dalam menjalankan 

tugas. Otonomi kerja yang dilakukan selama ini pada kebebasan mengatur jadwal audit dan 

cara kerja, jika otonomi kerja  ini dijaga dengan mengikuti perilaku etika profesi maka 

akan berdampak pada keterlibatan kerja yang tinggi karena terdapat kebebasan yang 

memberikan kesenangan terhadap pekerjaan yang dapat ditentukan jadwalnya namun jika 

memiliki batas yang mengatur seperti komitmen terhadap etika profesi maka akan 

menggambarkan keterlibatan kerja yang tinggi. Menurut Adi & Fithriana (2018) bahwa Job 

Engagement sangat fokus pada perilaku pegawai dimana perilaku yang menunjukan 

pegawai itu terengage salah sarunya adalah berkomitmen tinggi terhadap pekerjaannya, 

ketika terengage dengan positif maka pegawai tersebut akan berkontribusi untuk kemajuan 

pekerjaannya. Li (2018) menambahkan bahwa ketika seorang individu berkerja pada situasi 

yang mendorong  pengambilan keputusan dan dapat dengan bebas mengatur cara kerja 

maka individu akan lebih mudah untuk memiliki komitmen yang merupakan faktor penting 

untuk mendorong individu berkembang.  

 

Kompetensi Terhadap Job Engagement Melalui Komitmen Profesional  Sebagai 

Variabel mediasi 

Penelitian ini telah membuktikan di Inspektorat Daerah Kabupaten Boven Digoel 
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kompetensi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement karena tidak 

ada keterlibatan kerja yang sangat tinggi pada pegawai di Inspektorat Daerah Kabupaten 

Boven Digoel, ini disebabkan karena banyaknya beban kerja yang dilakukan sehari-hari 

menimbulkan kelelahan sehingga berkerja dilaksanakan untuk pemenuhan tuntutan 

pekerjaan dengan motivasi intrinsic yang rendah. Kompetensi yang tinggi ditandai dengan 

adanya pemahaman dan wawasan yang luas, pemahaman seperti tata cara kerja audit, 

pemahaman kode etik dan pemahaman dalam sosialisasi. Namun apabila kompetensi tinggi 

namun kurang motivasi dalam diri untuk semangat berkerja dapat menurunkan komitment 

professional yang akan dapat berdampak pada menurunnya gairah untuk melaksanakan 

pekerjaan. Menurut E. Y. D. Sari et al., 2021) bahwa banyak faktor yang memengaruhi 

proses tebentuknya Job Engagement antar alain baik yang berasal dari unsur personal 

maupun pekerjaan. Sumber daya pribadi atau personal merupakan evaluasi diri positif yang 

berhubungan dengan ketahanan dan mengacu pada perasaan individu akan kompetensi 

untuk berhasil mengendalikan lingkungan dan berdampak pada lingkungannya. Sementara 

itu, sumber daya pekerjaan berupa dukungan sosial dari rekan kerja, umpan balik kinerja, 

ragam keahlian, otonomi, dan kesempatan. Nasrullah & Nofianti (2018)  bahwa 

kompetensi audit terutama harus diikuti dengan adanya pertahanan yang kuat menjaga citra 

profesi,dengan tidak melakukan perkataan dan perbuatan yang dapat merusak reputasi. 

 

SIMPULAN 

Bahwa Otonomi Kerja dan Kompetensi tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap job engagement. Otonomi Kerja tidak berpengaruh terhadap Komitmen 

Professional sedangkan, Kompetensi Audit berpengaruh terhadap Komitmen Professional. 

Komitmen profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Engagement. 

Otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement melalui 

komitmen profesional sebagai variabel mediasi. Kompetensi Terhadap Job Engagement 

Melalui Komitmen Profesional  Sebagai Variabel mediasi. 
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