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1. Pcndahllluan 

KepU3snn kcrjn Illcrup;lk,llls,i!;11i silill r,lklol' PCillillg yallg IllclIlpcllg,mlhi kCPU,IS,11l hilil 

karcna scbagian bcsar waktu 111ZIIlllSi,1 diliahisbll e1ilcmp,11 kcrj;1 (f{iggio.1 C)C)O) Silidi 11Icngl'11 

kcpuasan kcrja dan komitlllcn org;lIlisasi IllCllIP,Ik:l11 topik y,lIlg IllCll<1l'ik d;111 liap,11 dijaelib. 

pertimbangan saat mcngkaji ll10dcl PCI'g;lIllizlll kilryaw,lIl ydng bckclja di [(,1I1tll!" ;\kllnt,ln Publl 

(KAP). Mcnurut Gregson (1992) kcpllilsan kCI:ja ,lcial,lh sch,lgai pcrtanda ,IIV,d k(llllilmcn org,lllisa 

dafam sebllah pergantiiln aklilltan v;lI1g bckcrj;1 eli I(Ai>. 

Dalam stucii Iilin yang bcrkailz:n. AraI1Y'I.cl. ;111 (I ClS2) Iliellg,1Il;i1isis ciCk kOlllillllCIl ol'ganisasiollj 

dan profesional J1i1c1a kCPU,1S,111 kerj;1 pilr,l ;lkllll(;111 y,lllg dipcrkcrj,lk,lll J)cIlg,ln 11Icllggunaka 

kornitl11cn organisasi dan kOlllitlllcll p,oCesion,i1 sebag'li preelii<tor kepUZ1S,1I1 kcrj,1. Mercka l11e/aporkili 

adanya suatu korelZlsi nyata seClrZI SI;ltislik ,111(;11;1 kUIllillllCll ol'g;llliS;lSiolllll d;lIl kCPU,IS;1I1 kerja. 

Suwandi dall Inelriantoro (I ()C)2) 111CIlCIlIlilcin h,lSil Y;lllg konsi.slcll dCllgall pcnclitial 

sebcllIrnnya yaitll kepllascll1 kcrj(1 bcrkorclasi positi['c!cng,1I1 [(umillllCIl org;111is:1sion;li. Blikti el11pili 

lain Illenunjllkkan aclanya kctici:lkjclas(]11 hllbllng,lll ,1nl,lr:l kcpllasal1 kcrjll dcng,lll k0l11itl11l'1 

organis(1si. Peneliti(1n Y(1ng I11cnguji huhung:1I1 :Jnt:ml kccllla val'iabel tcrscbut Illcnunjllkkan hasl 

yang tidak konsisten.Misalnya iY1;ltIi iCli (1988). Price (1<111 MlIcller( I9SG). Wi II i:11ll ciall 11:lzcr( 198(, 

menyatakan bahwa kepliasan kcrizl Illcl"llpakall vilriabcl y;lllg lllel1c!:111lI III i kOlllillllcn OI"g,lnisasi d,lI 

Bateman dan StT<lSSCr (1984) IllCIICl11l1 kiln bahw,l kom il Illcn (Jrgiln iSflS i IllclIClilhulu i kepuilsfln kerja 

Tetapi studi tcrbarul11cngcnili UrUJ;lll busal kcdua v;ni:lilel ciilclllllk:1I1 billll\'<l kOlllitll1en organisa\, 

dan kepuasan kel:jZl bnhllbullgul' sec:ml rcsipl·ok:tl. lullP;1 :Ida yang I11CIl1PCllgilnihi variabcll:linnYIl 

secara Icbih kUilt Mathiell (1991). Olell k:\I"(:I1:1 illl pcnclili;lIl y:lI1g IlIl'llgUji hllilulIg:lI1lingkat kepliaSiitl 

kerja dalarn pcningkatan komilmen org;111s;1,;i IllcrllP;lbll S:ltli tlJpik y,1t1g 11lCI1;lrik dan banya\. 

ke gllnaannya ci ,darn penc I i Ii an-pel1 c lit i :111 bid:lI Ig ak LI I 11 ,Ill s i k cJlcri I a k II (l 11 (I'OZI1:111 sk i dan 131 i nl', 1997 ) 

Hal ini juga yang Illcnjadi alZlsan pellclili 1I11111k I1Icll1ilih lopik l1l'ncliliilll illi clan I11clIguji kelllhali 

hubungan antilra kCpll<1s:1n kcrja (kllg,lll kOlllilmell ol.!'<llli.<;nsiol1;ll. 

Untuk Il1crekcJI1sili:lsi ICllll1ll1l y:1I1g Sit!llIg hCIIClll,lllgZlIl tel'schut I:C1Tis (In I) Il1cllyat~kall 

bahwa sifat dari kOlllitl11cn ol'galliS:lsioll,t! d,lp,ll lJcrll!J;lil Sep<lll.j:lIlg \Vaktll scpcrti dili/lal c1nri nkll/1tan 

scnior dnn jllnior atuLi j:1b;ltZlIl. 11,t! illi ';C';lI,li II1CI1lirlil 11'lSSl.'l (I c)C))) b,lillVZl kCPU,IS,l11 kct:izi j\l~.' 

dipengaruhi oleh fungsi dUll kcclucillbil k:try,1\V:1I1 d;i!;111l org:1I1is:1Si. l(,lI'Y<1W,lll p,lCb l,cdudll";l1l 

yang lehih tinggi 11ICrZIS:I Ichili PI1;IS k:tll'll:llllcICk:111Il'llliliki OIOIHlllli yallg,ichill hes;II·. pCkcrj;l:lllIl)h 

Icbili bcrv:niasi dall ilIclIliliki kc!Jeh;l,;111 Li,t!,111I Illeldkukdll PCllil:li,111 /(;11)':11V;111 p:ld;llcvel haw;lh klllh 

besal' kCI11L1ngkinanllya ll1ellg,lI,lIll i kCI id;lklllIZ\,:111 d;1I1 kClJUSilllZlll knrcll,l pckcrj:l:1n yallg kllrang 

t11Cnallt;1ng d;1I1 1,lllggling j;lw;lh V:III!'. kl'CII, ILt! ill I hi;\\;l Ini;ldi P;leI;1 k,lrY;I\Vdll level 11;1\V,111 yan~ 

bcq)clldidikall tillggi yallg ilICIIlPCIOkilllL'knr;J,111 Y;llig I iddk .sep:ld'lll dCIlgllll kCIIl,lI1lpllill1 kcal1lianny~ 

Scjalall c1clIgan faklor-f;lktur y;1I1!'. Il!ClllpCllgJlllllli illlhllllg,ll1 kcplIas,lll kcri:1 dClIg:lll kOlllilllltn 

organisasi, budaYil ()I"gZlllisZ1Sioll;1I d;11l kOldlik per,lll didllg,1 d:lP;lt IIlClllpl'llg;lruhi ilubllllr.lfl 

kepW1S:ln kerjn dCllgan kOlllitlllCll olg;lIli\;ISi II;l\il IWlll'lil i tnci;llll1ll1 Y'lll)!. hnknil,llI bllda~J 

llrganiSilsi dcngan kOlllillliCl1 org'llli:;;lSi ddll kepIl<l\(lll kelr;1 .SCh;lg'li (/I/iC'.I'C'i/C'lIi dCllg;llllllcllgglillabn 

Hofstede's Vallie Survey (IIVS) 11ICIllllljllkk:1I1 ildSil y:llig hcrhcda.II'lsil stlldi I(ozlo\\'ski d;lIl !)(Ihtlt~ 

(1989) yang diklltip dari stucii O'i)ri,;coll d,lIIlkellr (1 1)<)'1) 11ICIIlIlljukkail h;lilll',l i1,lgi;1I1 d;lri clell1C1l 

organis,lsi eli KAI' yailll slIpl'I"visoJ" IlIl'IllP;lkilll pili;11\ yilll1', p,llillg debl (iL'llg,111 kOlliL'ks kI,'rj.l 
scscorang kalTIl<1 11Icl:1iui I11C1"ckillcrcnlllil1 hUll;lY,1 el;lll iklilll org'lIli"lSi. 11:lsil<;llIcii illi didll~\In~ 

oleh Hogan dan Mal1cll (19S7), Lcvill (1;111 Slokl's (llJi\C)) d;111 C)'Driscoll ct al. (1992) y:1I1g l11cllllll.illkbn 

bahwa strcss kalTna pcrilll clan kCli(i;]kp:1Sli;111 d;II;111I I\olltcks pckcrj,l<lll 11bn I11cnyehnhbn 

ketidakpunSilll kcrj:J yang p,lcia ;li,himv;l <1k:111 11H'llill<d.:lII.,,,, 1.,-1""·"",,... ......... . , 
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Sclain budaya organisasi, konflik pcran yang I11crupakan suatu gcjala psikologis yang 
ialal11i olch anggota organisasi yang bisa Illcnill1l1ulkall rasa tidak nyal11atl dalam bckcrja dan 
;cara potcnsial hisa mcnLtrunk<in ll10tivasi kcrja (l)usp<I d<ln Riyanto: 19(9). 

BcrdaS,lI"kanuraian di diat<ls, dis<1l11ping tncnguji kCl11bali hubut1ganlallsung antar<! kcpuasan 
crja dcngan kOl11itmcn organisasi, pcnclitian ini juga Illenguli pcng;lrul1 jabatan dan budaya 
rganisasional scrta k()nflik pcran lcrhadap hllbungan kepllasan kClja dCllg<ln kOlllitlllcn organisasi. 
1asalah yang dilcliti, selanjulnya dapat dirul11l1sk<in dalal11 bcnluk pCrlanyaan scbagai bcriklll 
\pakah kcpuasan kClja yang linggi Illclllbcrikan pcng2u'uh lcrhadap komitl11cn organisasional. 
jan sebaliknya Apakahjuga komitlllcn organisasi eli I<. A I) bcrpcngaruh tcrhadap kcpuasan kcrja . 
• pakah jabatan, budaya organ~isasional elan konflik pcriln di KAP bcrpcngaruh tcrhaclap 
ubllngan kcpllasan kerja dengan komitlllCt1 organisasional. 

Sesllai clengan rlll1lUSan masalah, pcnclitian ini lllcmpunyai lujuanuntuk menguji pengarllh 
mbal balik anlara kepuasan kerja clcngat1 kOlllilmcll organisilsi, mcnguji pengaruh jabatan 
rganisasional lcrhadap kOlllilmcll organisasi clan kcpuasall kcrja, lllcnguj i pengaruh budaya 
rganisasional terhaclap komitmcn orgallsisasi, clan lllcnguji pCllgaruh konflik pcrall terhaclap 
cpuasan kerja dan komilmen organisasi. 

Hasil penclitian ini diharapkan dapat mcmbcrikan kontribusi pada pcngclllbangan teori, 
~rulama yang bcrkailan clcllgall akUt1tansi kcpl·ilaku'lIl. I'ctlcliti,lll ini juga diharapkan dapat 
tlcmbcrikan kOlltribusi rll'aklis untllk org<lllis;lSi tcrutalll<l Kantor Akunt<ln Pllblik (KAP) c!alalll 
ncngclola sUl1lbcr claY<l l1latHlsianY<l. 

2. Kcrangka Tcoretis dan iiipotcsa 

Pcrbcda(ln ulal1la (lnlara pcncliliilll it1i dCllgilil pCllciitian-pCllciitiall tcrdahlllu <ldalah terlctak 
lada pcnambahan \,(lriabel jabatan dan blldZlY;l mgZlnisasi dan konllik peran sebagai variabel 
,ksogen terhadap hllbungan kcpuasan kerjZl dcngan komillllCtl Ol·ganisasi.Persamaan yang Illenclasar 
:Ialam pcnelitian ini dcngan pcncliti sebeiumllya acl<liah sama-sama lllcnggunakan sirukilirol equa­
'/011 lIlodel (.':lEM) scbagai teknik an(llisisnya, unlllk lllcnguji hubllngan kcpllasan kClja dengan 
komilmcn organisasi. Persamaan yang lllcndasar dal<llll pCllclitian illi clcngan pcnclili sebeillmnya 
aclalah sama-sama ll1engllj i hubungan kOIll i tmcn organ isas i dcng<lll kepuasan kerja clalam 0 

170l1recursive /1/odel dcngan l1lenggunakan si/'I/ciliral eql/alioll II/odeling (SEM) sebagai teknik 
analisisnya Pada dasarnya SEM adalah lllcrupakon kOlllbinasi elari multiple regression clengan 
raktor anal isis. Kelebihan SEM lerletak pada kcmampuannya tllenganalisis hllbungan yang rumit 
sccara silllllltan dan tetap cfisien. KClllilinplian tcrscbut lllctllbuat proscs allalisis bergeser clari 
explora/ory lllcnjacli cOI!{t/,/1lalo/,y anolys/s, 

,Scdangkiln yang clilllakslicI aIlOIl/'C'C11I'S/I'e lIluilel ml,ll<111 sllalll modcl dalalll SEM clengan 
cllla sirl/c/III'(/l ('(/"(/t/Oll dit)lana variilblc dCPCllllct1 dari lllasing-illasing cquation dililtllpilkan 
scbngai vari,lhcl prcdiktor d<li;llll ('(lilli/lUll 1,litlllY,l 

2, I. KCPlI<lS<lll Kcrja, KOll1illll(.'n Orgallisasi dall 1IIII1lIllgall Kcpu:\sall Kcrja dcngan 
KOlllitllll'1l Orgallisasi 

Mcnurllt IZobhins (19%) kcpuas;lll kl'l.i" ,1dal'll1 SWltlt sikap lllllUIll tcrhadap pckcrjaan 
scscorang scbagai pcrbeclaan anlara bat1yakllya gill1.j;l\'(lil yang ciitcrilll<l pckcrja dan banyaknya 
yang cliYilkitli yilllg scharusya dilcritna.Scdil11gkan k(ltllittllCtl organisasi dapat didcfinisikan scbagai 
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I, 
e I) seb,uah kepercayaan pad a dan pCllcrilllaan tcrll(1dap tujuall-tujll<l11 d,l11nilai-llilai dari orgallisa\1 
dan a~au profesi, (2) sebllail kel11allan untllk Illcnggullilkan lIsalia yang slinggllh-sungguh gllna 
kepe~tingan organisasi dan atau profesi, (3) sebuah kcinginan untllk Illeillclihara keanggotnan 
da'anl!:organisasi atall profesi (Arnnyn ct a1.1980) 

i
' Kepllasan kel~a dan kOl11itl11cn organisasi adalah 2 hal yang sering dijmlikan perlil11bnngan 

saat engkaji pergantian akllntan yang bekcrja (I)oznanski dan Blinc, 1997), nchcrnpa penelitinn 
terdal, ,Iu misalnyaGregson (1992) Illel<lpork<ln h;lSil dari suatu studi dimanil kCplI(lSiln kCI:ja scbag~1 
pertaIi. a awal terhadap komitmen organisasional 'clal;llll sebuah model perganti<ln ilkuntan yang 
bekera. Tetapi terdapat beberapa b<ltilsan dalall1 stucii Gregsoll tersebut, karcna nlllsniah 
inden,~fikasi, sebuah model dcnganitubllngan timbill balik i1111ara kcpllas<ln kerja dcngan kOl11illllcn 
orgallfsasi tidak dapa! diuji, KlIr<lngnya illcicntilik<lsi cbp<lt disebabk~ll olch tidak adanyn 
peng longan kondisi iltall persY(lJ'<lt<ln, lIrlitan konciisi <ltall keciu<l-dll<lnya, T'lI1pa indentiflkn\i 
yang I UkllP estimasi par<lmctcr akan bcrllbiliHubilh datI inlcprcst<lsi terhcinjl par;lI11eter tCl'seblll 
menj, i tak berarti (Long, 1986), 

:' Aranya et.al (1982) menganalis efek kOlllitmcn orgnnisnsional dan prolesional pad<l kepllnsan 
kerja am akuntan yang dipekerjnknn, Dcnganillenggun;lkan kOl11itmen profesiclI1,lI dan ol'ganis<lsional 
sebag iprediktor kepliasan kelj<l, danlllcl<lporkan adnnya suatu kOl'clasi ny<lta sccarn statistik antar~ 
komit en organisasional dan kcpuasan kCl'j<l, i(olllitlllcn proCesiOlwllllel1lpcngaruili kepllasan kerja 
secar tidak lansung mclailli kOlllitlllen organisasional. Norris dan Ni Buhr (1983) dan Meixner dan 
Bline 1(989)juga mcnciukllng kesill1pul<ln Af'ilnya ct. <lll (19X2) bahw<l kOll1itmcll organisasionnl dan 
profe onal adalah kOlllpatibcl atall scsuai, .fuga korclasi nyata SCC<l1'a slatistik ,lntara kcpllas<ln kc-rja 
deng: komitmen prufesionalll1JlIpUIl organis<lsional ciitcllluk,ln, 

Quarles (1994) Illcncliti lllekanisl1lc y;lllg Illcnlpcngarlilli kOlllitlllcn ol/di/o/' il//('/'I7o/, keplIasO'In 
kerja, an perllbahan tujuan, Dalalll sllldillya ini IllcngilipolcsakcJn kOll1itlllen organisasion<ll sebag,11 
perta, a awal terilaci<lp kCpllnS<l11 kcr.in,dal1lllcnclllukiln ilubul1gnl1 posilil'yang signiflk<ln <ll1tara 
kotmi men organisasiollill d:1I1 kCjlll:IS;lll kcrj;l, d:lll 11lIhllllg:ln yang hcrlaw:1I1:1n antnra kcpllas~n 
kerja, an perganti<l11 tujuan, Rccd ct al (I ()l)4) lllelllhu:ll model kOlllitlllcn organis<lsionnl dan 
kepll" an kcrja dalalll scbuailillodcll/(}II-n:/w/'.I'ij, kcdll<1I1Yil scbagai oll/e.l'l:!c/el7 tcrilaciap pergnntian 
tlljllall' Meskipull IllCl'Cka tid;lk Sl'cara khuslis IllClIgUji schab akihal ,lntara kOIlSCp-kollscp 
terseb It,sebllah hllbungan yang signilikan dii;lPOI k;1I1 :lnl:m11<llur kCPUilS:lIl kcrlCl tcrhaci<lp komitmcn 
organ"sasional dan l<ljllr kOl1litlllcn tcrhadap kcpuilsall kClj:l 
Berdl~arkan temuan-tcilluan pCl1cliti:lll tClsChlil dihijlutcs:lkan hailw:l: ' 

I
I , , 

, 
I 

III,: I ~epuasan kcr.i<l staffakul1tan plIhlik bClpcng:lIull positii'tclh,ldap kOlllitnlcn organisnsi 
IIlh: ,I KOlllitlllCI1 org,lllisasi st:dT:ddlllt;lll puhllk bCI pCllg<ll'll1l positii'ICl'I](lciap kcpu<lsan kcrja 1'1 

ii 

2.2. I' Tingkatan Jabatan Karyaw:ln (StafT/Scnior/l\1anajcr) 

J
', Aranya cian Fcnis (1984) Illcndap:lli biJilWll m;1I1ajCl' Icbill bcrkomitlllcil tCI'haci<lp tcmpntnya 

bekeradan terhadap profcsinya schagai akllnt:1I1 kctimb;lIlg p:lI'il ilnggot<l stall. Adler dan !\rany/! 
(1984) menemukan Icbih lanjllt bahwa scjaliln dCl1gan sClllakin tingginya jabatclll akuntan publik 
dalan1'tingkatall hirnrki orgmlis<lsi, IllCl'Ckil ak:1I1 Illcilliliki lingkat aktllalisasi diri ynllg Icbih kllnl, 
kepuasan kcrja illtrinsik dan ekstrillsik y:lIlg Icbill hcs:lI, sut:1 komillllcn pro/csiollill dan organisnsi()n~1 
yang Jebih kuat. 

: Seciangk<ln mcnUI'ut Basset (1<)')5) I\CI1II:I.\:I11 kcri;l jug;1 dipcl1g;lrllili olcil fungsi J~1l 
ke u 'v' I '" S'SI "V'I" 11'1: I" I I '; I V 1 0 '1 i 00 ,. s 
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san dalam mclakukan pCllilaiall. 1(;ll)aW,111 pad a level h,lw,111 Iebil1 hCSM kcmullgkin<lllnya 
lami ketidakpuasan dall kehos,ln,111 k,1I'CI1,1 pckcrj,1,1I1 \,lllg kUI',lng Illcn,ll1(;lI1g d,1I1 tanggung 
keeil. Hal itu biasa terjadi pada k,lI},lW,lll Ievcl ba\\dh y,1I1g bcqll~llllidik;]1l tillggi yallg 
~roleh p~kcrjaan yang tidak sepad;lll dcng,lIl kem;llllpuilil d;m kC'll1li'lIlnya. 
Hasil stpcli Albrecht danl3rowl1 (I 9X I) IllCl1Ul1jukk,lI1 b,lilW,l kCPU;)S;!ll kcrjd akulltall pClllula 
~l1dah d\pandingkan l1lan(~ier atau parlnel' clelil kepu,lsan kcrja tertinggi dialami olch partner. 
icli Gaellncr dan Ruhe (1981) taillpak bahwa ;lkuntall pClllula lllengali1mi stl'CSS clan ketegangan 
!I1ggi da'ripada ll1anajer atau partner. Walaupul1 tiel,lk clijelaskan seeara eksplisit stress dan 
19an bis~ l1lempengaruhi tingkat kcpuasan kcrja Illercka. 1 lal-hal yang lllcnycbabkan kepuasan 
kuntall~cllluia rcndah adalal1 merek;] n1eri1sa kur,lng dibutuhkan, ll1ercka Il1crasa kurang 
tisipasi: !alum pcngambilall kepulusan, kctidak.icl;lStln 1)l~I'ill1 I1lcreka dalal1l organisasi, 
(pastiall abn masa c1epan dan rasa bosan.[)engall del1likian, 

Jabat'lI' organisasi stall akuntan bClpCllg:lIUII Jlllsitil' krkldilp kcpuilsan kcrja 
Jabat,li. organisasi stalTakuntan publik bCl"pellgarlih posit!' tcrhaclap kOlllitmcn organisasi, 

Buda)' IOrganisasional 

Buday lelah diJefinisikan dCllgan bCI'bag,li cell',l, 11,111I1I1l bclulll d,lpat ditenlukall ddinisinya 
pasti (, lIcl!i clan Wilkins, 19~5), !3udZlya Illcl'upakan norllla-nOI'llla dall nil,li-nilai yang 
rahkan; erilaku anggota organisasi (Luthal\, 1(98). Setiap anggota akan berpcrilaku scsuai 
1 buday yang bcrlaku agar ditCl"illl,1 di lingkul\g<lllllY'1. 
Bucla~ Idapat dipccal! Illcnjadi tiga i'aktol' Illcllcias<lI', yaitu struklural. politis dan 

onal (C; 'mente dan Greespan, 1999). !',lktor struktllral clitcntukan oleh ukuran, ulllur clan 
I! perus: l\aHn, lelllpat llper,lsi, lok,lSi gcogr,lI'is pCI"usahaanjcnis illdustri (produkl jasa), 
I' polili ditenlukan olcl1 distl'ibusi kekuasaan dan cara-cara pcngambilan keputusan 
erial. F ktor cmosional Illcrupakan pClllikiran kolekti r. kebiasaan, sikap, perasaan dan 
)ola per, laku, 

Lebih mjulmenurut 1I0Lstcdc ct. ,11 (1990) duajcllis praktek organisasi, yang clitimbulkan 
;crta Ill' nghasilkan nilai-nilai hlldaya adalah proses scleksi dall proses sosialisasi. Proses 
i tertlir :clari dlla kompollcn yaitu pcrckrul<ln'cliln selcksi inclividu, Perekrutan aclalah eara 
indcnti~ikasi, menyaring dan Illcngundang orang luar untllk Illasuk menjacli bagian unit 

'a. l~nt~k.! .i,itu, perlu c1i,cari indivicill-individu yang I11CI~liliki nilai-nilai bU,d~yay~ng serllpa 
n nilal nilal yang dli1nut olch ,lllggota kcloillpok. Scdangkan scleksl Indlvldll aclalah 
s peny sl1aian yang dilakllkan olch orang Illar agar dirinya c1apat direkrlll. Tiap-tiap 
dll eel1<,icrung untllk mcncari d,ln Illcillilih sistcl11 bud<lya yang sesuai c1cngan nilai -nilai 
Ilclmcrbka, . 

I' 
. Seclangkan Illcnurut Robbin (I (96) Blidaya orgallis;lsi ad,1lah Sll,1tU pcrsepsi bcrsC'ma yang 
: olcl1 <111,ggola-anggota onl"lIfis;lSi itu : SlI<1tll sistcllI diUl 1\1;1kll<1 bcrs(llll(l. Salah satu il1lplikasi . ~ 

Icrial y~ng \cbill pcnting dari bud,lya nrgallisasi bcrk<lil,lll dClIgall kcplltusan scleksi. 
)erkerja~ .... '.111 individu yallg Ililai-Ililainya tidak segar is dClIgallllilai-llilai. orgallisasi ilu l1lungkin 
ilasilkmt karyawan yang kurallg l110tivasi dall kOl11itlllCII, scrta yang tidak tcrpuaskan oleh 
jaalllllcreka dan olel! orgallisasi, Dan tid,lk I11cnghcr'111kan. tillgkat keluarnya karyawan yang 
:oeok" (rIl14i{s) Icbih tinggi kct i Illb<lllg i nd i v i liu y<lllg Il1crilsa coco k ( 1Z0 bb i II, 19(6). BCI'dasarkall 
III d iata~:l1laka;. 

I 

1:"L-1,,;11""1"\i~ nrc""1;C'lC;III1"\ 1,"""""""1""\' ,,,,,;1; 1'1"1"11;,,1;111 kOlllillllCIl orl2anisasi 

, ., 
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!: 
.4. Konnil< Peran 

;1 

M~nurut Wolfe dan Snokc (1962), konflik pcrnn till1bul korena ndanya dua"perintnh" ynng 
erbeda iyang diterill1a sccara hcrbarcngnn cinn pclnksnnnan salah satu I'crintah snjll akan 
lengakibatkan tcrabaikannya perilltah yang lain. Scorang profcsional dalall1 ll1elaksanakan 
19asnyal terutama ketika mengahndnpi suntl! ll1asnlnh tcrtentu, akan sering Il1cncrima dua pcrintah 
ekaligu~~ Perintah pertama datangnya dari kode etik profesi. scdangkan pcrintah kedua datangnya 
iari siste~ pengendalian yang berlaku dipcrusah~an. Apabila seorailg profcsional bertindak sesuai 
lengan . lode etiknya, maka ia akan merasa tidak berperan sebagai karyawan pcrusahaan dengan 
,aik. Se 'aliknya, apabila ia bertindak scsllai dcngal1 proscdllr yang ditcntllkan perusahaan, Il1Clka i.l 
lkan mCi3,sa telah bertindak sccara tidak profesional. Kondisi seperti inilah yang discbut konl1ik 
)eran; s~Etu konflik yang tirnbul knrena mekanismc pengcncbliall birokrntis org;lIlisasi tidak scslIili 
lengan orma, aturan, ct ika dan kemand irian pro I'cs iona I. 

alam lingkungan kelja akl!ntan publik, konflik per-an berhllbllngan dCllg;1I1 adany" tllI;\ 
tuntutan yang bertentangan. Tanpa pengctahuan tcntang strl!ktlli' alldit yang baku, star 

lkuntan. lempunyai kecendcrunganl11cngalall1i kcsulitan dalarn ll1enjalanknll tug;lsnya. Kcsulital1 
ni timbO I sehubungan dengan bebcrapa faktoryang terindentifikasi dalam studi Bamber, Snowball 
jan Tu~ ~ (1989) seperti koordinasi arus kerja, kccui<upan wewenang, kecukllran kOl11l1nikasi dan 
kern am : an adaptasi. 

enurut Suwandi dan Indriantoro (1999) Koordinasi ,mlS kelja menyangkul sebempa bnik 
berbag" nktivitas kcrja yang saling bcrhubungan clap;,t dikoorclinasi clan scbcr;'pa jnuh individll 
rnenda' t informasi tentang kell1ajuan tugasnya. Kecukupan wewenang berhubungan dengan 
sejauh • ana individu mempunyai wewenang untllk mcngambil keputllsan yang pcrlll danll1cngllta\1 
masala kerja. Kccukupan kOl11unikasi bcrhubllngan dengan demjat penyediaan inl'orll1asi yan~ 

n tepat waktu sesuai keblltllhan. Kcmampunn adnptasi mengacu pada kcmampuan lIntuk 
ni perubahan keadaan dcngnn bnik clan tepat waktu. Sedangkan tanpa ada struktur yang 
at dicontohkan dabm bent uk fonnulasi aturan dan prosedur yang kOlllprehcnsif, mab 

enior berpcran sangat pcnting clalal11mengawasi reketjaan star akuntzlI1 clan memberikall 
yang diperlukan. Kclemahan pengawasan oleh auditor scnior akan bcrakibat stafaktrntan 

harus ngerjakan tllgasnya tanpa pecloman sehingga lebih ccnderung Illcngahadapi konflik peral1. 
terutat antara tllntutan audit dan tuntutnn klicn. 

el1urllt Puspa dan Riyanto (1999) konflik reran I1lcrupakan suatu gcjala psikologl\ 
yang di lamioleh anggota organisasi yang bisa rnenimbulkan rasa tidak nyall1an dalam bckcrja 
dan se~ara pontcnsial akan menllrllnkan 1l10tivasi kerja. Kahn ct. all. (1964) dan Jackson Olin I', , 

Schule~ (1985) menemukan bahwn konlik pernn mcmpllnyai dampak yang negatif tcrhndap/;i1ij 
peri la~tl karyawa.n, s~pcrt i tim oulnya kcte?~ng~n ke.rj a, pcnurllnan kOI~ itmcn pada orga~isasiJ~)j!i 
dan pehurllnan ktnerJn keselurlihan.Penelttlan Itu dldukung oleh Abernethy dan Stoelwltlo~r; 
(1995jl Puspa dan Riyanto (1999) dan Suwandi dan Indriantoro (1999) menemukan balm'iI 
konfli~ peran mcmpunyai hubllngan yang ncgatif dcngan kepuasal1 ketja.Sedangkan MO\vda), 
ct al .~1992) menemuknn bahwa konf'lik pcran mcrllpakan anteccc\cn c\ari komitmcn. 
organi~asi.Peneliti laillnya (Mathie dan Zajac, 1990) menllnjllkkan bahwa karyawan yang 
rnemp:wnyai level konflik peran yang lebih tinggi aknn rnernpllnyai kOlTlitrnen organisasi yang 
Icbih ~~ndah.Oleh karena itu dap"t clihipotcsilknn : < 

I!! ! 

H
4
.: ,.Konflik peran rncmpunyni hllbungan ncgdti C dcng;ln kepuasan kcrja. 

H4b : EKonflikpernn rncmpunyai hubungan ncgatif' clengan kOlllitmen org,lI1isasi 
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3. l\lctodc Pcnclitian 

3.1. 1\1c(odc I'clililihan dan Pcng1l1llJlIIL11I Data 

147 

Pcneliliilll ini. scperli pellelili;ln-pclll:liti<l11 I;lillllva ,,;Ing lllcnguji hllblillgiln kepliasan 
kctja c!C1Ig;11I klltlliltllcn orgilllis<lsioll<lllllis;Ii. !\I<lIIY<l cl. <III (1 1)02). NOliss chill Llulll (I 9S3) Jan 
Meixellci dan Eline (1989), Il1cnggunabn sUd akulltall publik SCCClra individual sebagai unit 
yang diana lis i s. Pc nga III b i I an sal1l pc I bcrclasillk a II I ck n i k ([rcu pI"I!iJuhll II)' ,Iumpl Ing ya i t u Uj u ng 
Panciang, Denp,lsilr, Surabaya, Malallg dan Selll<lrallg Id ini c!ikarcnakan untllk IVilayah ini 
bellll1l banyak yang mcncliti dan pencliti;llllllcllgenai prilakll kal'yawall I(;\P hanya tcrplisat di 
Ibllkola saja. Dala elan alal1lat cli,ll1lbil dini dil'cktoli Kanlol Akllnlan Pllblik T,Iillln 2000 yang 
diterbitkan olch Ikalan Akuntan Illclonesia (IAI) I\'Ol1lPilllclllcn ;\kunlan Publik scbagai 
rerangka sal1lpling. Pencliti Il1cngirill1kan kuisiOl1cr b I'll;~f~kRI1"llIJilFlfslaH \~k~ntill1 Rublik 

Yano, terscclia eli dircktori tcrscbllt. . b UuiVer~dd.5 halO.K n a iUalhh .. ,4 

SU1'",\bAIA 
J 

3.2. Opcrasional Variabcl 

I(cpuasan kerja. Kepuasan kcrja yilllg clilllilksliel dalalll pCllclitian ini adalah tingkat 
kcpliasan kcrjil inclividll stafTaklintan y,lIlg bckclja pad a k<lntOI' akuntan publik (I<.AP). Untuk 
Illcngllkur vill'iabcl kcpllasan kcrja. pcneliti Il1cllggunakJn illstrulllcn Thc MInnesola SOlls/(1(;­

Ii Oil Qllel/()I/CIrC (MSQ! kuisioncr kcplIClsal1 Minncsota) yang dikclllbangkan lItltlik 
lllcnghubungkall pcnilaian cicngan lCOli. Wciss cl. ;111 (I ()G7) IllC!;lpol"kan valielitas kOllsc~p 

bcrdasarkall hasil pcnglljian insirulllcn illi ddl;llll pmlcsi yilng sallla dan antal'a profcsi yang 
bcrbccla. Hasililya aclalall kocllsicn intcrllCllllllllllll sebesar (J.9() (Weiss ct. all, 1(67). Komitillen 
OI·gallisasiotlill.I(Olllilll1cll (Hgallis;lsiclll;i1 d;i1;llll pCIl<.:liliilll illi diuklil' dcng;lIl lllclIggunakall 
OrgCll1izaliol/al COlllllmenl Qllesli(;lIl1re (OCT) Y;lng elikclllballgkan olch Portcr ct. all, (1974). 
i)cngall kucsillet· ini bcrll1acall1 allalisis dil,li,sanakan clcng;llllllcngglillakan sal1lpcl yang berbecla 
(MowcLlY ct. all 1979). KocCisicn realibililas illlcinal (kocl"isiclls ;ilpha) lItltlik skala illi adalah 
scbcsar O,8G. 

labatan Organisasi . .Jabilt;1ll Org,lIlisilSi yilllg dimaksllel disini adalall kcdlldllkan karyawan 
kantor akllntan publik yaitll Illanajcr. stall dall sClliol·. l'ozn;lI\zki dan Blinc (1997) mcnggunakan 
strllktur organisasi ini dalalll pcnclilianllya. nUdaY;l Orgallisasional.1311Liaya orgallisasional 
yang elilllakslld elalalll pcnclitian ini n1C:ng.gllllakiln dilllCllSi pr,lklck, yaitllllilai-nilai dan kcyakinan 
(bclic!) yang dillliliki alch para stai" aklllli<lll, yilng elilll<lllit'cslasikan elalam bcntuk norma -
norma perilaku para incliviclu atall kcloillpok orgallisasi yang bers<lngkutan (1-loL<;tedc ct al. 
1990; Kottcr danllcskctt 19')4). Anillisis Caklor nlClllllill skar rata-rata unit scbagai indikator 
kunei .clilllcnsi kultur organisasional. tcrlltamil i"aklor-faktor yang l1lcl1lpunyai bobot skor rata­
rata diatas 0,60.) Dcngan 111cnggunakan skala fAa/lima point. 

Kontlik Pcran.Konflik pcran diukul' cicnganlllcngg.unZlkiln instnlll1Cn yang dikembangkan 
olch Rizzo. ct. all (1070). Inslrllll1Cn ini lcrdil'i dclilpan item elengan sk<lla lima pain scpet"ti "saya 
bckctja diba\\'ah kcbijakall aillran yang saling bCI"lcnlangilll", poin rendah ll1cnanciakan tingkat 
konflik penlll yilng dilwdapi indiviclll rellll;lll dilll schaliknya poin lillggi Illcnandakan tingkat 
konflik yang ciilladapi tinggi. Koclisicn C'rol1/J!lch ulf)/l!IlIlltllk instruillcil ini O,SS. 
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4. Analisis Statistik dan Basil Pcnclitian 

t1. AnalisaStatistik 
, 
i, 

A'nalisis statistik yang digunakan adalall structural equtiol1 lI10deling (SEM). Structurlll 

~quati01J dari penelitian ini adalah sebagai bcrikut : 

<.0 
(K 

u. 

i 
I, 

d n JO + n 80 + n KP + n KK -+- Z 
Ii f-' I f-' 2 f-' J 1-' 4 I 

41 ~j JO -+- ~6 KP -+- D7 KO +- Z2 
I! 
i 

I rosedur Pcngolahan Data 

I 
rda penelitian ini dilakukan pcngumpulan data mclalui pcngiriJ1lan kuisiollCI' kepada 1000 

'espond n.Kuisioncr yang kClllbali adalah 155 buah dan yang dapat diolah acjalah 125 buah. Dengan 
jemikia:, syarat pengolahan data dengan alat anal isis statistik SEM (slrllctll/'{/1 ('quotiol1 lIIoe/e/) 

Intara I 0-200 sampel dapat terpenuhi (Hair et.al.,1998). 
'asan pengurangan jumlah rcspondcn y,1Ilg dianalisis terjadi karcna bel'bagai kondisi 

jiantara ya adalah II kuisioner respondcn tidak I1lcnjawab selllrllh pertany,wn yang diajllkan, 8 
(Uislon) responden hanya I1lcnjawab sebagian dari danar pertanyaan dan I I rcspondcn ticlak 
nengisi ata demografi rcspondcn. JlImlah akhir data yang diolah tcrsebllt tclall Il1clebihi besaran 
iampel inimal yang pengolahan datanya dcngan mcngglillakan AMOS. 

atistikdeskriptif l1lengenai karakteristik rcsponden yaitLi demograli rcsponden yang 
)erparti ipasi pada penelitian ini. Dcmograli rcspondcn ini Il1cnggambarkan, jcnis kclamin. 
)endidi. n, jabatan. Gal1lbaran karakteristik rcspondcn pad a penclitian ini tcrcantull1 pada Tabl'1 
I dibawa In!. 

TABELt 

Statistik Deskriptir: Karalderistik Rcspondcn 

I 
II i 

Frckucnsi Pcrscn tase 

II Ukuran Saml2lc 125 100 

Ii Jenis Pria 97 77,6 
,i Kelall1 in Wan ita 28 22,4 
I 
I! Staff 57 45,6 I, 

!Jabatan Senior 51 40,8 
:i Manaier 17 13,6 
I, Pendidikan Non SI /1 ] 34,4 
I Terakhir SI 65 52,0 

S2 17 13,6 
I 
$ull1ber : Data primer diolall 

Dari 125 responden, jUl1llall respondcn pria scbcsar 77 ,6°/0 dan jUllllah rcspondcn wanila 
~2,4%.Sebagian besarrcsponcicn dibntor aklilltall mLli<lh stafT(4.'i,6o/c,), Scniol' (/IO.X%) clan Manajer 

I :i . , 
~:, I 

, -~,;-<, 



,hyol1o/lmmn GhozlIl! 

), ScOan~Kal1 lInlllk lil1gkal pCl1llidik,lIl scb<lgiall hcs,lr Icsp()ndctl tllctl1i1iKt pcndioikan S I 
11 52,0'Yo oan non S I 34A'~() scdangklln yang bcrpcnciidik,1I1 S2 13,6 '/1' 

TABEL2 

Statistik Desl\riptif VarialJcl 

" 
VarHlbcl Rata-rata Deviasi Kisaran , 

stanliar al\tllal 

aya org nlsaSI 24,70 ],71 14 - 32 
,uasan k IJa 44,11 8,89 29 - 72 
nitmen rganlsnsl 47,56 5,29 35 - 60 
lf1ik PCI . 11 19,48 3,76 12 - 27 

)cr: Oa primer dio lall 

Kisaran 
tcoritis 

8 - 40 
6 - 42 
15 - 75 
7 - 35 

Slalisti Dcskriptir. Unluk tllcl1lhcrik<ln gilll1h(lt"illl nH:ngcnai variabel penclili;lIl (budaya 
sasi,kcp lC\san kerja,komitl1lcn organiasi dan konllik pcran ), pcnclili l11enggunakan tabel 
usi frek ' ensi absolut yang I1lcnunjukkan angka rata-rata ,kisilran Jan dcviasi stal1ciar, Analisa 
rkan Pil' ;1 jilwnban 125 rcsp()ndcn tcnt<lng V;triililcl-v;lri;lhcl pcnciilian yang dirinci dalam 
2. Bcrda arkan tabcl tcrscbul skor jawabiln rcsponcicn t11cngcnai variabcl buoaya organisasi 
ar antar 14 salllpai dengan 32. Skol' j,l\vab;lIl rcspot1(icn I1lcngenai Kepliasan kcrja berkisar 
29 san )ai dcngan 72. SkuI' jaw<lhiln rcspondell 111cngcnai vilriahcl Kotllilt11l'n organisasi 

ar antar 35 sal11pai dcngan 60, Skor jawZtban rcspondcn 1l1cngcl1ai variabel konflik pcran 
ar antar 12 saillpai clengan27. 

i 

Anali s Model Pcngukuran 

Peneli ~n ini Illenguji hllbungan keplIasan keria c1cngan kOlllillllcn organisasi sebagai variabel 
;en serte eksogen dan mcnguji pcngarllhjabatan,budaya organisasi dan konflik peran sebagai 
lcl ekso cn. Sebellll1l pcnglljian hipolesa clilakukan, ilarllS dilakllkan dahulu Confirmatory 
'I' Al1a~ :fis clengan melakllkan lI1easuremenl model. Oalalll pcnclitian ini diarahkan untuk 
clediki 11111idill1ensional/tos dari indikatOl'-indiknlnr )'nng Illenjelaskan sebllah konstruk. 
Jbllng "r[easurelllent model berkailan dengan sebllah faktor Illaka anal isis yang dilakukan 
h sanHi i dengan anal isis faktor. Indikator yang cligunakan dalam sebuah model perlu 
I firillasikan apakah l1lel1l(,lI1g betlll dapat Illctlclelinisikan sllatll konstrllk yang merllpakan UI1-

',ied variahle, 
lnd i kator- i ncl ikator ya nl; dill kllr cia la Illpcne lit ian in i aela lail scbaga i beri ku t : untuk konstruk 

lmcn organisasi XI salllJl;ti dcng;ttt X", lInlllk k,)nslrllk hud;I)," urg;ttliS;ISi X
I

(, siul1pai oengan 
.tntuk konstruk Konflik Pcran X

2
'1 salll[lai cicngan Xlii dan untuK konstruk kcpuasan kelja Xli 

lai dcng~1l X
'O 

sertajab,lt;m ot'ganis<tsi acialah diwakili X'I' 
Ilasir:iciari con/il'lIIat()/')! Ic/clo/, (II/(/Iysi.l' alas SClllt'lih lIIeu,mrelllen! lIIode! yang ada pada 

~I penclitilln akan diuraikan sccara Icngkap bCI'ikul ini,i1l1c1aya ot'ganisasi pada illdikator XIS' 
.Ian X10lllcIllpllnyai CR-c/'i!icul rulio c1ibawall 2, lJntllk konslrllk konflik pcran hanya. 
~elit1linasi inclikator X

21 
Il1cngllasilan pcnUrUI1;1I1 nilai Chi-Square dan peningkatan nilai prob­

ly yaitu 0,359 ,Sedangkan konstl'uk kOll1itll1cll orgilllis(lsi bcrdasarkal1 regresioll weights, 

i.' 
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indikator yang diterima aelalah Xl' XII' \2 dan X"' Scdangkan konstl"uk kCPllilSill1 kcrja indikiltor· 
indikator yang diteril11a hanya XJH' X

4K 
clan X

49
, 

: Uji realibilitas masing-l11asing variabel dcngan rncnggunakan Cronbach Alpha adalah scbngili 
berikut: budaya orgilnisilsi rncrniliki rcliahitas (),8(),kCpll!lS,lI1 kelj<l adalilll O,nI,k()ll1itlllcn orgalliasi 
mem\liki realibitas 0,77 dan konflik pcran rnerniliki rcalibitas 0,75, 

il Multicollinearity dan singularity dap<lt didetcksi melalui dctcrlllim7l1111olrik kovarial1, Nilni 
deterjninan yang sangat kecil Illenunjukkan inclikasi tcnJapatnya Illasalah 1II11/lico/linearity clilll 
sil1g~larity, Hasil perhitungan AMOSA, I atas cletcrillinan l11atriks kovarian adalah 2,4456e-004,Nilili 
dete+inan tersebut masih jauh dari angka nol sehingga clapat disilllpulkan bahwa tidak' terdapnt 
mas4~ah multicollinearity dan siIH;u/ol'ilv pad a data yang d ianal isis, 

II ' . 

I 

I • 
,j GAM BAR 4.1 
I 

Pengarllh jabatan, BlIdaya Organisasi, dan Konllik Peran terhadap 
HlIbungan Kcpuasan Kcrja dcnganKolllitlllen Organisasi 

.!I() 

,Ill 

!, ".!l1 
K nlllill\I~ll 

D : _.11 

I 
I ,01 

\ - 112 
!\.CPlli\:-;;lll Kl!lji\ 

4.4.1: Pcnguj ian H ipotcsa 

Hasil pengujian I11cngindikasi bahwa modcl yangdiusulkan clalam penelitian ini tidak berbcd: 
dengan model yang ada dalal11 populasi , Hal ini ditunjukkan clengan nilai chi-square sebes"ri 
130,082 dan probability adalah sebcsar 0,082 yang diatas 0,05 dcngan degree o/Feedom sebesn 
1,193, hal tersebut diperkuat oleh nilai GFI, A(,FI, CFI yang rclatiftinggi ciiatas 0,90 clan RMSEI 
dibawah 0,08 (kecllnli 'I'Ll scbcsar 0,(31) . 

Pengujinn hipotesa Illcngcnai hllbllngal1 kaus;i1itas ant<1r<1 kOl1struk cksogen dcnga 
konstruk endogen dilakukan dellgan I1lcllgallalisis h<1sil pcri1itungan regrel'iol1 Il'eiRht, Untuk it 
pert~ dilakukan pengujian a(<1S hipotcsZI nol y;m)!, mcnY;ltnkal1 bahwa kocfisien regresi nntr 
hub~rngan adalnh sama dcngan nol cicng<1n ml'llggull;lk;111 uji-t scpcrti yang biasanya digunaka 
pad~ teknik mulliple regressiol7 

Hasil pcrhitungan dengan Illcnggunabn ,Io/il'on' AMOS 4, I I1lcnllnjukbn nilai t-hitungny 
sebagaimana tercantum pada Tahcl3, beriku! ini. Kololll C,R (crilical ralio) indcntik c\engan nilni 
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Regression Weights Full Model 

Estilllate S.E. C.H. I' La bel 

~O " JO 0,1102 (J,0470 2.'1,132 O.OO4() par-I '.,' +-
~O ' (- BO (J,J 141 0,10% 2Jj()()9 o ,()()cl I P,I 1'-2 
~O . +- KP -0,3030 0,0494 -O,n23 O,il70 I par-J 
~K " KP -1,2510 O,5()07 -2,207 S o,oon p,lJ'-4 i! (_ 

'I 
~K II (- .10 0,1122 O,O()SO 1,6499 0,()99() par- I 0 
~O 1(- KK -0,2037 0,2040 -0,9986 0,3180 par-8 
~K +- KO 0,4943 0,0466 2,9213 0.0269 par-9 

)CI' : Da' I yang diolah dcngan AMOS 4.1 

Pcngllj anl-lipotcsa la, I b, 2a, dan 2b 

Hipotc' a H la menyatakan bahwa kepuasan kcrja slafTakunlan publik bcrpcngaruh positif 
Clp kom' men organisasi. Pad a hasil pengolahan dala clapat clilihal CR pada hubungan 
lIk kep. ~an ker:ja clengan komitmen organisasi aclalah ncgatif scbesar -1,09986 dan P 
scbcsa 0,3180. Nilai C.R tcrscbut bcllim Illclalllp,llii batasan kritis diatas 1.96 clan tara!' 

kansi y, III O,OS.Dcngan c1Cllliki,ln ilipolcsa 1,1 dilo\;d, d;1Il1iclak signilikan 
!lipote a !I I b menyatakan bahwa k0111itlllcn organisasi stafTakunlan publik bcrpcngaruh 
tcrhad, p kcpllasan kcria. Pad,1 h,ISil pCl1g11laklll d;Il;1 d(lpal diliil,ll CIZ pdd;1 illlblll1gall 

uk k0111, mcn organisasi dCllgall kcpllasal1 kClja ad,li,dl positi r scbcsar 2,29 12 dal1 P aJalah 
r 0,026 . Nilai C.R tcrscbllt Il1clampalli balasan kritis diatas 1,96 dal1lliatas talai'signifikansi 
l,OS.De gan hasil dialas dapatlah dikctahui ballW,l hipotcsa allcrnatif yang mcnyatakal1 

I komiti l~n organisasi bcrpcngarllh positii' tcrhad;lp kOlllitlllcn organisasi ciiterima dan 
kan. :. 

llipot~~a 2a mcnyatakall jabalan organisasi stalT akllntan berpcngarllh positif terhadap 
san keqt" Pada hasil pcngolahan data dapat dilihal CR pada hllbllngan konstruk jabatan 
sasi dCI an kcplIasan kClja adalah positiCsebcsar 1,6499 clan P aclalah sebcsar 0,3 180. Nilai 
~rscblll i. cillm mclampalli batasall kritis diatas 1,9Ci dan cliatas tal'af signifikansi yaitu 
)cnganl!a~il diatas c1apatlah dikctahlli bahwa hipotesa 2a ditolak dan tidak signifikan.Hipotesa 
nyataka.~ .. iabatan organisasi stalTaklintan berpengarllh positiCterhaclap komitmcn organisasi., .. , 
lasil pCI golahan data dapat dilihat CR pacla hllbllngan konslrllkjabatan organisasi dcngan 

I . . 

nen org I\isasi adalah ncgati r scbcsar 2,4432 dan P adalah sebcsar 0,0046. N ilai C. R tersebut 
Ipauibatasan kritis diatas 1,96 clan diatas tarafsignifikansi yaitll O,OS.Dcngan c1el11ikian hipotcsa 
~ril1la dan signifikan., 

Pcnglijiilll Ilipotcsa 3, 4a dan4b 

llipotcsa 3 yang mcnyatakan hlldaya organis;lsional hcq)cngaruh positiftcrhadap komitmen 
isasi. Pada Itasil pcngolah;1I1 data dapat dilih,ll C.R pad a hllbllngan konstrllk blldaya 
isasionqJ dcngan komitmen organisasi adalah positif scbcsar 2,8669 dan P adalah scbesar 
6 Nilai C.R tcrscbut tclah mci<lmpalii batasan kritis diatas 1,9Ci dan dibawah tarafsignifikansi 
.l,OS.lkTIg'lIl dcmikian hil,ulcs;l] dap,lt ditcrilll<l d<lll sigllifikan . 
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H ipotesa 4, menyatakan kon fl ik peran sudT akuntan bcrpcngaruh negat i f tcrlwdap kcpuas;1I 
kerja. Pada hasil pengolahan data dapat dilihat C.R pad a hubungan konstrllk konflik pernn dcngnl 
k~pllasan ke~ja adnlnh ncgntifscbcsar --1,2075 d;lIl jJ adalah scbcsar O,()()7]. Nilai C.R tcrsebu 
melkmpaui batasan kritis diatas 1,96 dan c1iatas tarafsignitikansi yaitu O,05.Dcngan dCll1ikian hipotcs. 

diterima dan signifikan. 
4, I 

,: H ipotesa 4 b l11enyatakan kOIl tl ik peran staff akuntan berpengarllh negat if terhaclap kOI11 itlllC! 
org~nisasi. Pada hasil pengolahan data dapat c1ilihat C.R pad a hllbungan kOl1struk konflik per",! 
dengan komitmen organisasi ndalnh positifscbesar -07223 clan P adnlnh scbcsar 0,470 I. Nilai C.I; 
ters~but belum l11elal1lpaui batasan kritis dinl<lS 1,96 dan diatas ltlrafsigniiikansi yaitu O,05.Dcngal 
derrJ'~lkan hipotesa ditolak dan tielak siL',nitik'lll .. I 4b ~ 

L ; ,Ii . 
II 
'Ii II 5. Kcsimpulan, Kctcrbatasan dan Implikasi 

5.1. Kesirnpulan 

I Hasil penelitian ini menunjukkan b,IinvCl kOl1litl1lcn orgililisasi lllemplllly(\i pcngaruh tcrhadar 
kep Fsan kerja, hal ini dapat dikatakan balma kOlllitlllcn OI-ganisasi Illcnjadi pcrt(lnLia awal kepllasan 
kerj . Temuan ini mendukung hasil pcnelitiall 13;llClll:In clan Strasser (1984) yang mCllclllukan 
komi tmen organisasi I1lcnjadi pertanda awal kcpu:Isall kcrja, I-Ial ini juga Illclllbuktikan hasil yang 
ber da dengan William dan Ilazcr (1986) bahw<l hllhung,ln tilllb,ll balik <llltara kcpuasan kcrja 

,ah komitmcn organ is<lsi, yang t idak dapat d i uj i, /)CIll ikian pula dCllg;1I1 hudaya organ isa~i 
yan' berpenganlh positiC tcrhac!np kornitlllen org;lllisasi, hasil pcnclitian illi Illcndukung hipotcsa 
ters ut bahwa budaya organisasi berpcngaruh positiftcrhaclap kOl1litmcll OI'ganisnsi, tell1uan ini 
kon· sten menurllt Robin (J 996) bahwa salah satu illlplikasi l1lanajcriai y,lllg Icbih pcnting dari 
bud a organisasi berkaitan cicngan kcputus<ln sclcksi yang Illcl1lpcl-kcrjakan indiviclu yang 
nilai, ya tidak segaris dcngan nilai-nilai organisasi itlllllcllgll<lSill«ln knryawan y;lng kurang ll10tivaSI 
dan om itmen. 

I Demikian pula kOlltlik pcran bcrpcngar-llil Ilcgatil signitikilll tcrh,lliap kcpuasan kClja dan 
tidaUsignifikan tcrhaclap kOlllitll1Cll orgnnis,lsi, hal illi k()Il'iistcn dcng;ln hasil pcnclitianl«(lhll cl.al 
(J 96'4) dan Jackson clan Schuler (1985) scrta Puspn dan Riyanto (1999) bahwa kontlik pcran yang 
terjadi disllatu organisnsi berpcngar-llh ncgntiC tcrhad,lp pcrilaku karyawan scpcrti timblliriya 
kete~.;angan, peningkatall pcrput,lr(ln kcrja dall PClllll'llllnll kcpuasan kClja, pCllllrullan kOl11illll~fI. 
orga~isasi serta pcnurullan kincrja sccara kescluruhan, : ' .• 

5.2. Keterbatasan Pcnclitian 

I Ada bebcrapa kctcrbat(lSiln c1nlam pCllclitiilll ini. Pcrtalll;l pcnclitian illi Illcllggun(lkan l1letod~ 
surv~i melailli kuisiollcr, pCllcliti tidilk Illciakllk,lIl WilW<lllCara atml tcrlihal LlIlslIng dalam aktivilas <Ii 
organisasi kantor akllnl<lll publik, schingga silllpuiall y;lIlg diaillbil hilllY,l lwrclasnrkan patin dala 
yang dikulllplilkall Illclailli pcnggunnall illstrlllllcil sccar<l tcrtlllis_ I<clelll;IiI,lIl pC'nclckntan surY~i 
ul11uJ'l1nya terletak pad a internal validity I<Cclll<l al(lt ukur ulllukjabatan org,lllisasi clalalll penelitian 
ini adalah staff, senior danillanajcr, dirnungkinkan pClllilihan clata ini tidak dilllellgcrti olch respondcn 
. Ketiga penelitian ini pernilihan s<llllpclnya 1];111\';\ P;lc!;ll(;\I) Y;lIlg rciatirkccii k<lITlla bcrnda dilllnr 
kota Jakarta scpcni Ujung Palld<lllg, J)CIlPilS<lI, SlII'iliJ;Iya, iv1iilallg clan SClll'll'<lllg. 
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Implil<a;si dan Saran 

Hasil pcnclitian ini mcngkorfirll1(lsi bllhwa modcl y,lIlg ciiusulkall tidak bcrbcda dcngan 
yllng tcrdapat dalam POPUlllSi, Pcnclitian illi mCll1buktikdll bilhwa budaYil ol'ganisasi yang 
(an clalain pcngclolaan kantor akuntan publik akan bcrciaillpak pada pcningkalall kOl1litmcn 
ilsi darislIatli karyawan KAP nilntinya akan Illcningkiltkiln kcpuasiln kcria,Mcngcnaijabatan 
asi scmakin tinggi jabal(tl~ organisasi sCll1akill lillggi pula kcpuas<lll kcrja dall kOll1itmcll 
si yang,eli miliki karyawan KAP, TCll1uan ini dapal c1ijaclikan dasar bagi pcngclola KAP 
buclayM organisasi yang uiciplilkan di KAP sudah konclusif atilu tidak karena clapat 

ivasi kmr~awan untuk lebih bcrkolllilmcn pacla KAP lCIl1Pilt karYilwiln bckcrjil, 
Saran y~ng dikclllukakan bagi penel it ian selanjutnya adalnh pcrtnll1a dapat Illcl11perbesar 
l1lisaln ,I kalyawan KAP yang bcracla eli ibukotn Jakarta, kal'cnil di Jakartil tingkilt persaingan 
,aryawa sangat tinggi dan niatan unluk bcrpinclah Icbih bcsilr, yang discbabkan banyaknya 
KAP,K clua menambah variabcl yang clilpa Illclllpengaruhi hubungan kcpuilsn kel:ia dan 

len org I lisasi misalnya kOllliflllCIl fJl'(}/esiolla/, /(}CUS oj col7fm/ clan gende!: 
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full 1110 
I 

odcl can uins the following variables 

KO 
.10 
-80 
KP 
KK 

1.1 
z2 
z3 
e I 
e2 

'11 

obsCI"vcd cnLiogcllous 
observcd endogellous 
observcd endogenous 
oi1sCI"vc<1 CI\(I 0 gCIlIllI.' 
observcd cndogcnous 

unobserved e:\ogelHlus 
unobservcd c:\ogenous 
unobservcd e:\ogenous 
unobs(:l"vcd e:\ogenous 
unobsCl"ved c:\ogenolls 

Nt.t'mbcr of variables in your l11odel: I () 
N~n1ber of observed variables: 5 
N~nlber ofunobscl"ved variables: 5 
N~.' l~lber. of exogenous variables: 5 
N mber of endogcnousvariables: 5 

! I 

try (if" Patarneters 

Weights 
........ ---_ ..... -

.cd 5 
Jeled 0 
labeled 7 

---- ...... __ .. 

Total 12 

model is l1onreeursive. 
" I, 

Covari<lnccs Variances 
--------- ---------

() () 

0 0 
1 5 

----------- ---------
3 5 
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Means Intercepts Total 
------------

0 () 5 
() 0 0 
0 0 15 

-------- ----------

0 0 20 
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Assess~ent of normality , . 
r 111 In III ax skew c.r. kurtosis c.r. 

i 
Ii KP 1.000 5,000 0,175 0,799 -OJ,S5 -1,496 
i: 80 3,000 15,000 -0,210 -0,960 -0,417 -0,951 

JO 62,000 85,000 -0,046 -0,212 -0,942 -2,149 
KK 16,000 37,000 -0,189 -0,862 -O,2IR -0,497 
KO 4,000 16,000 -0,186 -0,849 -O,S02 -1,145 

Multiy' iate -1,471 -0,983 

Ohsery tions f'arthest frolll the centroid (Mahalanobis distilllce) 
I 
! 

Obser .ation Mahalanobis 
I 

d-squnn:d pI p2 nllm er 
-------- ~--- --- .. --------- ------------- -------------

17 . 15,97 0,007 0,581 
16 11,930 0,03(, (), i) 'I I 
33 . 

I 11,285 0,04 () 0.931 
53 10,603 0,060 0,945 

111 10,592 0, OW 0,877 
97 9,939 0,077 0,925 
80 9,677 0,085 0,914 
27 i 9,6t16 O,OU, O,X 5 I 
52 , 9,'183 0,(1) I O,R I S 

2 Ij 9,300 O,OI)R O,7R9 
28 I) ,29 I 0, on O,(,i)O 
36 9,207 0, I 0 I 0'(, IX 

123 9,007 0,109 0.61 () 
124 8,961 (), 1 1 I 0,523 
77 II 8,955 0, 1 1 1 (l.:l U 

116 i! 8,RS9 0,115 (U(,2 
61 R,S50 0,115 0,270 
6S 8,798 O. I 17 0,2 12 
90 8.4R9 O,UI O,2X2 
73 

" 
8,339 0,1 Y) 0,279 I, 

117 il 8,25] 0,1 '13 0,2'1 '1 
64 !I 8.215 0,145 0,19 I 
69 Ii 8,090 0,151 0,184 

104 Ii 7,994 0,157 0,1 (,(, I 

4 
, 

7.3 7 () (), I i)'1 0,'170 
95 t 7,185 0.207 0.527 
50 7,163 0,209 0,457 
]7 7,05X 0,21(, (l,'15 :1 
30 (),RXO 0, 2:l 0 0, <; I I 
34 (',7·11 (U'II (l,S·1 I 

110 ('. n6 0)'11 0:1 (): 
45 'if . (,,(,72 0,2'1 (, O,·I,n 

6 
i ~ 

0,2;1') I' (,,(,JX O,JX2 
102 1\ (,,(,0 X 0,25 I OJ]() 

I 

47 i, (',5,17 (1)<;7 (1,10) 
" 

" (":\'10 (),27.'i 0: I 0 I 
24 (,,3 1(, 0,277 OJ·17 

( 'i ) I 
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5,890 IUI7 0,1129 
5,878 OJ I X IU()7 
5,860 IU2() OJ 13 
5,762 0,330 0.332 
5,712 0,335 OJOc) 
5,709 OJ3() O.2fl () 
5,594 O,J48 0,282 
5.556 0.352 0,253 
5,455 0,363 0.278 
5.403 0.369 0.262 
5,370 0.372 o.n I 
5.351 OJ75 0.193 
5.334 OJ77 11. I 58 
5,202 0,392 0.20.1 
5,079 O,40() 0.2'1 () 
4,H56 O,4]it O.'I()() 
4,843 0,435 O.l5] 
4.708 0.452 (l,tI32 

. 4,599 0,467 0,11 R') 
4,584 O,4()9 0,4]5 
4,534 0,'175 (l,tI n 
4,483 0,482 0,4 12 
4,355 0,500 0,4% 
4,292 0.508 1l,51l2 
4,291 (l,51l8 0, '13 2 
4,279 0,510 OJ 7X, 
4,191 0,522 0.4 1 ft 
4,129 0,5] I 0.420 
11,079 0,538 0.,113 
4,OM) O,S/IO OJ()O 
3,881 O.S()7 0.525 
3,813 0,577 0,543 
3.761 0,584 0.5'10 
3,756 0,585 0,475 

I 3.582 O'(lI 1 o .e,l () 
3.577 0,612 0.573 

:1 
3.535 0.1,18 0.558 
3,526 0,(,19 (). ,I () X 
3,517 O'()2 I IH37 
3,495 0,624 0,395 
3,455 0'(,]0 0,377 

j, 3,443 0,(,32 0,32,1 
tI : 

3,.417 0,636 0,291 
3,173 0;673 (l.SS5 
3,157 0,676 0,50] 
3,115 0,682 OAX9 
3,1 09 0,683 0,421 

I 3,102 0,684 0,357 I 

... : . 
3,029 0,(J9() OJX5 
3,013 0,698 0.335 
2,941 0.709 OJ(,1 
2,936 0.710 O,2lJ7 
2,921 0.712 0.248 
2,776 0.734 0.371 
2,576 0,765 (),() () () 

2.570 0.766 0.527 
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Sam[1te si7.e: 125 
i, 
< 

Sampl;e Covariances 
'i KP 80 
Ii --------

2j()S 
2,541 
2,522 
2,519 

.JO 

K Iii 0,573 
130.:-0,033 5,747 
JO II -0.324 -0,159 34,500 

0,767 
0, n() 
0,n3 
0, n,\ 

KK 1<'0 

KK,ll-0,784 0,828 5,707 19,101 
KO 11-0,062 1,628 2,896 0,562 7,4 I] 

(),4S2 
(),I\O(, 

0,352 
(),2R1) 

EigCIlJ'~IIUCS of Samric Covari<lnccs 
5,39f1e-oo I 4,618e+{)OO 8,180e+()()O I, n I cl()() I ] ,(,(,C)cl (l() I 

condi~Ln numher of S<llllpk Cov:lri:lIICL'S c.c (J.7(J78()2c' ()() I 
II 
II 

Samrl¢ Correlations 

IlKI' no 
·1--------

KP '\ ,I,OO() 
,no ,-0,018 
JO'!-0,073 
KK lO,2]7 
KCl i-O,O]() 

I 

I,O()O 
-(l,() I I 
OJ)7() 

J() 

I,noo 
(),222 
(I, 181 

Eigcl1v 1 lucs of S<lmrle COITelatiol1S 

KK KO 

I,O()I) 
(1,1117 1,(1011 

6,30(c~OO I 7,77,1e-O() I (J.(, I Ic-O() I I, 1(,7c I tliHI I ,'i(,dc I (I(I() 

conditLl Ilumber of Sample COITCI:ltioIiS ~ 2,12,I(I)'icl (11111 
1\ 

J)etern~lnallt of sam pic: cov:II'i:IIICC m:III'i.\ .. , I ,2()il:'icl (ltl,\ 
I' 

Model:iDcJ'aliit model 

Com[1u\ation of degrees or rl'CCt!OIll 
Numhcl' of distillci S:llllpic: 11)(II11ClltS' l:'i 

Numher of distinct parameters t() hc cslinwlc:d: 15 
-------------------------

Dcgret:s or rrt:edom: 0 

Oc o Oc+OOO i ' 
-9,2270c-()02 I,OOe+()()4 2.(iJ278SCJ2]8C)c l ()O I 

Ie ° !:2,7e+OOI O,OOOOc+OOO 4.8Jc-OO I 8() I 85253 I tIOSe-OO I 
2e 0 !'4,8c+()O I 0,000 () e l () 00 I ,S7c-()() I 2.0]CJ2S(J.lI\(,))C-O() I 

Je 0 ' 6,lc+OOI O,OOOOe+OOO I,Sle-OOI J.2J52h()r:C) I 23c-O()2 
4e ° i8,2e+OO I O,OOOOc+OOO (),4 2e-002 1.724S()27()7()8c-00l 

5e 0 '9,le+001 O,OOO()c+OOO 2,ISc-()()2 R,72 II::-: I S(,717 Ie-O()() 

6c 0 ;8,ge+OO I 
, , 

O,OOOOcI O()O 1,47l:-()()3 2,75612421 774c-() I () 
7c 0 ,8,ge l 00 I O,OOOOe+()OO ::-:,C)OC-O()(, 5.(,f~4:1(\188('()8c-O 14 
Oe 0 I 

,9,6e l 00 I (), OOOOC;I· 000 I,O()c I (10'1 ,I ,O::-:78!15050]'lc-O I () 
Ie () 9.6e+OO I (). OOO() t'l 000 ') 71,'_{) I () 1 1 (nv 1 ,()f\,/()O,,,- "111 
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0 1,00c+()04 
2] 8,C) I c-OO I 

I I ,20cl O()() 
1,17c+OOO 
I, I ]cl()()() 

I I ,el IJc I (lO() 
\ I,OOc+OO() 
I 9, c)c)c;-()() I 

0 I ,OOe 1001\ 

I 1\ /\ , (\ (\ (\ 
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IlIlll was achicvcd 

lImc = 1]0,082 
~s 0 r Ji'cedom = 1,193 
'ility level = 0,082 

)Iolically Dislribulion-(i·cc I~slilllatcs 

;sioll Wclghts: 

----------1; 

I 
KO <---- JO 
KO <---- IlO 
KO <---- K Jl 
KK <---- KI' 
KK <---- .10 
KO <-- KK 
KK <---- K () 

Irtiil',cti I 'grcssioll Weights: 

KO <---- KP 
KK <---- KP 
KK <----.10 
KO <---- KK 
KK <---- KO 

O. I 1(, 
OJ 1,1 

-OJOJ 
-1.25 I 
0, I 17 

-ll,20/1 
():1 () (I 

0,251 
0,277 

-O,OS4 
-0,217 
0, I S I 

-O,J27 
OJ08 

S.I·:. C.lt 

0,048 2.'14~ 

ll.IIO 2.8(,7 
0.4 It) -lun 
llj(,7 -2.208 
O.OM' 1,(,)0 

ll.2ll'l -ll. ()()() 
ll.S.17 ll.'J2 I 

I,IIH:CS: 1,\tilll,llc SY 

z2 <---> z3 -0,0)] 0.172 -0,189 Pill- 5 

I z I <---> z2 -0.159 \.2·19 -o.ln P<lI-(, 

II 
z I <---> z3 -0.324 OAIO -O.7()1 pm-7 

latiolls: I Estillliltc 

1.2 <---> z3 -0,0 I S 
. z I <---> 1.2 -0.01 I 
i 1.1 <---> z3 -0,073 
. -

il /lecs: Eslimate .- . S.E. C.R. Label 

zl 34,500 3,187 1.0,825 par-I I 
, z2 5,747 0,649 8,849 par- 12 

z] 0,573 0,060 9,(iO) par- I J 
,y I 7:331 1.533 4,782 par-14 
'i' c2 18,934 4,267 4.4]S pal- I 5 

rcd MlIlt~ple Correlations: Esli1l1,lle 

.----------~------------
KP 0,000 
flO 0,000 
.JO 0,000 
KK 0,009 
l/ I ...... " 

par-I 
P,II-2 
p,lr-.'1 
11,11'-'1 
P,II- 1 0 
P,II-X 
p; II' -() 
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Stahility index for the following v[lriahlcs is 0, I () I 
! KK 
I KO 
p 

Implied (for all variables) Covariances 
'. KP 80 JO KK KO 

................. ..... __ ... _-- -------- --_ ... _---
'. KP .. 0,573 

80 i -0,033 5,747 
JO i 

-0.324 -0,159 34,500 
KK -0,784 0,828 5,707 It), 101 
KO 'I· -0 062 ,. , 1,628 2,896 (),562 7,4 I] 

Ii 
Implie~ (for [III variables) Correlations 

II 

!' KP 130 .10 KK f(O 
Ii !\--------

KP \ 1,000 
80 -0,0 I R 1,000 
JO .1-0•073 -0,0 II 
KK -0,237 0,079 
KO I 0,249 ' 1-0,030 

1 
i 

Imrlie i Cov[lrianccs 
: Ki> [30 

~i;lt. ~:~iI --:~~-~~ 
JO ~0.324 -0,159 
KK ~0.784 0.828 
KO rrO,062 1.628 

I', 

1 mpl iedl\Forrelations 
I KP 80 

" Ir------- --------

KI' 1\,,000 
BO 0,0 I R 1.000 
J() ~O,073 -0,011 
KK ;:0,237 0,079 
KO lO,030 0,249 

" ,: 
Residuaii Co variances 

KI' 

KI' 
130 
J() 

-------- --------

1,000 
0,222 1,000 
D, I R I 0,047 1,000 

JO KK K() 

34,500 
5,707 19,101 
2,896 0.562 7.413 

JO KK KO 

1,000 
0,222 1,000 
0, I 8 I (),Ot! 7 1,000 

130 .10 

o,OOOcIO()() 

KI( 

O,OOOc+OOO 
O,OOOc+OOO 

-I . I I Oe-O I 6 -R,882c-O I () O,O()Oc+OOD 

KO 

KK 
KO 

O,OOOe+OOO 
O,OOOc+OOO 
O,OOOc+OOO 
'LIIOc-016 
-6.245e-0 17 -2,220c-O I () -t!,44Ic-OI6 1,IIOc-016 -R,RR2L:-OI6 

.!; I 
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, 
ldard i7.cd Rcsidua I Covariances 

KI' no .J() KI( K() 
-~;.-~~Jb~,~;;)~----- ---------- ---------- ----------
O,009c+000 O.OOOc+ooo 
O,OOOc-IOOO O,OOOcl{)OO O,OOOc I OO() 
3,636c-016 -1.I7()c-OI() -3,7(Jle-OI6 O.()OOeII)O() 

-3.372c-016 -3.676c-01() -J.Otl~e-016 1.()~Re-OI() -'!.434c-016 
r 

al l:rlcCL'!1 
II' no J() KK KO 

0.141 0,154 -0'()9 I 0,44<J 
0,285 O,OR5 -0.1 R5 -0.091 

IIldard izc' Total EITects 
P [30 JO KK KO 

, , 
) 

-0,2 0 
-O,D 2 

0,077 
0,251 

0,207 -(J.(J91 O,2RO 
0,1 R3 -0,297 -0.09 I 

no .10 KK K() 

0,000 0,112 0,000 0,1194 
O,~ 14 0,11 () -O,2Iltl O.()OO 

andardiz I Direct Ellccts 

<'1' IlU KK 

K - ,217 0,000 0,15 I 0,000 OJOX 
() - ,OXil 0,277 0.251 -OJ27 0.000 

i 
Idirect EI 'cts 

;KI' no .10 KK KO 

K -0,0216 0,1411 0,041<J-0,0915 -0.0452 
.0 0,2592 -0,0287 -0,03140,OIX6 -O,O<JIS 

tal1dardi;~d Indirect ElTccts 
JKP BO .10 KK KO 

----:----

~K -0,0037 0,0774 0,0564 -0,0915 ·O,On2 
:0· O,(J72 I -0,0253 -().O()77 0.0299 -0,0915 

!arial1cc-~ovariancc Matrix or Estimates 
~'l[-I par-2 par-~ par-4 par-S 

__ J!. ____ 

! 
Jar-I 0;002 
Jar-2 OPOI 0,012 
1ar-3 -(~,om; -0,006 
1<1f-4 Ob02 0,002 

0,176 
-0,017 IU21 

1ar-S O\U()O -0,000 0.004 -O.lJOJ ().lJ:l 0 
1ar-6 -(~,()07 -O,OO~ 0.004 0,020 -0.0 I X 

nl 1,\1\1\ f\ nn I t\ nlf~ n {)I <; (1 /\(\(1 

par-C) pm- 7 

I.S60 
_11 m ~ () I r,x 
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I 
parllg -0,005 -0,00 R 0,053 -0,012 -0,004 0,020 -O,O(H 

parf9 0,012 0,0 I 8 -0, 132 0,024 0,0 I I -() J)8 3 0,0 I I 
par :10 -0,00 I -0,002 0,007 -0,010 -0,000 -O,OOS 0,004 

iI 
-0,015 -0,035 pari II 0,01 S 0,271 -0,016 0,7/16 0,258 

parf12 0,001 0,002 -0,020 0,031 -(],012 -0,030 -0,003 

parr 3 0,000 0,001 0,000 0,004 (],OOO 0,001 -0,005 
par i14 0,025 0,022 -0,353 0,088 0,039 -0,204 -O,02R 

parl]15 0.1 04 0,161 -0,9R3 0,24 I 0,078 -0.02] -0,158 

I, par-8 pal"-9 P,lI"- I ° p,lr-1 I p<1r-12 par-I .\ par- 14 " I' 
I: 

.... - ........... -------- -------- --------

parfo 0,042 

par? -0, I OS 0,2R8 

par~l~ ° 0,006 -0,014 0,005 
par-i1 I 0.Q71 -0,24() 0,021 10,157 
par- 12 -0,008 0,026 -0,006 -OJ)39 0,422 
par- '3 0,001 -0,001 -0,000 0,009 OJ)03 0,004 
par- 4 -0,260 0,662 -0,035 -OJ64 (),()(d -O,()() I 2J51 
par- S -0,730 1.970 -0,135 - 1,713 0,072 O'()12 4.571 

par-15 
--------
18,205 

Cor -Iati OilS 0 rEst i mates 
par-I pnr-2 parol par-'I par-5 p<lI"-6 par-7 

---- ....... - -------- --------

par-.' 1,000 
par-; 0,132 1,(lOO 
par- -0,397 -0,127 I ,000 
par-: 0,062 0,036 -0,069 1,000 
par- , 0,050 -0,017 O,C)(,O -0,03 I I,OO() 
par-, -0,123 -0,023 0,008 O,02R -0,084 1,000 
par-" , -0,01 R -0,027 (Um -O,OM 0,001 -O,OSO 1,000 

par-~ -0.50 I -0,346 (),620 -0, 108 -(), I 18 0,()79 -(),049 
par- , 0.488 OJ I] -0,588 0,078 O,12() -0" 12'1 0,0) I 
par-IO -O,J02 -(un (J,2(,2 -0,271 -U,037 -O,OS 7 0, I 3 I 

parol! I -0, I ° I -0.<)99 (J.() I I 0,150 -(],02() 0,187 0, In 
par- 2 om 7 0,03 I -0,072 0,085 -(],IOS -O,O]? -0,0 I I 
pnr-V O,()()() 0, 13 I) O,OO() (),I23 (),Ol(, 0,012 -0,210 
par-:4 0,345 0,129 -0,540 (),I02 (), 1'18 -(),IO(, -0,044 
par-IS 0,515 0.345 -(),549 0,100 0, 107 -0,00'1 -0,090 

\1 " I 

, i 
,I, par-R p,Jr-() par-IO par- J I p<1I"-12 p,lr-l.1 p,lr- 14 
~ ~ 

!I ------- .. -------- -------- -------- -------- --------I 

par-~: " 1,000 
par-9: " -0,957 I,()()O 
par- (0 0.433 -0.392 1,000 

:I 
par- hi 0,109 -0,14 'I (),O% I,O()() 
par- j;2 -0,060 0,074 -O,IJI -0,0 I <) I ,()()O 
par-Ib I 0,041 -0,042 -0,039 0,()tJ 8 (),07R I,O()O 
par- i;4. -0,831 0,8()5 -(),33(, -O,07.'i O,OM -0,010 I ,O()O 
par- liS. -0,839 () ,X(, I -0,4(,7 -(),12(, (),()2h (). (J<I(, OHJlJ 

li . 
,I 
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11l1lary 0 I~ models 
I, .. ----------_ .. 
,Model Nf'!\R CMIN 

f'aullll1odel 15 
lmated l110del 15 
Icpelldellcc model 5 

"" Model 

I 

:ralill l11o~1c1 
lliralcd 1l1tltlcl 
:lcpendenb; model 

! 
I I 
:\. \ 

RMR 

(),Oon 
0,000 
2.223 

(l,OOO 
0,000 

27J)IR 

(,FI 

I.U()O 
1,000 
0,<)37 

I)F I' CMIN/I)F 
---------- -------------
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0 
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!\Ci 1:1 1'(,1'1 
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I, 
r .' DELTi\1 RHOI DELTi\2 

NFl RrI IFI I· ____________ ~_~~~~ 
------------ ---------- -----------

I 
Derault model 
Sat~rated model 

In~. pen de nee model 

Ii Model 

, t·'--------------------De ault model 
Sat· rated model 

Ind~.pendenee model 

r Model 
I ,.-----------------

De 'ult model 
Sal bled model 

I 
Ind penclenee model 

Model 

~------------------
De~ ult model 
Sat 'rated model 
Ind· pendenee model 

Model 
------------------I 
endence model 

Model 

Saturated model 
Inde~endenee Inodel 

i Model 
! --------------------

Defa~lt model 
Satlltated model 
Independence model 

I ,000 
1,000 
0,000 

PRAnO 
------- ..... -_ .. 

0,000 
0,000 
1,000 

NCP 
--------_ ... _-

0,000 
0,000 

17,61R 

FMIN 
------------

0,000 
0,000 
0,223 

RMSEi\ 
------_ .. -- .... 

D,I 19 

i\IC 
----------

30,000 
30,000 
37,61 R 

rcvl 
------------

0,242 
0,242 
OJO] 

1,000 I ,000 
1,000 1,000 
0,000 (l,OOO 

PNFI I)CFI 
------------ ----------

0,000 O,DOO 
0,000 O,OO() 
D,O()() 0,000 

LO 90 III 90 
------------ --------------

0,000 0,000 
0,000 O,(lOO 
5,636 37,234 

FO 1,0 90 
------------ ----------

0,000 0,000 
0,000 0,000 
0,142 0,045 

LO 90 III 90 
------_ .. ---- ----------

O,()(i 7 0,173 

BCC Bll' 
------------ ----------

31.525 96.566 
31,525 96.5()o 
3R,I26 59,RO() 

LO 90 III 90 
------------ ----------

0,242 0,242 
0,242 0,242 
0,207 O,4()2 

I ! IIOELTER lIOEI,TER 
. Model .05 .01 
II 
~ ------------------ ------------- --------------

Defa~l( model 
I 

Indertendence model R3 lOS 

rxeclJlion time sUJl1mary: 
Minimization 0, II 0 
Miscellaneous n,770 

i· Bootstrap 0,000 
i Total n SlSln 
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RII02 
TI,I CFI 

0,000 0,000 

HI90 
----.. -----
0,000 
0,000 
OJOO c 
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----------
O,OIR 

Ci\IC 
-----------

R7,425 
87,425 
S(),7S9 
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----------
0,254 
0,254 
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Pcngaruh Komitmch tcrhadap Kepuasan Kerja Auditor: 
i\ Motivasi sebagai Variabel Intervening 
i 

Studi 'Empiris pad a Kantor Akuntan Publik di Jawa Timur) 
I 

SRI TRISNANINGSIH 

UPN "Ve/crall" Slirahaya 

The . bjective of this research is to empirically analyses the impact of organiza­
tion rand professionalism CO 171 111 itment toward job sati,lfaction, and include moti­

vati]f1 as intervening variable. The result of this research is expected to give con­
tribL (. ion in developing the theory, especia!1y cOl1cerning altitude of accountant. 1 
addi ion, it is expected to give practical contribution for organization, especially 

pub;~c accountant. 
Pat1janalysis was used te: test the hypotheses using AMOS. The result reveals that 
(a) t i ere is a significant effect between organizational and professional commit­
men: and job satisfaction, (b) there is a significant effect between the organiza­
tion / and professional commitment and motivation, (c) there is a significant effect 
betl ~en motivation andjob sati.lfaction, (d) there is a significant indirect effect of 
the ~rganizational and professional commitment toward job satisfaction, through 
mot ation the intervening variable. The coefficient of direct effect of organiza­
tion I and' professional commitment is greater than that of the indirect effect 
thro I gh motivation, the intervening variable. Therefore, motivation the interven­

ing lariable can be ignored. 

Keywords 
i 
i 

Organizational commitment, Professionalism commitment, 
Motivation, and Job satisfaction. 

1. Pcndahuluan 

La~~II: Belakang Masalah 
\ ; 
I' 

Kcberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan banyak ditentukan oleh 
gkat kompetensi, profesionalisme dan juga komitmennya terhadap bidang yang ditekuninya. 
atu komitmen organisasional menunjukkan suatu daya dari seseorang dalam mengidentifikasi"kan 
terlibatannya dalam suatu bagian organisasi (Mowday, Porter dan Steers, 1982). Oleh karen a itu 
mitmenprganisasioanal akan menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging) bagi pekerja 
h~r1<:1t"\ "~n~n,c~ci 
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D,isamping komitmen organisasional, adanya orientasi profesional yang mendasari timbulnya 
komitmeb profesional nampaknyajuga akan berpengaruh tcrhadap kepuasan kerja. Para profesional 

!t . 

merasa lebih senang mengasosiasikan diri mereka dengan organisasi profesi mereka dalam 
melaksau-akan tugas-tugasnya dan mereka juga lebih ingin Il1cntaati norma, aturan dan kode etik 
profesi ~~lam memecahkan masalah-masalah yang mcrcka hadapi (Copur, 1990). 

p:enelitian mengenai komitmen dan kepuasan kerja mempakan topik yang menarik untuk 
diadaka~ penelitian lebih lanjut. Hal ini disebabkan karena kepuasan kerja adalah sebagai 
pertand~ awal suatu komitmen organisasional dalam 'sebuah pergantian akuntan yang bekerja 
pada ka1tor.akuntan publik (~regson, 1992~. selain itu, Bat~man da~ ~trasser (1984) ~enyatakan 
bahwa k:omltmen mendahulUl kepuasan kerp. Oleh kareria ItU penelJtJan yang menguJI hubungan 
tingkat kepuasan kerja dalam peningkatan komitmen organisasional merupakan satu topik 

I 

yang m:enarik dan banyak kegunaannya dalam penelitian-penelitian bidang akuntansi 
keperilakuan (Poznanski dan Bline, 1997). Hal ini juga yang menjadi alasan peneliti untuk 
memili~topik penelitian ini. 

ReneIitian tcrdahulu, Aranya et a!. (1982) menganalisis pengamh komitmen organisasional 
dan kO~itmen profesional terhadap kepuasan kerja para akuntan yang dipekerjakan, dengan . 
menggu akan komitmen organisasional clan komitmen profcsional sebagai prediktor kepuasan 
kerja. I ereka menyatakan adanya suatu korelasi nyata secara statistik antara komitmen 
organis !sional dan kepuasan kerja. Sedangkan komitmen profesional mempengamhi kepuasan 
kerja se ara tidak langsung melalui komitmen organisasiona1. Penelitian ini menganalisis kembali 
penga komitmen organisasional dan komitmen profesional terhadap kepuasan kerja auditor 
dengan enambah variabel motivasi sebagai variabel intervening. 

1. 

2. 

3. 
4. 

eeara lebih rinei, masalah yang ciiteli!i dapat dirumuskan sebagai berikut: 

., pakah komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai penganm terhadap 
,'epuasan kerja ? 

1.' pakah komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai p.engamh terhadap 
. . ') otlvaSI . " 

I.; 
~pakah motivasi mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja ? 
Apakah komitmen organisasional dan komitmen profesional mempunyai pengaruh terhadap 
kepuasan kerja mclalui motivasi ? 
i 

I 

I 2. Tclaah Pustaka dan Hipotcsis 
.J, , ,. 

1.1. J<omitmen Organisasional (Organizational Commitment) 

kbmitmen organisasional cenderung didefinisikan scbagai suatu perpaduan antara sikap . 
dan ped'laku. Komitmen organisasional menyangkut tiga sikap yaitu, rasa mengidentifikasi dengan' 
tujuan o,rganisasi, rasa keterlibatan dengan tugas organisasi, dan rasa kesetiaan kepada organisasi .. 
(Ferris dan Aranya, 1983). Kalbers dan Fogarty (1995) menggunakan dua pandangan tentang . 
komitnjeh organisasional yai!u, affeclivc dan cOl1lil1l1cl1cc. ll<lsil pcnclitiannya mcngungkapkan 
bahwakomitmen organisasi affective berhubungan dengan satu pandangan profesionalisme yaitu' 

H . , ' 

pengab~ian pada profesi, sedangkan komitmen organisasi continllance berhubungan secara positif 
.J ____ ~'f~i ____ 1_.~ __ .J,. •• ~,, ___ ..... ..... i.~ I: r .. J ,... ......... " ....... " ...... t", ... r ......... ........... l',. .. ,..! ........... 1: ,.. ............. ,~ ...... ,,...::1............ !' 



Trisnanihgsih 201 

Kornitrncn Profcsional (Professional COlllmitment) 

Kornitmcn profesional adalah tingkat loyalitas individu pada profesinya seperti yang 
!I'scpsikall oleh individu tcrscbut (Larkin, 1990), Wibowo (1996), mengungkapkan bahwa tidak 
hubungah antara pengalaman internal auditor dcngan komitmcn profcsionalisme, lama bekerja 
ya mcmpcngaruhi pandangan proiCsionalisl11c, hllbllngan dcngan scsama profcsi, keyakinan 
adap per~turan profesi dan pcngabdian pada profcsi, Hal ini discbabkan bahwa semenjak awal 
19a profe~ional telah dididik untuk I11cnjalankan lugas-lugas yang kompleks secara independen 
memec~rkan permasalahan yang timblll dalam pcbksanaan tugas-tugas dengan menggunakan 
hlian da11dedikasi mcrcka secara profcsion:d (Schwartz, 1996), 

II 
,,!' • 

Motii'aSI 

Moti asi adalah scsuatu yang mcmulai gcrakan, SCSlIatll yang Illcmbuat orang bertindak atau 
pcrilaku alam C31'a-cara tcrtcntu (Armstrong, 1994 ), Rcksohadiprodjo (1990) mendefinisikan 
tivasi se agai kcadaan dalam pribacli scscorang yang mcnclorong keinginan individu untuk 
lakukan cgiatan-kegiatan tcrtcntu unluk I11cncapai suatll ll~juan, Motivasi yang diberikan bi~a 
agi mcnj di duajcnis motivasi, yaitu l1lo1ivasi positif clan motivasi ncgatif, Motivasi positifadalah 
,scs untu ! mcncoba mcmpcngaruhi orang bin agar mcnjalankan scsuatu yang kita inginkan dengan 
a memb I'ikan kcmungkinan untuk I11cnclapatkan "hadiah ", Scclangkan l110tivasi negatif adalah 

I 

ISCS untu mcmpcngaruhi scscorang agar mau J11clakllkan scsuatu yang kila inginkan, tetapi teknik 
iar yang ,igunakan adalah lewat kckuatan-kckuatan (Ilcicljr:1chman dan Husnan, 2000). 

i 
" KCJ ~asan Kcrja (Job Sati.\jactioll) 

! 

KC) lasan kcrja (job sutis/actioll) adalah suatu sikap sL:sL:orang tcrhadap pL:kt.:rjaan scbagai 
rbedaan ntara banyaknya ganjaran yang clilcrima pckcrja dan banyaknya yang diyakini yang 
larusnya ditcrimCl (Robbins, 1(96), Lllthans (1995) mL:l1yatakan bahwa kcpllasan kerja memiliki 
a dimcn .. Pcrtama, bahwa kcpuasan kClja tidak clapat clilihat, tetapi hanya clapat diduga. Kedua, 
puasan I Ija sering ditentllkan olch scjauhmana hasil kcrja memcnuhi atau melebihi harapan 
>corang.l(ctiga, kcpuasan kClja 1l1L:l1ccrminkan !:ubungan dcngan bcrbagai sikap lainnya dari 
ra individual. 

5, l'cIigaruh Komitmcn Organisasional tcrhadap Kcpuasan Kcrja 

. Koi~1itl11cn organisasional clapat clidefinisikan scbagai (1) sebuah kepercayaan pada dcililt";;' 
:ncrimaan tcrhaclap tujuan-tujuan dan llilai-nilai clari organisasi, (2) sebuah kemauan untUk'';\ 
cnggunakan usaha yang sungguh-sunggllh guna kcpcntingan organisasi, (3) sebuah keinginan 
lluk mcmelihara keanggotaan cl;;l1am Ol'gallisasi (Aral1ya ct a!. 1981), Komitmen organisasi dan 
!puasan ~elja adalah dua hal yang sering dijadikan pcrlimbangan saat mengkaji pcrgantian akuntan 
lllg bckcrja (Poznanski clan I31inc, 1997), 

13cbcrapa pcnclitian tcrdahulu lllcnyatak,ll1 bahwa kOlllitmcn organisasional bcrpengaruh 
ngsung~crhaclap kepuasan kClja (Batcman clan Strasser, 1984), Grcgson (1992) dengan hasil 
~nclitiari:hya menyatakan bahwa kcplIasan kCl'ja scbagai pcrlanda awal terhadap komitmen 
i'ganisasranal clalam scbuah model pcrgantian akul1tan yang bekcrja, Aranya et a!. (1982) 
IcnQanal:\:sis oelw,aruh komilmen organisasional dan komitmcn profesional terhadap kepuasan 

'"! 
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profeslonal sebagai predictor kepuasan kerja, dan ll1elaporkztn adanya suatu korelasi nyata secarn 
signifikan antara komitmen organisasional dan kepuasan kerja. Sedangkan komitmen profesional 
memp¢ngaruhi kepuasan kerja secara tidak langsung melalui komitmen organisasional. Norris dan 
NiebuP,r (1983), juga Meixner dan Bline (1989) (dalam Poznanski 1997) mendukung kesimpulan 
Arany~ et a!. (1982) bahwa komitmen organisasional dan komitmen professional adalah saling 
melenikapi dan harmonis serta mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 

. i:Berdasarkan logika dari hasil penelitian diatas serta kesimpulan dari landasan teori yang 
ada, m~ka dapat ditetapkan hipotesis sebagai berikut: . 

2.6. 

IKomitmen organisasional mempunyai pengaruh .yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 
I 

I, 

IPcngaruh Komitmcn Profcsional tcrhadap )(cpuas:m Kcrja 
! 

omitmen profesional dapat didefinisikan sebagai: (I) sebuah kepercayaan pada dan 
peneri : aem terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai clari prof'esi, (2) sebuah kemauan untuk 
mengg' nakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepcntingan profesi, (3) sebuah keinginan , . 

untuk : emelihara keanggotaan dalam profesi (Aranya et a!. 1981). Sedangkan kepuasankerja 
adalahi~uatu sikap umum terhadap pekcrjaan scseorang scbagai perbcdaan antara banyaknya 
ganjarcfuyang diterima p~kerja dan banyaknya yang diyakini yang seharusnya c!iterima (Robbins 
1996) .. oris dan Neibuhr (1984) c!engan hasil pcnclitiannya mcngungkapkan bahwa profcsionalisn1c 
.berhub ngan positif dengan komitmen dan kepuasan kcrja (job satisfaction). 

:: erdasarkan logika dari hasil penelitian diatas serta kesimpulan dari landasan teori yang 
ada, m ka dapat ditetapkan hipotesis scbagai berikut: .. . 

H2 : f.: ... omitmen profesional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. 

2.7. rCngaruh Komitmcn Organisasional tcrhadap Motivasi 

I 
Ji:omitmen organisasional adalah merupakan suatu perpaduan antara sikap dan perilaku. 

Komitr~!en organisasional menyangkut tiga sikap yaitu, rasa mengidentifikasi dengan tujuan 
organis~si, rasa keterlibatan dengan tugas organisasi, dan rasa kesetiaan kepada organisasi (Ferris 
dan Adnya, 1983). Sedangkan ll10tivasi adalah sesuatu yang memulai gerakan, sesuatu y~iig . • 
membudt iorang bertindak atau berperilaku dalam eara-eara tertenhl (Am1strong, 1994). MerWirut' 
RObbin~:.(J 996) motivasi merupakan hasil interaksi antara inclividu dan situasinya, sehingga setHip 
manusia;mempunyai inovasi yang berbeda antara satu dengan yang lain. Dengan adanya komitmen . :" 
organisasional pada seseorang akan menimbulkan motivasi llntuk bekerja sebaik-baiknya pada 
suatu organisasi sebagai upaya mewujudkan tujllan bcrsar11<l, scbagai konsekuensi agar komitmen 
tersebut [dapat terwujud atnu tereapai. 

~erdasarkan landasan teori yang ada maka dirllmuskcll1 hipotesis sebagai berikut: 
yi 

~: K:bmitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi. 
'I 

Z.8. Pengaruh Komitmcn Profcsional tcrhadap Motivasi 
( : ~ 
I 

I' . 
Kbmitmen profesional juga dapat dikatakan scbagai tingkat loyalitas individu pada profesinva rf, "~~n rl: ........... _ .... ~ __ :I. ____ '1 . ,0 " . 
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Scdangkan l110tivasi adalah kcadaan pribadi scscorang yang mcndorong kcinginan individu 
melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan (Handoko, 1995). 

I)engan demikian, komitmen profesional akan mempcngaruhi motivasi seseorang dalam 
bekelja khususnya guna mendapatkan predikat sebagai seorang profesional sejati sebagai suatu 
kcbanggaan didalam suatu asosiasi profesi. Berdasarkan landasan teori yang ada maka dirumuskan 
hipotesis: 

H
4

: Komitl11en profcsionalmcmpunyai pcngaruh yang signiftkan tcrhadap motivasi 
q 

2.9.· ~~ngaruh Motivasi terhadap Kcpuasall kcrja 
I 

I 

'akikat kepuasan kerja adalah perasaan senang ataupun tidak senang tcrhadap pekerjaan 
I : 

yang dilkukan (Davis, 1995). Pcrasaan scnang ataupun tidak scnang ini muncul disebabkan karen a 
pada sa t karyawan bekerja mereka mcmbawa serta keinginan, kcbutuhan, dan pengalaman mas a 
lalu yan J membentuk harapan kerja mereka. Makin tinggi harapan kerja ini dapat terpenuhi, makin 
tinggi ti gkat kepuasan kClja karyawan . 

. epuasan kerja tidak dapat dipisahkan oleh l110tivasi kClja yang scringkali merupakan harapan 
kClja k i yawan. Gambaran yang akurat tentang hubungan ini adalah bahwa motivasi kerja 
menyu ang timbulnya kepuasan kerja yang tinggi. Kepuasan kerja akan tinggi apabila keingi~an 
dan kcb., tuhan karyawan yang mcnjadi motivasi kcrja tcrpcnuhi. 

~nclitian terdahulu yaitu, Rahardja (2000) menganalisis motivasi dan kcpuasan kerja. Hasil 
I 

pcneliti 'nnya menyatakan bahwa motivasi mcmiliki kctcrkaitan yang kuat dengan kepuasan kerja. 
Dcngan demikian, dapat disimpulkan bahwa dengan motivasi yang tinggi maka akan menghasilkan 
kcpuas . :kclja yang tinggi. Berdasarkan logika dari hasil penelitian diatas serta kesimpulan dari 
landasa: tcod yang ada maka dirumuskan hipot~sis scbagai bcrikut : 

!-Is: Wtotivasi mcmpunyai pcngaruh yang signiftkan tcrhadap kepuasan kerja. 

2.10. fengarUh Komitm en 0 rga n ;s.s;on.1 'or hada \l Kepuasa n Kerja M c1alu; M otivasi 

$eseorang yang bergabung dengan suatu organisasi tentunya membawa keinginan­
kcingin~n, kebutuhan dan pcngalaman masa lalu yang membentuk harapan kerja baginya, dan 
bersama-sama dengan organis'asinya berusaha mencapai tujuan bersama. Untuk dapat bekerJa'l! 
sama ddnberprestasi kerja dengan baik, seorang karyawan harus mempunyai komitmen yangt~gti,! 
pada organisasinya. Komitmen organisasional dapat tumbuh manakala harapan kerja dapat terpertuhW 
oleh organisasi dengan baik. Selanjutnya dengan terpenuhinya harapan kerja ini akan menimbul~ant: 
kepuasan kerja. Tingkat kepuasan kelja banyak menunjukkan kesesuaiannya dengan harapan kerja i' 

yang sering meillpakan motivasi kelja. ~i 
~enurut.Reksohadiprodjo (1990) motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang .~ 

yang mendorong keinginan inclividu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai .~ 
suatu tujuan. Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuasaan dariF 
dalam diri orang tersebut. Kekuatan pendorong inilah yang discbut motivasi. Motivasi yang ada} 
pad a seseorang akan mcwujudkan suatu pcrilaku yang diarahkan pada tujuan guna mencapai, 
sasaran''akhir yaitu kcpuasan kerja. . 

Berdasarkan logika dari tinjauan paparan diatas serta kesimpulan dari landasan teori yang:: 
ada, maka dillll1luskan hipotesis sebagai berikut : 

: ~P 
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Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 
melalui motivasi sebagai variabel intervening. 

11. Pcngaruh Komitmcn Profcsional tcrhadap KcpuasaJl Kcrja Mclalui Motivasi 

, Su~tu komitmen profesional pad a dasarnya mcrupakan persepsi yang berin(ikan loyalitas, 
kad danharapan seseorang dengan ditun(un oleh sistem nilai a(au nonna yang akan mengarahkan 
"ang tersebut untuk bertindak atau bekerja sesuai prosedur-prosedur ·tertentu dalam upaya 
enjalankan tugasnya dengan tingkat keberhasilan yang (inggi (Larkin, 1990). Hal ini dapat 
enjadikan komitmen profesional sebagai gagasan yang inendorong motivasi seseorang dalam 

!. kerj a"1'.otivasi merupakan sesuatu yang memulai gerakan, sesuatu yang membuat orang bertindak 
au berp rilaku dalam cara-cara tertenhl (Annstrong, 1994). 

K i uasan kerja akan tinggi apabila keinginan dan kebutuhan karyawan yang menjadikan 
lotivasi ~erjanya dapat terpenuhi. Kompensasi dari organisasi berupa penghargaan (reward) sesuai 
~OfeSinYt' akan menimbulkan kepuasan kelja karena mereka merasa bahwa organisasi telah 
lemperh tikan kebutuhan dan pengharapan kerja mereka. Dcngan demikian, apabila seseorang 
au audit: r mempunyai komitmen profesional maka akan mengarahkan atau menimbulkan motivasi 
!cara prpfesional, dengan adanya motivasi yang (inggi maka akan timbul kepuasan kerja.' 
~rda·sa~1. ',.an logika dari tinjauan paparan diatas serta kesimpu1an dari landasan teori yang ada; 
laka di.lmuskan hipotesis sebagai berikut : 

~: K1.mitmen profesional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kelja melal.u,i 
mrtivasi sebagai variabel intervening. 

Gdmbar 1 dibawah ini menunjukkan kerangka pemikiran teoritis yang dibuat dalam mod~l~ 
cema: I 

Ii I 

I 

ii 

, 

I 
" " 

Komitll1cl1 

OrgZlnisasi 

KOIll itll1CI1 

Profesi 

GAMBAR 1 

Model Pcnclitian 

( 1 ) 

(2) 
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3. Metode Penelitian 
I 

1. Pcngumpulan Data dan Tclwik Pcngall1hilan Sampcl 

Pcngul11pulan data dilakukan clcngan I11ctodc survcy. Data dipcrolch dengan menggunakan 
esioner yang dibagikan sccara langsung kcpada auditor yang bckclja pada kantor akuntan 
blik di Jawa Timur yang tcrdanar pacla elird-:tori Ikatan Akuntan Indonesia (JAI) per 31 Januari 
00. Pen~?1nbilan sampcl mcnggunakanl11ctoelc jJurposive SCllllplillK, dcngan menggunakan kriteria 
lponden yang mel11punyai pcngalaman kClja minimal tiga tahun. Pcncn tuan j ul111ah sampel 
~nurut Atikunto (1998), apabila subyck atau populasinya !cbill bcsar dari ! 00, maka sampel dapat 
1mbil an~ara 20 - 25 % at au lcbih dari populasi atau subycknya. Maka jumlah sampel untuk 
nelitian i i adalah 25 % . 375 = 93,75 (d ibulatkan 94). , 

Pro cdur Pcngumpulan Data 

! 
Dal dikul11pulkan mc!alui kucsioncr yang dikiril11 sccara langsung dan disertai surat 

'l11ohon 1 kepada pimpinan kantor akuntan publik agar dapat l11enunjuk stafuya sesuai kriteria 
19 diper yaratkan untuk mcnjadi rcspondcn. Juga surat pcnjelasan tcntang tujuan penelitian 
tuk kepe; tingan ilmiah. Untuk menjaga kcrahasiaan rcspondcn maka kuesioner dirancang tanpa 
ncantun· an identitas diri. Penje!asan petlmjuk pcngisian kucsioncr dibuat sederhana dan sejelas 
lI1gkin u tuk memudahl<an pcngisian jawaban scsungguhnya dengan lengkap. 

, D 1"0 . I . c rlSI pcraslOna 

I 
Pad sub b'agian ini diuraikan definisi dari masing-masing variabe! yang digunakan dalam 

lelitian y itu variabell<ol11itmcn organisasional, variabe! komitmen profesional, variabe! motivasi, 
1 variab I kcpuasan kelja. Pcrincian tcntang masing-masing variabe! yang digunakan dalam 
lc1itian i i adalah: 

mitmen lrganisaSional 
KOllttmcn organisasional adalah kckuatan individu yang didefinisikan dengan dan dikaitkan 
bagi~l~ or~an~sasi: Hal ini akan mcref1.eksikan sikap individu yang akan teta~ sebagai ang.g?~a'~:"'l\(pi 
orgai1lsasl dltunJukkan dcngan kelJa kerasnya, Untuk mengukur komltmen orgal1lsaS~~L,~l 
digu'nakan instrumen yang dikembangkan olch Mcyer dan Allen (1984). Instrumen ini terdiri>h~~1 

1· ' .-, 

clari.komitmen organisasi afcksi (tujuh item) dan komitl11en organisasi kontinueance (1inia"~;:~' \;j 
itcm) dengan lima poin skala Likert. ' .. ",' : 

l1itmen Profcsiona! 
Kon1itmen profcsional adalah tingkat !oyalitas individu pad a profesinya seperti yang: 
dipel'sepsikan oleh individu. Pada penelitian ini komitmen profesional diukur menggunakan 
instrumen yang dikembangkan olch Hall (1968), Instrumcn ini tcrdiri dari dclapan be!as item 
dcngan lima point skala Likert. 

tivasi 'I:' 
Motivasi dipandang sebagai kekuatan yang l11cndorong sescorang untuk melakukan tindakan 
tertcMu atau berpcrilaku tcrtcntu, Pcngukuran motivasi mcnggunakan instrumen yang 
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dikembangkan oleh Hlmton et a!. (1996) dengan sepuluh item instrumcn dan lima poin skala 
Likert. 

Kepuasan Kerja 
~epuasan kerja didcfinisikan scbagai tingbt kcpu<lsan individu dcngan posisinya dalam 
qrganisasi secara relatif dibandingbn dcngan tcman sckclja I<lin. Kcpuasan kelja pad a 
~enelitian ini diukur dcngan menggunakan instrulllcn yang dikembangkan oleh Larkin ., 
(,1990), terdiri dari empat item instrumen dcngan lima po in skala Likert. 

;i , 

3.4. Teknik Analisis 
'I 

~ada penelitian ini ada beberapa tah<lp dalam anal isis d<lla: Y<litu: Tahap pertama, mclakukan 
uji kual' as data. Pengujian validitas mcnggunakan tcknik corrected item-total correlation, yaitu 
dengan ·ara mengkorelasi skor tiap item dengan skor totalnya. Kriteria yang digunakan valid atau 
tidak va ~d adalah bila koefisien korelasi r kurang dari nilai r tabel dengan tingkat signifikansi 5 %, 
berarti utir pertanyaan tersebut tidak valid (Santoso, 200 I). Sedangkan uji reliabilitas digunakan 
untuk fngetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten bila ciiukur ciua kali atau lebih 
terhada ,gejala yang sama menggunakan alat ukur yang sama. Indikator untuk uji reliabilitas adalah 
Cronba h Alpha. Koefisien a> 0,6 menunjllkbn instrulllcn yang digllnakan rcli<lble (Nunnally, 
1981). ~hap kcdua, menganalisis pengaruh komi lmen organisasional dan komilmen profesional 
terhada : kepuasan kerja dengan motivasi sebagai variabel intervening. Alat uji yang digunakan 
adalah t knik anal isis jalur (path analysis). Dalam penelitian ini tcknik anal isis jalur (path analysis) 
dilakuk dengan menggunakan banluan program AMOS 4.0. 

i 
, ! 

r 
" 

I! 4. Pcmbahasan dan Hasil Pcnelitian 

4.1. dambaran Umum Responden 
" Ii 
I' 

. ~rngiriman kue.sio~er dilakukan pada awal bulan Juli 200 I, dan p:ngembalianr~ya diharapkan 
dua mrn~gu setelah dltenma responden. Proscs pengumpulan data dIiakukan leblh kurang.,dua 
bulan yll;itu sampai akhir bulan Agustus 200 I. 

, qari 375 kuesioner yang dikirimkan, yang kembali scbanyak 204 eksemplar dcngan lingkal 
respon s~besar 54,4%. Dari 204 kuesioner yang kembali, terdapat 112 kuesioner yang dapat diolah 
dan kemiJdian dianalisis. Hal ini discbabkan karcna 26 respondcn tidak menjawab scluruh pertanyaan 
yang diqjukan, 19 responden hanya menjawab sebagian dari daftar pertanyaan, sedangkan 47 
responden tidak memenuhi syarat untuk menjadi rcsponden yang akan diolah, karena pengalaman 
kerjanYaj kurang dari tiga tahun. 

" J1fmlah akhir data yang diolah telah melebihi besaran sampel minimal pada penelitian, yaitu . \ 
25% . 3T5, = 94 (Arikunto, 1998). Perhitungan tingkat pengembalian kuesioner tersebut disajikan 
jalam T~bell. 
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TABELl 

Sampcl dan Tingkat Pengembalian 

Kuesioner yang dikirim 375 eksemplar 
Kuesioner yang tidak direspon 171 

" Ii 
Kuesioncr yang dircspon 204 
Kuesioner yang tidak digunak~lI1 92 

I ,I 
Kuesioner yang dapat digunakan 112 
Tingkat Pengei11balian kuesioncr: 204/375 ' 100% = 54,4 % 

Ii 
II 

1.2. St~tistik Deskriptif 

I! 
V riabel-variabcl yang diukur dalal11 penelitian ini sesuai dengan judul penelitian meliputi 

:omitmc organisasional, komitmcn profesional, motivasi, dan kepuasan kerja. Statistik deskriptif 
lari keel pat variabel terscbut disajikan dalam Tabe! 2. 

I 
i 

jl I: Variabel 

Kou.litmen Organisasional 
Ko" itmen Profesional 

Ke )uasan Kerja 

I 

TABEL2 

Statistik Dcskriptif 

Mean Deviasi Kisaran yang 
Standar Mungkin 

28,59 5,02 Sep-45 
57,21 5,98 16 - 80 
37,41 4,1 1 Okt-50 
10,43 2,16 3 - 15 

Kisaran 
Sesungguhnya 

20 - 41 
45 - 70 
28 - 48 
5 - 15 

qari tabel diatas dapat diketahui bahwa pada variabel komitmmen organisasi, rata-rata total", 
jawabariresponden adalah sebesar 28,59 dengan stan dar devisasi sebesar 5,02. Untuk peQ,il~tai1 
terhadap! variabel komitmen professional, rata-rata total jawaban responden adalah sebesar 57,21 
dengan standard deviasi scbesar 5,98. Penilaian terhadap variabel motivasi, rata-rata totalj 
ad~lah sebesar 37.41 dan standard deviasi adalah 4.11. Pada variabel kepuasan kerja, rata-rata total.'" 
jawaban adalah sebesar 10.43 dengan standard deviasi sebesar 2,16. 

I:: 
4.4. ~ji Kualitas Data 

4.4.1. Uji Validitas 

.;,' 
Validitas konstruk dalam penclitian ini diuji c!engan mcnggunakan correcled item-Iotal C01'-, 

I'e/al iOI1, yailu dcngan mengkore!asikan anlma skor lOlal dcngan skor yang diperoleh pada masing-,,: 
masinQ butir oerlanyaan. Dengan iUl11lah responden 11 = 112 dan lingkat signifikansi 5%, butir 
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!sioner dinyatakan valid jika koefisien korelasi r adalah lebih dari 0,12313 (Santo so, 2001). Jumlah 
tirkuesioner yang dihapus karena tidak valid dapat dilihat pada Tabel3. 

~.2. Uji ReliabiIitas 

Reli,~bilitas menunjukkan konsistensi alat pengukur didalam mengukur gejala yang sarna. 

a~ alat ~en~kur di.kataka~ reliabel jika nilai k?efisien AI'pha ~ia~~s ?',6.( a > 0,6 ) :m~~ setiap 
eSlOner masIng-masIng vanabel. Tabel 3 menunJukkan hasll dan uJ 1 valldltas dan reltabllttas : 

il . 
:1 
I: 
II 
11 
I 
i
l 

I: 

II 

Variabel 

Ko i itmen Organisaional 
Ko itmen Professional 
M IvaSI 

uasan Kerja 

.5. Pc gujian Hipotesis 
I 

TABEL3 

Hasil Uji Kualitas Data 

Scbclum dihapus 
Jumlah Butir Kocfisicn 

Kucsioncr Alpha 

12 0,5102 
18 0,6394 
10 0,7447 
4 -0,1674 

Scbclum dihapus 
Jumlah Butir Koefisien 

Kuesioner Alpha 

9 0,7176 
12 0,7588 

3 
-0,7447 
0,6320 

:11 

U~tuk mengetahui pol a hubungan keempat variabel penelitian, akan diuji tujuh hipotesis. 
[iPotesi~1.'JhiPotesis ini dianalisis dengan menggunakan analisis jalur (path analisis). Pengujian 
ipotesis(jcngan menggunakan analisis jalur (path analysis) ini untuk menguji pengaruh masing· 
1asing v~riabel independen terhadap variabel dependen secara simultan. Pengujian hipotesis 
.engan aoalisisjalur (path analisis) didasarkan pada hasil pengolahan dari model penelitian. 

Hasil pengolahan data dengan menggunakan analisis jalur (path analysis) dapat dilihat 
lada Garrl'bar 2. ': 

D~ri hasil pengolahan data pada gambar diatas dapat diketahui seberapa besar koefisien 
;h I 

nasing-masing variabel terhadap variabel lainnya atau disebut dengan koefisien jalur (path 
:oeficient). Untuk melihat hasil pengujian hipotesis penelitian yang diajukan pada bagian awal 
lenelitian ini, dapat dilihat pada Tabcl4. 

bengan didasarkan pada hasil pcngolahan data seperti ditampilkan pada Tabe! 4, maka 
)engujiap hipotesis dapat dilakukan dengan membandingkan nilai CR dan nilai P pada masing· 
nasing hubungan antar variabel dengan batasan signifikansi yang tclah dtctapkan yaitu 1,96 
::!engan ~atas 5 % . 

JI 
~.5.1. ji Hipotesis I 

,I,i :r 
·it 

.1 Pada hasil pengolahan data, dikctahui bahwa nilai C.R. pada hubungan val'iabel komitmery :'1 
.1._ .. ' ___ 1-1_1, __ ', __ A •• ' '11 Q ,In""..,,, ,,;1,,; P QPhroQ!l'·() ()()() T1engan ;41 
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nilai ini maka hipotesis I ditcrima, scbab nilai C.R. dan P tclah mcmcnuhi syarat signifikansi yaitu 
scbcsar 1:96 dan 0.05. 

GAMBAR 2 

Hasil Pcngolahan Analisis Jalur 

Komitmcll 

Organisasi 

Komitmen 
Profesi 

Estimate 

'Mo +- ko 0,218 , 

.Mo +- kp 0,296 
.Kk +-kp 0,091 
I Kk +- ko 0,165 
Kk +- mo 0,149 

4.5.2. Uji Hipotesis n 

TABEL4 

Regression weights 

Standard S,E, C,R, 

Estimate 

0,267 0,069. 3.151 
0,43 0,058 5.081 
0,252 0,028 3.218 
0,384 0,032 5.218 
0,283 0,042 3.578 

Kcpuasan KerJa 

P 

0,002 

° 0,001 
·0 

° 

., karl ~ '.H 1- .~'tt 
. \ "'''I''lI ,'" , •• H~" " t' 

.tl,l\t I I 
• .) ; . \.. \;. ~ t r, 
.' 1\7t 11:'j 

i.J ". 

, 
\' 

i~ 
\;1 

, I 

~ 
~ 

, .;. ~, ' ~~ 
~~ 

Pt8da hasil pengolahan datadiketahui bahwa nilai C.R dan P pada hubungan variabel komitmen • fu 

professiat1al dengan kepuasan kerja adalah sebcsal' 3.218 dengan nilai P sebesar 0,001. Berdasatkan .~ 
nilai tershbut, maka hipotcsis kc II pada pcnclitian ini dinyatakan diterima, karen a telah memenuhi ~ 
syarat signifikansi yaitu scbcsar 1.96 dan 0.05. ~ 

r 
fJ, 
,-~ 
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,I 

Berdasarkan hasil pengolahan clata yang menunjukkan bahwa nilai C. R clan P pada hubungan 
antara v~iabel komitmen organisasional dan motivasi adalah sebesar 3.151 clengan nilai P sebesar 
0.002 n'iaka dapat dikatakan bahwa hipotesis III diterima, karcna nilai C.R clan P telah memenuhi 
syarat s~gnifikansi yaitu sebesar 1.96 dan 0.05. 

i! 
:1 

4.5.4. Yji Hipotesis IV 

I: 
~erdasarkan hasil pengolahan data yang menunjukkan bahwa nilai C.R pada hubungan 

ant~a v'~iabel komitmen professional dengan motivasi adalah sebesar 5.081 dengan nilai P sebesar 
0.000 ~elah memenuhi syarat signifikansi yaitu 1.96 dan 0.05, maka dapat dikatakan bahwa 
hipotes~s IV diterima. 

!i 
4.5.5. Dji Hipotcsis V 

il 
I , 

, ari hasil pengolahan data yang menunjukkan bahwa nilai C.R dan P pad a hubungan antara 
variabe! motivasi dan kepuasan kerja adalah sebesar 3.578 dengan nilai P sebesar 0.000, maka dapat 
dikatak i bahwa hipotesis VI diterima karena tebh memenuhi syarat siginifikansi yaitu 1.96 dan 0.05. 

I 
4.5.6. I ji Hipotcsis VI 

,I 
,I ' 

i erdasarkan hasil pengolahan data menunjukkan bahwa komitmen organisasional 
melalul motivasi berpengaruh secara tidak langsung sebesar 0.075 terhadap kepuasan kerja dengan' , 
tingkat/ ignifikansi 1.96 dan 0.05. , 

, I 

I engan melihat hasil anal isis hubungan antara variabel komitmen organisasional dan 
mOliva,i menunjukkan hasil yang signifikan yaitu nilai C.R sebesar 3.151 dengan nilai P sebesar 
0.002. facta hubungan antara variable motivasi dengan kepuasan kerja menunjukkan hasil yang 
signifiJ{an yaitu nilai C.R sebesar 3.578 dengan nilai P sebesar 0.000. Selain itujuga pada hubungan 

I 

secara langsung an tara variabel komitmen organisasional dengan kepuasan kerja, menunjukkan 
hasil yang signifikan yaitu nilai C.R sebesar 5.218 dan nilai P sebesar 0.000. Dengan hasil ini mah'~ 
dapal disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasional secara tidak langsung melalui variabcl:.~J 
intervening motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja sebesar 0.075 .. ;; 

. ~:!~';.); 

4.5.7. UjiHipotcsisVII 
,. :"'; '17~ 

'Dari hasil pengolahan data menunjukkan bahwa komitmen profesional111elalui variabel in· 
terveni:ng motivasi berpengaruh sebcsar 0.122 tcrhadap kepuasan kerja dengan tingkat signifikansi 
1.96 d~ 0.05. 

::Pada hasil analisis hubungan antara variable komitmen proCcssional dan motivasi menunjukkan 
hasil y*ng signifikan yaitu nilai C.R sebesar 5.081 dengan nilai P sebesar 0.000, Adapun hubungah 
antaralvariable motivasi dengan kepuasan kerja menunjukkan hasil yang signifikan yaitu nilai C.R 
sebesaft 3.578 dan nilai P sebesar 0.000. Hubungan secara larrgsung antara variabel komitmen 

I, 

profesifJnal dengan kepuasan kCljajuga menunjukkan hasil yang signifikan yaitu nilai C.R sebesar 
3 .2189an nilai P sebesar 0.001 . Berdasarkna hasil ini maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
komitmen profesional secara tidak langslmg melalui motivasi memptmyai pengaruh yang signifikan 

q, 

terhad~p kepuasan kerja scbcsar 0, 122. 

Ii 

I 

Ii 
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.6. Analisis Pcngaruh 

Dan hasil pengujian hipotcsis lclah dikctahui bahwa SCl11ua hipotcsis tcrbukti sccara Si/:,'11ifikan, 
cngnn dcmikian mnkn SCI11I1:\ ;1I1alisis peng;m!l1 dapat dilaklikan.Unluk menganalisis pengaruh 
ariabcl indcpendcl1 terhndap variabel dependen dapal dilihat pada Tabel 5. 

Mo 
Kk 

~tandal'dized Direct I~frect 
Kp Ko Mo 

,43 0,267 0 
,252 0,384 0,283 

I 

TABEL5 

Analisis Pcngaruh 

Standardized Indirect Effect Standardized Total Effect 
Kp Ko i\lo Kp Ko Mo 

000 0,43 0,267 0 
0.122 0,075 o 0.374 0,459 0,283 

D 'i tabel diatas c1apat c1ikctahui bahwa variabel komitmen profesional lebih c10minan 
lempcng~ruh~ l110tivasi dibandingka,: dengan variabel komitmen organisasion~1. Sedangkan ~alanl 
ICl11peng~rull1 kepuasan kCIJa, dan lIga vanabcl bebas y~lItu k0l11ltmen orgaI1lsaslonal, k0I111tmen 
'ofesion~\ clan motivasi, yang paling c10minan bcrpcngarl.lh aclalah variabcl komitmen organisasional. 

Papa hasil pengolahan c1ata juga c1apat c1ikclahui pengaruh ticlak langsung komitmen 
'ganisasional dan komitmcn profcsional tcrhaclap kcpllasan kcrja mclalui variabel intervening 
lotivasi, pesar masing-masing variabcl terscbllt adalah 0.122 dan 0.075. Dibanclingkan dengan 
~ngaruh )angsung komitmen organisasionnl clan komitmcn profcsional yang sebesar 0.252·dan 
384, I11n~a pcngaruh tidak langsLlng I11clalui variabel intcrvcning I110li vasi I11cmil iki pcngaruh yang 
bih keeill Dengan demikian, maka pengaruh vcu'iabel intervcning motivasi clap at c1iabaikan, sehingga 
lsil penelitian ini lebih mcnekankan pac!a pengaruh langsung variabel komitmen organisasional 
111 komitmcn profesional. 

5. Kesimpulan, Kctcrbatasan, Implikasi dan Saran 

1. K<¥,impulan 

Bdtdasarkan hasil analisis c1ata c!alam pcnclitian ini mcnunjukkan bahwa komittheng· 
-gill1isasional dan komitmcn profesionaI mcmpunyai pengaruh yang signifiknn terhac!ap kepuasan 
!rj"a. Temuan ini mendukung hasil pcnelitian scbelumnya, yaitu : Aranya ct al. (1982), NortidUitft,~!H~ 
iebuhr (1983); Meixner dan Bline (1989), Batcmcul, T. dan Strasser (1984), Basil anal isis data da1'mt", . 
~nelitian. ini juga membuktikan bahwa komitmen organisasional clan komitmen profesional 
~rpengaruh seeal'a signifikan terhadap motivasi. Untuk pcnelilian tersebut belum ada penelitian c 

:bclumnYa. Basil pcnclilian ini juga I11cmbuktikan bahwa l110livasi mcmpunyai pcngaruh seeara' 
gnifikan.terhadap kepuasan kerja. Tenman ini mendukung hasil penelitian Rahardja (2000). HasiL' 
~nelitianr ini juga membuktikan bahwn komitmcn organisasional dan komitmen profesional 
cmpunyilipcngaruh seearn ticlak Inngsung l11elnlui variabel intervening motivasi terhadap kcpuasan . 
:I:Ja. 



Berdasarkan pada hasil pengolahan data diketahui bahwa pengaruh langsung variabe! 
komitmen organisasional dan komitmen profesiona1 1cbih bcsar dibandingkan dengan pengaruh 
tidak 1an:gsung dengan melalui variabel intervening motivasi, maka pengaruh variabel intervening 
pada peqelitian ini diabaikan, sehingga hasi1 penclitian ini tctap konsislen dengan peneliti tCl'dahu1u, 
yaitu Arbya et. a1. (1982). 

I, 

5.2. teterbatasan Penelitian 
it 
Ii . 

,>I 
Ylcrtama, Hasil penelitian ini hanya dapal dijaclikan anal isis pada obyek penelitian yang 

terbataslfrofesi auditor pad a kant or akuntan pub1ik di wi1ayah Jawa Timur, sehingga memungkinan 
adanya perbedaan hasil dan kesimpu1an apabila dilakukan untuk obyek dan profesi yang berbeda, 
Kcdua,iPengujian non respon bias tidak dilakukan da1am pene1itian ini, karena peneliti kesulitan 
dalam I : enentukan identitas responclcn yang mcmbcrikan jawaban pcrtama ka1 i dan terakhir kali. 

I 
5.3. mplikasi dan Saran 

1 

I. 
eningkatkan kepuasaan kelja secara langsung dapat dibkukan dengan cara meningkatkan 

komitn ~n organisasional, karen a dari hasi1 pcngujian modcl terlihat bahwa pcngaruh komitmen 
organi ,sional mempunyai koefisien yang 1cbih bcsar dibanding komitmen profesiona1 maupun 

• ,I. 
motlva '1. 

REFE 

ntuk penelitian mendatang, diharapkan clapat mcmperluas populasi penelitian. Popu1asi 
n tidak hanya diambil dari kantor akuntan publik yang ada pada salah satu Propinsi saja, 
,bisa dikembangkan pada kantor akuntan publik di seluruh Indonesia, 

ArikuntP. 1998, l'l'Osed1lr l'ellelilioll .' S1I011I I'cl1dekalol1 l'raklek, Edisi Revisi IV. Penerbit PT Rineka Ciptn, 
/rakarta. 

AranyajjN" and K. Ferris. 1984. A re-examination of accountants organizational-professional conflict. The 
:~ccozmling Reviell' 59 (JanuaIY): 1-15, 
, ,J, Pollock, and J, Amemic, 1981, An examination of professional commitment in public accounting 
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;. A ccollnling, Organ i:al iOl1s and Socie(v 6 (4): 271-280. 

___ ' N., and K, Ferris. 1983, Organizational-professional conflict among U.S, and Israeli professional 
) accountants, J01lrnal o(Social Psycology, 119: 153-161. 

___ , R, Lachman, and 1. Amernic, 1982, Accountants, job satisfaction: A path analysis, Accounting, 

~'Organi:alions and Sociely 7 (3) 201-215. 
Bateman, T., and S, Strasser. 1984. A longitudinal analysis of the antecedents organizational commitment. 

Academy o/Managemenl Journal 27 : 95-112, 

Copur, H., 1990, Academic Professionals: A siudy oj conj1icl and Salis/action in Professoriate, Human 
Relation, Hal. 113-127, 

Davis, Keith dan Newtrom. W 1995. Perilaku DalmJ1 Organisasl. Jilid I. Edisi Ketujuh. Penerbit Erlangga, 
Jakarta. 
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: Edition, Prentice l~bll International, Inc. 
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B~rdasarkan pada hasil pengolahan data diketahui bahwa pengaruh langsung variabel 
komitm~ri organisasional dan komitmen profesional lebih besar dibandingkan dengan pengaruh 
tidak langsung dengan melalui variabel intervening motivasi, maka pengaruh variabel intervening 
pada penelitian ini diabaikan, sehingga hasil penelitian ini tetap konsisten dengan peneliti terdahulu. 
yaitu Aranya et. al. (1982). 

5.2. Keterbatasan Penelitian 

Pcrtama, Hasil penelitian ini hanya dapat dijadikan anal isis pad a obyek penelitian yang 
terbatas profesi auditor pada kantor akuntan publik di wilayah Jawa Timur, sehingga memungkinan 
ada)1ya perbedaan hasil dan kesimpulan apabila dilakukan untuk obyek dan profesi yang berbeda. 
Kedua, Pengujian non respon bias tidak dilakukan dalam penelitian ini, karena peneliti kesulitan 
dalam menentukan identitas responden yang membcrikanjawaban pertama kali dan terakhir kali. 

5.3. Implikasi dan Saran 

Peningkatkan kepuasaan kelja secara langsung dapat dilakukan dengan cara meningkatkan 
komitmen organisasional, karen a dari hasil pengujian model terlihat bahwa pengaruh komitmen 
organisasional mempunyai koefisien yang lebih besar dibanding komitmen profesional maupun 
'motivasi. 

Untuk penelitian mendatang, diharapkan dapat memperluas populasi penelitian. Populasi 
penelitian tidak hanya diambil dari kantor akuntan publik yang ada pada salah satu Propinsi saja, 
mungkin bisa dikembangkan pada kantor akuntan publik di seluruh Indonesia. 
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CARA PENGISIAN KUESIONER 

, 8apak/lbu Responden cukup memberikan tanda silang (X) pad a pilihan jawaban yang tersedia (rentang 
angka 9ari 1 sampai dengan 5) sesuai dengan pendapat 8apak/lbu, Setiap pertanyaan mengharapkan hanya 
satu ja~aban dan bila memilih jawaban 'lain-lain' maka diharapkan untuk memberikan keterangan lebih lanjut. 
Setiap $ngka akan mewakili tingkat kesesuaian dengan pendapat 8apak/lbu, 

.11 i 1 = sang at tidak setuju (STS) , 
t 2 = tidak setuju (TS) 
, 3 = tidak pasti apakah setuju atau tidak setuju (TP) 
I, 4 = setuju(S) 
1\·, 5 = sangat setuju (SS) 
liUntuk pertanyaan yang tidak ada angka pilihannya, Bapak / Ibu diminta untuk menjawab pertanyaan 

sesuai ~engan kondisi yang dialami pad a pekerjaan saat ini, 
I , 

i 

,i 

Ii 
i: 
I 

!DENTllAS RESPONDEN . 
Nama ~frusahaan: "'" '" '" '" '" ,,' '" ", "," ,,", 
Umur f1,esponden: """ """ "".,," "".,," .. " .... 
Jenis Kl,amin : ( ) Pria; ( ) Wan ita 
Jenjang ipendidikan : ( ) 03 () S 1 () S2 () S3 
Bidang ,Jurusan : " .... " .. " ". " .. " ......... " ... .. 

Hormat Saya, 

Sri Trisnaningsih 

Peneliti 

Lama B~pak / Ibu bekerja di perusah aan tempat bekerja saat ini "" ,tahun ,., ,bulan 

DAFTA~ PERTANYAAN 
I 

KOMITMEN ORGANISASIONAL (ORGANIZATIONAL COMMITMEND 
! STS TS TPS 

1 Saya tidak merasa ikut memiliki organisasi tempat saya bekerja, 2 3 4 
2 Saya tidak merasa terikat secara emosional dengan organisasi saya 2 3 4 
3 Organisasi temp at saya bekerja sang at berarti bagi saya, 2 3 4 
4 Saya tidak merasa menjadi bag ian organisasi tempat saya bekerja, 2 3 4 
5 Saya merasa masalah organisasi juga seperti masalah saya, 2 3 4 
6 Saya mudah menjadi terikat dengan organisasi lain 

seperti organisasi tempat saya bekerja, 2 3 4 
7 Saya mau berusaha di atas batas normal 

untuk mensukseskan perusahaan, 2 3 4 
8 Saat ini tetap tinggal di perusahaan saya 

adalah merupakan kebutuhan, 2 3 4 
9 Alasan utama saya tetap bekerja di perusahaan ini adalah 

~pabila ke luar akan memerlukan pengorba,nan diri sendiri 
yang harus dipertimbangkan, 1 2 3 4 

SS 
5 
5 
5 
5 
5 

5 

5 

5 

5 

:;-1 

. , 

. !' 

'r: 

" ~ 
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Saya m~Jasa terlalu riskan untuk 
memutuskan meninggalkan perusahaan ini. 2 3 4 5 
Ada kon~ekuensi negatif bila meninggalkan perusahaan 
saat ini, bahkan bila saya menginginkan keluar. 2 3 4 5 
Terlalu banyak masalah yang harus dipecahkan 
dalam kehidupan saya jika saya memutuskan 
untuk k~luar dari perusahaan saat ini. 2 3 4 5 

;1 

TMEN P~FFESIONAL (PROFESSIONAL COMMITMENT) 
STS TS TP S SS II 

Saya betlangganan dan membaca secara sistematis 
2 3 4 5 jurnal a~diting dan publikasi lainnya. 

Saya s ' ing menghadiri dan berpartisipasi 
dalam s tiap pertemuan para auditor 2 3 4 5 

Saya s ing melakukan tukar menukar ide 
dengan uditordari organisasi lain. 2 3 4 5 

Saya p rcaya auditor harus mendukung adanya 
Ikatan untan Indonesia. 2 3 4 5 
Auditor enting peranannya dalam masyarakat. 1 2 3 4 5 
Peran ditorkadang-kadang diungkapkan secara berlebihan 1 2 3 4 5 

,Hanya edikit orang yang menyadari pentingnya auditor. 1 2 3 4 5 
Kelemaman peran dan independensi auditor 
akan m~rugikan masyarakat 2 3 4 5 
Standariprofesi perilaku auditortidak dapat diterapkan sama 

I, 
2 3 4 5 pada stP organisasi. 

Auditor empunyai cara yang berbeda dalam menilai kompetensi 
sesam~rekan auditor. , 2 3 4 5 
Ikatan akuntan seharusnya mempunyai kekuatan 
melaksanakan standar yang harus dilakukan auditor. 2 3 4 5 
Auditorkeharusnya lebih baik dinilai prestasinya oleh 
rekan seprofesi daripada oleh supervisor. 2 3 4 5 
Saya puas jika saya melihat pengabdian yang dilakukan 
oleh sesama rekan seprofesi. 2 3 4 5 

" 5 Ada dOfongan untuk melihat auditor yang idealis dengan pekerjaannya, 2 3 4 
Saya sulit untuk berantusias dengan jenis pekerjaan yang saya lakukan, 2 3 4 5 
Saya akan tetap bekerja sebagai auditor, walaupun gaji saya 
dipotong untuk keperluan tug as auditor 2 3 4 5 
Auditorharus diberi keserDpatan, membuat keputusan tentang 
apa yang diperiksanya 2 3 4 5 
Pertimbangan auditorharus diikuti' dalam pembuatan 
keputusan audit yang significan. 2 3 4 5 

"IVASI 
STS TS TP S SS 

Peke~aan yang sa,ya lakukan memotivasi saya untuk 
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2: Gaji yang saya terima memotivasi saya untuk berbuat yang terbaik. 
3 Perlakuan perusahaan memotivasi saya untuk berbuat yang terbaik 

dalam melaksanakan kewajiban. 
4 Saya menemukan cara untuk meningkatkan prosedur audit. 
5 Secara relatif dibandingkan auditor lain yang setingkat, 

saya dikenal dekat dengan atasan. 
6 Saya membuat saran yang konstruktif pada supervisor 

tentang kerja audit yang seharusnya. 
~ Saya dapat melakukan lebih ban yak pekerjaan 

a 
dalam waktu tertentu dibanding yang lain. 
Saya menerima evaluasi kinerja yang memuaskan (excellent). 

i 

9 Kinerja saya membuat orang lain menjadi respek kepada saya, 
10 Saya memelihara dan meningkatkan hubungan baik dengan 
Ii auditee yang merupakan bag ian penting dari pekerjaan saya, I 

II 
~EPUASAN KERJA (JOB SATISFACTION) 
I' ,I 

~ 
2 
3 
I 

4 

Saya merasa puas dengan pekerjaan saya saat ini. 
Saya sang at menyukai pekerjaan saya saat ini, 
Saya merasa ingin pindah dari pekerjaan saya saat ini. 
Saya lebih menyukai pekerjaan saya daripada temanlainnya, 

~" ..... "~ 
J"!-.. 

JRAI, Mei ~ 

2 3 4 5 

2 3 4 5 
2 3 4 5 

2 3 4 5 

2 3 4 5 

2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 

2 3 4 5 

STS TS TP S SS 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 5 


