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ABSTRACT

This study intents te examine the effect of roie conflict, role ambiguity, job insecurity |
on the job satisfaction of educators accountants, and examine that result of this research |
consistent with before resesrch by Ashford et al. (1989), Pasewark Strawser (1996). and
Suwandi & Indriantoro (1999). The purpose of this rescarch is find empirically evidence §
about level job satisfaction of educators accountants. This study is hopes to give contribution §
to the development university on the increase performance of educators accountants. ‘!

The data were collected by distributing quetionaires 1o 700 randomly sample educators |
accountants be located in Java. From the distributed quetioniaires only 181 paper were re- l
turned completely and analyzed by using SPSS version 10. Sample selection method using
purposive sample and snowballing. Hypotheses are tested using mudtiple regression model. S

The results indicated that role conflict, role ambiguity, job insecurity have positive ¢ffect i
and significant on job satisfaction, so hypotheses in this study rejected. On the environment |
work of educators accovniants not influential on reduction job satisfuction. The resulls study
not consistent with previously research by Ashford et al. (1989), Pasewark Strawser ( 1996),
and Suwandi & Indriantoro (1999). Research in the future hopes can examine another vari-
able may be can influence job satisfaction of educators accountants.

Keywords: role conflict, role ambiguity, job insecurity, job satisfaction.

I PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
Akuntan peudidik adalah merupakan salah satu bagian (asser) dari kompartemen [Al
(Ikatan Akuntan Indonesia) yang ikut berperan menghasilkan akuntan profesional. Fenomena =
yang ada minat para lulusan akuntan untuk ierjun ke profesi akuntan pendidik cenderung lebili
sedikit dibandingkan pada profesi akuntan publik yang dirasa memberikan kepuasan kerjadafl ¢
masa depan yang lebih baik. Atas dasar fenomena tersebut peneliti memandang perlu dilakukan 2
penelitian kepuasan kerja akuntan pendidik karena akuntan pend idik merupakan sumber dayd 2
mutlak bagi dunia pendidikan tinggi akuntansi dalam menghasilkan akuntan yang profesional.
Akuntan pendidik sebagai anggota organisasi (pekerja) dalam lembaga pendidikan tinggi yang 3
berperan serta mewujudkan kinerja organisasi karena akuntan pendidik adalah sumber dayd 3
manusia dari sebuah lembaga pendidikan dalam menghasilkan lulusan sarjana akuntansi. " 3
Kepuasan kerja sangat mempengaruhi kinerja dari akuntan pendidik yang juga mem pengarthi =
efektifitas organisasi dalam mencapai tujuan karena kepuasan kerja merupakan faktor yang
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gkup penting dalam mempengaruhi kepuasan
idup manusia karena sebagian besar waktu
janusia dihabiskan di tempat kerja (Riggio,
990). Salah satu penyebab ketidakefektifan
iatu organisasi adalah faktor internal yang
itkait dalam dengan pencapaian kinerja.
encapaian kinerja dipengaruhi oleh aspek
kap dan perilaku terhadap lingkungan yaitu
ida aspek kepuasan kerja. Kepuasan kerja
ida dasarnya merupakan pernyataan
iiosional yang positif sebagai
libat dari apresiasi pekerja terhadap suatu
kerjaan tertentu (Locke,1976).
lenurut Carten dan Spector, 1987 kenuasan
srja merupakan variabel yang secara
msisten berhubungan secara langsung dengan
rnover. Dalam stud: Gregson (1992)
fpuasan kerja merupakan pertanda awal
thadap komitmen organisasi dalam model
fnover staf akuntan publik.
" Penelitian -penelitan mengenai
i}iuasan kerja umumnya menguji kaitan
fara kepuasan kerja dengan implikas: dan
ktor-faktor penyebabnya. Dalam studi
ihford dkk (1989) menguiji faktor-faktor yang
smpengaruhi kepuasan kerja, menguji faktor-
ktor yang menjadi penyebab dari (anteced-
1) dan faktor yang disebabkan oleh (conse-
nces) variabel job insecurity (ketidakaman
fja) yang dirasakan pekerja dengan
ioonden penelitian internal auditor.
; Pasewark dan Strawser (1996) dalam
felitiannya pada akuntan yang bekerja pada
im Kantor Akuntan Publik di kota-kota
ar Amerika Serikat bagian Selatan
niyebutkan bahwa kepuasan kerja
Ein'punyai pengaruh langsung terhadap rurn-
¥ intentions (keinginan berpindah) dan
pengaruh tidak langsung melalui komitmen
inisasional.
~ Penelitian ini sebenarnya merupakan
likasi dari penelitian Suwandi dan
fiantoro (1999) mengenai kepuasan kerja
E'ﬁkuntan publik pada lima KAP besar di

-

Indonesia yang berafiliasi dengan KAP Asing
dimana dalam penelitiannya menggunakan
model turnover Pasewark dan Strawser
menemukan bahwa kepuasan kerja dapat
berpengaruh langsung terhadap turnover in-

tentions (keinginan berpindah) dan
berpengaruh tidak langsung melalui komitmen
organisasional.

Dari penelitian Suwandi dan

Indriantoro tersebut peneliti ingin melakukan
penelitian ulang dengan subyek penelitian yang
berbeda dan lebih memfokuskan pada
pengujian variabel-variabel yang diduga
berpengaruh secara signifikan terhadap
kepuasan kerja akuntan pendidik. Peneliti
memandang perlu adanya penelitian terhadap
profesi akuntan pendidik karena profesi ini
imerupakan profesi yang mempunyai peranan
penting dalam pengembangan sumbcr daya
manusia pada lingkungan pendidikan tinggi
akuntansi dan penelitian di lingkungan akuntan
pendidik masih relatif sedikit.

1.2. Perumusan Masalah

Penelitian di Indonesia mengenai
tingkat kepuasan kerja di lingkungan akuntan
pendidik masih jarang dilakukan dibandingkan
dilingkungan akuntan publik, maka peneliti ingin
menguji apakah variabel-variabel yang
digunakar untuk mengukur tingkat kepuasan
kerja di lingkungan akuntan publik juga dapat
digunakan pada lingkungan akuntan pendidik.
Penelitian ini akan membahas lebih lanjut
variabel-variabel yang diduga pada kepuasan
kerja yaitu variabel role conflict, role ambi-
guity dan job insecurity. Masalah yang diteliti
dapat dirumuskan sebagai berikut:

Apakah role conflict, role ambigu-
ity, job insecurity yang dirasakan merupakan
faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
kepuasan Kerja akuntan pendidik?

1.3 Tujuan Penelitiian
Sesuai dengan rumusan masalah, penelitian ini
mempunyai tujuan adalah sebagai berikut:

i
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1. Menemukan bukti empiris untuk menguji
tingkat kepuasan kerja akuntan pendidik
di indonesia.

2. Membandingkan dengan penelitian
sebelumnya apakah dengan subyek
penelitian yang berbeda dan penggunaan
teori yang sama akan memberikan hasil
yang sama.

1.4. Manfaat peneclitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi pada pengembangan
teori terutama yang berkaitan dengan zkuntansi
perilaku dan memberikan masukan kepada
pihak pengelola di lingkungan perguruan tinggi
akuntansi dalam meningkatkan kinerja akuntan
pendidik.

II. TELAAH TEORITIS DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1. Telaah Pustaka

Kepuasan Kerja

Pandangan teoritis terhadap kepuasan
kerja seolah-olah sama dengan motivasi kerja
karena kepuasan kerja berkaitan dengan
perasaan yang dimiliki seseorang terhadap
pekerjaan, dan motivasi kerja berkaitan dengan
perilaku yang timbul pada pekerjaan. Kepuasan
kerja merupakan subset sikap khusus yang
dimiliki oleh anggota organisasi, maka kepuasan
kerja seseorang mencerminkan sikap
seseorang terhadap pekerjaannya, Me Cormick
(1980), Kepuasan kerja juga inencerminkan
reaksi emosional individu sehubungan dengan
aspek- aspek dalam lingkungan pekerjaannya,
Poster,Steers, Monday dan Boulin (1974).
Vroom (1904) menggambarkan kepuasan kerja
memiliki sikap positif terhadap pekerjaan pada
diri seseorang. Pandangan teoritis terhadap
kepuasan kerja, seseorang mempunyai tingkat
kepuasan kerja yang tinggi apabila mempunyai
sikap positif terhadap pekerjaannya demikian

sebaliknya seseorang yang mempunyai sikap
negatif terhadap nekerjaanny, |
mengindikasikan orang tersebut tidak py;g
terhadap pekerjaannya (Roobbins, 1996),
Dimensi kepuasan kerja menqpy
Mc.Cormick (1980) bahwa kepuasan kerja
memiliki beberapa elemen, seperti sify

pekerjaan, supervisor, perusahaan, gaji, ata |
peluang promosi. Pandangan teoritisterhadap 1
kepuasan kerja menurut tinjauan Locke (1976)
ada 5 (lima) orientasi umum yaitu (1) pross
perbandingan , (2) teori instrumentalis, 3)

pengaruh sosial, (4) teori equitas (5) teori dug
factor, dimana kelima orientasi tersebyt

menggambarkan proses yang menentukan '

kepuasan kerja bagi setiap individu.

Pandangan pertama adalah proses
perbandingan, pandangan ini paling dapa "

diterima secara luas dan mengasumsikan

bahwa tingkat efek yang berasal dari beberapa

perbandingan antara standar individu akan

sejauh mana standar itu dapat dipenuhi. Jumlah |
kcpuasan yang dihasilkan mzrupakan fungsi .

ukuran perbedaan antara standar dan apa yang
diyakini akan diterima dari pekerjaan tersebut

Dimensi kedua yaitu teori
instrumentalis dimana individu menghitung
sejauh mana suatu pekerjaan memuaskan
dengan pertimbangan sejaul mana pekerjaan
itu menghasilkan hasil bernilai, individu memiliki |

sejumlah penilaian tentang berapa bauyak |

individu Gapat menghargai hasit tertenitu seperti
gaji, promosi, atau kondisi kerja yang baik. |
Pandangan ini cenderung memfokuskan pads
masa mendatang bukan pada masa sekararg |
atau masa lalu.

Pandangan pengaruh
menyatakan bahwa seorang individu akan
merasa puas terhadap pekerjaannya dengan |
membandingkan keadaan disekelilingnyd
Weiss dan Shaw (1979). e

Teori ckuitas memandang kepuasa|
kerja individu terhadap pekerjaannya akall
membandingkan input atau hasilnya (lcllgf'“.--:._

sosial §
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jput atau output orang lain.

Teori dua factor memandang bahwa
gpuasan kerja berasal dari sejumiah penyebab
ang sangat berbeda dibandingkan
3tidakpu\asan kerja. (Herzberg, Mausner, &
ynderman, 1959;Herzberg 1966). Teori ini ini
enyatakan bahwa satisfier (pemuas) dimensi
sjaadalah pengakuan, otonomi, dan tanggung
wab, dan pekerjaan itu sendiri dapat
empengaruhi kepuasan dan bukan
tidakpuasan, sedangkan pengaruh sebaliknya
nbul karena dissatisfier seperti gaji, kondisi
gja, dan perilaku hubungan manusiawi atasan
w rekan kerja.

Dalam studi Smith dkk (1969)
enyebutkan bahwa kepuasan kerja
pengaruhi oleh enam aspek: (1) menarik
aknya jenis pekerjaan, (2) jumlah kompensasi
ng diterima pekerja, (3) kesempatan promosi
iatan, (4) supervisi dari atasan, (5) dukungan
«an kerja, (6) kondisi tempat kerja.

Aspek pertama, menarik tidaknya
lis pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja
murut Lunthans (1998) bahwa pekeriaan itu
idirt merupakan sumber kepuasan kerja dan
ragian dari unsur yang memuaskan pekrjaan
ilah pekerjaan yang menarik dan menantang,
erjaan yang tidak membosankan dan
cerjaan yang memberikan status. Robbins
196) mengatakan bahwa pekerja akan
iderung lebih menyukai pekerjaannya
ibila mereka diberi kesempatan untuk
nggunakan ketrampilan dan kemampuannya
ta kebebasandan umpan balik mengenai
erapa baik mereka bekerja. Pekerjaan yang
mbosankan cenderung membuat pekerja
rasa frustasi dan gagal.

Jumlah kompensasi yang diterima
erja (upah), merupakan factor multi dimensi
gsignifikan dan kompleks dalam kepuasan
ia(Judge, 1993). Upah yang diterima harus
at memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-
| dan tihgkat upah yang diterima pekerja
ncerminkan sejauhmana manajemen

menghargai kontribusi (pekerjaan) seseorang
da'am organisasi tempat mereka bekerja.
Pekerja akan merasa puas apabila sistem upah
dan kebijaksanaan promosi yang adil dan
sesuat dengan pengharapannya. Memang upah
yang besar bukan satu-satunya penentu utama
dari kepuasan seseorang , hal ini dapat
dibuktikan banyak orang yang bersedia
menerima upah kecil untuk bekerja pada tempat
yang dia inginkan karena alasan-alasan tertentu
seperti dekat dengan keluarga.

Kesempatan untuk promosi jabatan
juga penting dalam penilaian kepuasan kerja
seseorang. Kebijakan promosi yang adi! akan
berdampak positif pada pekerja, mereka yang
meneriam kesempatan dipromosikan akan
merasa senang, bahagia dan memperoieh
kepuasan kerja atas dirinya, Luthans(1998).

Kemampuan atasan memberikan
dukungan perilaku kepada bawahannya akan
menumbuhankan kepuasan kerja bagi
karyawan, karena mereka merasa mendapat
pethatian dan dukungan yang cukup dari
atasannya.

Dukungan rekan kerja atau kelompoak
kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi
seorang karyawan, karena mereka merasa
diterima dan dibantu dalam melancarkan
penyelesaian tugasnya. Memilki rekan kerja
yang ramah dan mendukung dapat
menimbutkan kepuasan tersendiri bagi seiiap
karyawan secar individual, sedangkan
kelompok keria yang bagus akan membual
kerja lebih menyenangkan sehingga dapat
meninmbulkan kepuasan bagi setiap anggota
kelompok kerjanya.

Kondisi tempat kerja merupakan
fakor yang ikut mempengaruhi kepuasan kerja.
Dalam kondisi kerja yang baik, bersih, dan
menarik akan memberikan kepuasan bagi
setiap karyawan.

Konsekwensi dari kepuasan kerja
dapat dilihat dari beberapa aspek, yaitu (1)
kepuasan kerja dengan produktivitas, (2)
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kepuasan kerja dengan keluar masuknya
karyawan, (3) kepuasan kerja dengan
ketidakhadiran karyawan, (4) kepuasan kerja
dan pengaruh lainnya.

Kepuasan kerja dapat meningkatkan
kinerja secara keseluruhan,. Kepuasan kerja
juga dapat menurunkan banyaknya karyawan
yang berhenti bekerja, tetapi semua itu
bergantung pada kondisi. Kondisi ekonomi
yang sulit akan memaksa pekerja untuk tetap
bertahan ineskipun dalm pekerjaannya mereka
tidak menemukan kepuasan. Semua itu karena
dorongan beban hidup yang harus mereka
tanggung. Kepuasai lterja dengan
ketidakhadiran karyawan, hal ini sangat
bergantung pada sejauh mana mereka
menganggap penting atau tidaknya sualu
pekerjaan. Kepuasan kerja sangal
mempengaruhi keschatan baik fisik maupun
mental, mempermudah mempelajari tuga-tugas
yang berkaitan dengan pekerjaan secara lebih
cepat, dan semakin edikit keluhan, sehingga
karyawan yang merasa puas akan pekerjaanya
akan lebih menunujukkan perilaku dan aktivitas
yang lebih kooperatif.

Role Conflict

Role Conflict yang dimaksud dalam
penelitian ini adalah konflik profesional-birokrat
yang timbul akibat seseorang mempunyai peran
scbagai profesi akuntan pendidik dan sebagai
jajaran birokrat pada perguruan tinggi tempat
diabekerja. Role Conflict berhubungan dengan
adanya dua rangkaian tuntutan yang
bertentangan. Role Conflict terjadi jika individu
harus menyandang dua peranan pada saat yang
bersamaan (Luthans, 1998), sehingga apabila
inividu tersebut harus melakukan satu peran
diantaranya akan mengalami kesulitan.
Seorang professional akan mengalami role
conflict apabila professional tersebut dalam
melaksanakan tugasnya bertindak sesuai kode
etiknya, maka ia akan merasa tidak berperan
sebagai karyawan yang baik. Dalam penelitian

Raelin, dkk (1985) menyebutkan ada 3 (tiga)
hal yang dipandang sebagai penyebab timbulnya
role conflict dalam suatu organisasi. Pertama,
scorang professional harus terus menerus
menuntut otonomi terhadap pekerjaan ity
sendiri dan kondisi kerjanya. Keahlian khusuys
yang dimilikinya mereka bawa dalam organisasi
dan mereka sendiri yang memutuskanp
bagaimana akan menggunakan keahlian
tersebut. Kedua, seseorang professional
cenderung bertanggun g jawab terhadap profesi
yang sudah dipilihnya dan memihak kepada
profesi ketimbang kepada organisasi tempat
mereka bekerja. Ketiga, seseorang profesional
setia kepada norma dan standar yang
ditetapkan oleh organisasi profesionainya
dibandingkan dengan norma dan standar yang
ditetapkan oieh atasan mereka daldim
organisasi tempat mereka bekerja

Rale Conflict — Kepuasan Kerja

Role conflict merupakan gejala
psikologis pekerja menimbulkan dampak
negatif terhadap perilaku kerja dan berdampik
pada penurunan kepuasan kerja (Khan dkk,
1964 dan Jackson and Schuler, 1985).
pendahnya role conflict mempengaruhi
tingginya kepuasan kerja yang dirasakan
pekerja (Pasewark dan Strawser 1996).
Suwandi dan Indriantoro ( 1999) tnenemukan
bahwa disamping role conflict yang
piempunyai pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja adalah role ambizuity sehinggd
menimbulkan ketidakpuasan kerja. Sehinggd
liubungan antar variabel tersebut dapat
Jdirvumuskan hipotesis sebagai berikut: _

H1: Terdapat pengaruh negatif

variabel role conflict terhadap kepuasan kerja

akuntan pendidik.

Role Ambiguity

Role ambiguity yang dimaksud adalnh"l i

bahwa seseorang mengalami ketidakjelasan

peran dalam organisasi sechingga kinerja yang .

il

16 JURNAL BISNISSTRATEGI -VOL7JULL/TAHUNV 12001"

7]

___———-—d




fihastlkan tidak optimal.

Faktor yang berhuburigan dengan role
mbiguity meliputi kondisi aius kerja,
elanggaran dalam rantai komando, dan
ecukupan komunikasi (Bambar et. al., 1989).
anpa aturan yang jelas dan masukan dari
ngkungan (atasan) ketidakjelasan peran yang
ihadapi akan semakin meningkat, schingga
engakibatkan kinerja, efektivitas organisasi
ng semakin rendaly

sle Ambiguity- Kepuasan Kerja

Role ambiguity dalam konteks
kerjaan akan menyebabkan ketidakpuasari
ija yang pada akhirnva akan meningkatkan
tegangan, mengurangi komitmen pada
janisasi dan meningk.atkan kecenderungan
tk berpindah kerja, ©’Driscoll dan Beehr
94). Dalam studi Aslord dkk. ( 1984, role
biguity mengganggu pekerja dalam
laksanakan tugasnya sehinpga dapat
imbulkan ketidak:puasan kerja. Schingga
ungan antar variabel tersebut dapat
imuzskan hipotesis sebagai berikut:

H2: Terdapat pengaruh negatif
iabel role ambiguity terhadap kepuasan
jaakuntan pendidik.

Insecurity

Job insecurity (ketidakamanan kerja)
finisikan sebagai ketidakberdayawn untuk
mpertahankan kesinambungan yang
ginkan dalam kondisi kerja varg terancam
merupakan satu tipe perasaar pkerja yang
jadi sumber tekanan ds jam bekerja
senhalgh & Rosenblatt, "84, Ada empat
Iponen yang membent’, k besarnya ancaman
tkonstruk ini.

Komponenr pertama adalah tingkat
iman yang dirasakan oleh karyawan
igenai aspek-aspek pekerjaan seperti

Winan untuk mendapatkan promosi,
pertahankan tingkat upah yang sekarang
memperoleh kenaikan upah. Kondisi ini
\dirasakan oleh individu apabila terdapat

kemungkinan aspek kerja tersebut akan hilang
schingga pekerja akan gelisah dan merasa tidak
berdaya yang mengakibatkan pekerja akan
mengalami ketidakamanan kerja (job insecu-
rity) yang tinggi.

Komponen kedua, seberapa
pentingnya aspek kerja tersebut bagi individu.
Untuk memperoleh hasil ancaman, besarnya
tingkat ancaman pada aspek kerja dikalikan
dengan tingkat kepentingan aspek kerja
tersebut, hasil skor yang diperoleh dari setiap
aspek kerja dijumlahkan. Aincaman pada
aspek pekerjaan yang penting akan lebih
berpengaruh pada job insecurity disbanding
ancaman pada aspek yang kurang penting.

Komponen ketiga mengukur tingkat
ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-
peristiwa yang secara negatif mempengaruhi
kerja individu, misainya dipecat atau
dimutasikan ke kantor cabang lain.

Komponen keempat adalah tingkat
kepentingan vang dirasakan individu mengenai
potensi setiap peristiwa tersebut. Komponen
ini akan menimban kormponen ketiga dengan
metode matematis yang sama untuk
memperoleh nilai besarnya ancaman pada
keseluruhan kerja.

Komponen kelima adalah
ketidakberdayaan (powerleness) yang
dirasakan individu. Ketidakberdayaan individu
yang rendah menandakan baiwa individu
merasa mampu menghadapi ancaman, dan
tidak inerigalaini gelisah meskipui tetap ada
ancaman pada aspek kerja.

Job Insecurity —Kepuasan ¥{erja

Adanya berbagai perubahan yang
terjadi dalam crganisasi, menyebabkan
karyawan sangat mungkin merasa terancam,
gelisah, dan tidak aman karena potensi
perubahan yang mempengaruhi kondisi kerja.
Mendrut penelitian Ashford dkk (1989)
menemukan bahwa tingginya kepuasan kerja
dipengaruhi oleh rendahnya Jjob insecurity

——
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3. Kerangka Pemikiran Teoritis

Model Penelitian
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e ———
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‘ Job Insccurity ,~ ——————

—

KEPUASAN KERJM

= .l

Gambar 1.1 Model Penclitian

[ Metodologi Penelitian

. Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian
adalan data primer yang bersumber dari
/aban responden atas kuesioner vang
irim melalui pos. Dasar penentuan jumlah
ipel adalah berdasarkan perhitungan dengan
nggunakan formula Rao (1996) dengan
nsi bahwa jumlah populasi akuntan pendidik
1donesia tidak teridentifikasi. Rumusan for-
atersebut adalah sebagai berikut:

z
N = S
4 (MOE)
rrangan:
N jumiah sampei
z : ungkat kepercayaan

MOE : Margin of Error

Jika level of confidence ditentukan
standar deviasi Z sama dengan 1,65 (fihat
tabel distribusi normal). Margin of Eror
E) dapat ditoleransi sebesar 10% maka
perhitungannya adalah scbagai berikut:

(1,65)
Ne s e 68
4(0,1)

Dari hasil perhitngan diatas maka Juanilah
sampel minimal 68 responden. Pada penelitian
sebelumnya pada lingkungan akuntan publik
(Nurindriantoro dan Suwandi, 1999) data yang
digunakan sebanyak 174 buah dengan tingkat
responsi sebesar 38,67%. Atas dasar penelitian
tersebut peneliti menentukan jumlah sampel
sebanyak 175 buah, maka kuesioner yang
dikirim sebanyak 700 kuesioner dengan asumsi
tingkat responsi diteatukan sebesar 25%.
Pembagian kuesioner masing-masing 140
kuesioner untuk masing-masing kota.

3.2. Populasi dan Prosedur Penentuan
Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalal
akuntan pendidik yang bekerja di perguruan
tinggi negri maupun swasta di Indonesia.
Jumlai populasi akuntan pendidik di Indorie-
sia sangat banyak dan tidak dapat diketahui
secara pasti. S:émpel penelitian adalah akuntan
pendidik yang bekerja di perguruan tinggi negri
maupun swasta di lima ibu kota propinsi yaitu
DKI Jakarta, Bandung, Semarang, Daerah
Istimewa Yogyakarta dan Surabaya yang
cukup representatif dalam mewakili populasi
akuntan pendidik di Indonesia. Perguruan
tinggi yang terpilih menjadi sampel memiliki
kriteria sebagai berikut:
I. Perguruan tinggi negri di ibu kota propinsi

di pulau Jawa.
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2. Perguruan tinggi swasta 2 terbesar di ibu
kota propinsi .l pulau Jawa yang memiliki
jurusan akuntanst.

Maksud peneliti menentukan kriteria pemilihan
sample diatas adalah untuk keseragaman
sampel yang dipakai dalam penelitian ini
Sampel yang dipilih adalah dengan
menggunakan purposive sampling dan snow-
balling. Purposive sampling digunakan
karena subyek penelitian harus memenuhi
kriteria bahwa responden dalam penelitian ini
adalah akuntan pendidik yang telah bekerja
minimal | (satu) tahun. Kriteria tersebut
digunakan dengan pertimbangan bahwa
akuntan pendidik tersebut telah mempunyai
cukup waktu untuk melakukan penyesuatan
serta cukup mampu memberikan penilaian
situasi dan perlakuan yang diterima di
lingkungan pekerjaanya. Snowballing . karena
peneliti mengirimkan kuesioner pada ketua
jurusan di masing-masing perguruan tinggl,
kemudian ketua jurusan akan memberikan
kepada dosen yang berstatus sebagai akuntan
pendidik.

3.3. Metode Pengumpulan Data
Prosedur pengumputan data dilakukan

dengan memberikan kuesioner tertulis kepada
responden untuk dijawab. Pengiriman
kuesioner kepada responden dilakukan secara
gabungan yaitu melalui pos, Kuesioner tersebut
dibagi menjadi 4 (empat) bagian pokok yattu
pertama instrumen menanyakan role conflict
dan role ambiguity, bagian kedua menanyakan
job insecurity yang dirasakan, bagian ketiga
menanyakan kepuasan kerja dan bagian
keempat menanyakan demografi responden.

3.4.Definisi Operasional Variabel
Kepuasan kerja (Job Satisfaction).

. Kepuasan kerja didefinisikan sebagal
respon afektif atau sikap seseorang terhadap
pekerjaan (Mc.Cormick 1980). Kepuasan kerja

diukur dal_'i keselqruhmx perasaan i"‘“didﬁ'r’ jari de
mengenai pekerjaannya yang me“l!ut'i'-:‘-v sguku
kepuasan atas lima aspck pekerjaan: "pﬂ.h._fl dila in
promosi, rekan kerja, supervisi dan P‘fkﬁrjani: Mk set
dengan menggunakan instrumen JDU(Job pp, §izsan g
seriptive Index) yang dikembangkan 0"‘-11. m'enunjl
Smith, Kendall, dan Hulin{ 1969)..Job Deserjp. & [fiadapi
tion Index dipakai karena skala ini SQring_' '
digunakan dalam riset perilaku kerja (Hanisely
1992:Roznowski, 1989). Dalam g
Descrptive Index. Skor JDI diperoleh day '.-j;clidak
respons atas 72 itcm kata sifat (ajective) g d
dengan sistem pemberian skor yang khusys, Henyelt
Jawaban setuju (ya) atas item positif dan tidak Wiariabe
setuju (tidak) atas Jlem negatif mendapat skt Pnggu
3; jawaban tidak setuju (tidak) atas item positif lembe
dan setuju (ya) alas item negatif mendapat skor dalalin
(. dan jawaban Netral (N) mendapat skor | %
(Smith dkk. 1969). Pengukuran variabel f=sanga
kepuasan kerja keseluruhan diperoleh dengin
mengalikan skala upah dan promosi dengan
Jua, dan kelima sub skala dijumlahkan (Judge‘ i
1993). JDI dipilih karcna merupakan skala yang
paling sering digunakan daiam riset perilaku.’

fole Ar

Role Conflict (Konflik Pcran) ,
Role conflict didefinisikan sebagai
_adanya dua (atau lebil) kelompok
tekanan secara simultan sehingga kepatuhaidib Ires
pada kelompok yang satu akan menimhu'.kat{
kesulitan atau ketidakmungkinan untu
mematuhi yang lainnya.” (Wolfe dan Snoe

(1962). Rizzo dkk  (1970) berhasiging ter
mengidentifikasikan berbagai kejadian konfligrsifat
peran: antara waktu, sumber daydgmpon

kemampuan, atau nilai individu dengan perilak
peran yang sudah digariskan; antara dua atifgatit |
lebih peran yang harus dijalani satu individ
dan melalui kebijakan, standar evaluas tkerj
permintaan dan pengharapan atas orang laiffjadin
yang bertentangan. Variabel role confligmam
diukur dengan menggunakan instrumen dofrubal
Rizzo dkk. (1970). Instrumen variabel ini terdi§9
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i defapan butir pertanyaaan, skala
ggukuran variabel ini dengan menggunakan
g interval (Likert-type scale): |=sangat
Ak setuju, 2=tidak setuju, 3=netral, 4=setuju,
sangat setuju. Skor (1) dari jawaban
L.qunjukkan tingkat konflik peran yang

1 jadapi tinggi.

it Ambiguity (Ketidakjelasan Peran)

h Role Ambiguity didefinisikan sebagai
Agidakberadaan informasi yang memadai
lig diperlukan seseorang agar dapat
dunyelesaikan perannya secara optimal.”
firiabel role ambiguity diukur dengan
._ﬂggun:lkan enram itcm instrumen yang
i;] iembangkan oleh Rizzo dkk. (1970) dengan
(M lima butir skala interval: I=sangat tidak

gaf disusuri dalam kalimat bertanda positif.
mnyusunan kalimat ini berlawanan dengan
&/ kalimat item-item dalam instrumen role
flict. Skor tinggi mencerminkan tingginya
lidaxjelasan peran dalam pekerjaan ,
haliknya skor yang rendah pada variabel ini
mandakan ketidakjelasan peran yang
ndapi responden rendah.

igd
I
14t Insecurity (Ketidakamanan Kerjz)

fhi Job insecurity didefinisikan scbaga:
nkidakberdayaan untuk mempertahankan
nfinambungan yang diinginkan dalam kondisi
yudp terancam”. Konstruk ini dalam modelnya
nisifat multidimentional yang terdiri dari lima
«affponen, yaitu: (1) pentingnya faktor-faktor
{Idi karyawan, (2) kemungkinan perubahan
afatif pada faktor-faktor pekerjaan tersebut,
vif pentingnya dian negatif tersebut dalam
wferjaan karyawan, (4) kemungkinan
3 fadinya kejadian negatif tersebut, serta (5)
nfhampuan individu untuk mengendalikan
1 ibahan pada aspek-aspek ini (Ashford dkk.,
leff9: Greenhalgh & Rosenblatt, 1984;

Pasewark & Strawser, 1996). Ketidakaman
kerja (Job Insecurity) diukur dengan
instrumen yang dikembangkan oleh
Greenhalgh dan Resenblatt (1984) dan diuji
olch Ashford et. al.(1989). Ukuran Job Inse-
ci: ity diperoleh dengan rumusan sebagai
berikut:

Job insecurity = [(2.tingkat kepentingan
aspek kerja x kemung-kinan hilangnya aspek
kerja) + (2 tingkat kepentingan peristiwa yang
mempengaruhi keseluruhan pekerjaan x
kemungkinan terjadinya peristiwa)] x tingkat
ketidak berdayaan dalam menghadapi
ancaman,

Skor yang lebih tinggi dari hasil
persamaan tersebut menendakan (1) berbagai
aspek pekerjaan (work factors) dan job
events yang dirasakan lebih penting oleh
individu, (2) kemungkinan terjadinya perubahan
negatif pada aspek pekerjaan dan job events
dirasakan lebih tinggi, dan (3) individu merasa
lebih tidak berdaya menghadapi berbagai
perubahan atas aspek pekerjaan dan job
events tersebut (Pasewark dan Strawser,
1996).

3.5, Teknik Analisis
Analisis data mencakup tiga hal:
Statistik deskriptif

Statistik deskriptif dimaksudkan untuk
memberikan gainbaran mengenai demografi
responden peneiitian jenis kelamin, lama kerja
schagai staf pengajar, gelar tertinggi, dan
jabatan. Deskripsi variabel penelitian meliputi
statistik rerata, deviasi standar dan kisaran skor
jawaban responden.

Uji kualitas data (Instrumen).
Dimaksudkan untuk mengetahui
keandalan (reabilitas) dan validitas data yang
dihasilkan dari penggunaan instrumen
pengukur variabel penelitian ini. Uji tersebut
masing-masing untuk mengetahui konsistenst

VIRNAL BISNISSTRATEGI - VOL 7 JULI/ TAHUN V/2001
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dan akurasi data yang dikumpulkan dari
penggunaan instrurmen. Ada dua prosedur yang
Jilakukan dalam penelitian ini untuk mengukur
reabilitas dan validitas data, yaitu: (1) menguji
konsistensi internal dengan koefisien
(Cronbach) alpha, (2) uji validitas pengukuran
dengan menggunakan factor analysis dengan
Kaiser Meyer Olkin Measure of Adequancy
(Kaiser's MSA). Testing keandalan cronbach
alpha yang akan menunjukan adanya
konsistensi antar pertanyaan dan sub-bagian
kelompok pertanyaan. Uji validitas
menandakan keandalan dari sebuah penelitian
dengan metode survei, bisa diketahui melalui
testing validitas dari kuesioner dan hasil dari
jawaban yang diperoleh dari responden.

Uji Hipotesis.

Metode statistik yang di gunakan untuk
menguji hipotesis adalah regresi berganda
(multiple regression) dengan alasan bahwa
metode ini dapat digunakan sebagai model
prediksi terhadap satu variabel dependen
dengan beberapa variabel independen, dengan
model analisis sebagai berikut:

Y=o +pIX1+p2X2+P3X3+e
Model Pengujian Hipotesis

Dalam hal ini,
Y : Kepuasan ketja
X \: role conflict
X2: role ambiguity
X3: job insecurity

Kepuasan kerja merupakan variabel
dependen yang dalam penelitian ini diprediksi
dipengaruhi variabel-variabel independen, yaitu:
role conflict, role ambiguity, job insecurity.
Hasil regresi selanjutnya diinterprestasikan
dengan ketentuan sebagai berikut: Jika koefisien
B1 negatif signifikan, maka hasil peneiitian ini
mendukung H1 yang menyatakan bahwa ada
pengaruh negatif variabel role conflict
terhadap kepuasan kerja akuntan pendidik yang
artinya semakin tinggi role conflict yang

dirasakan, semakin rendah kepuasan ke, |
akuntan pendidik. Demikian pula, jika koefigig,

B2 dan B3 negatif dan signifikan, maka hagj |
penelitian ini mendukung H2 dan H3. -

V Pembahasan dan Hasil Penelitian
4.1 Gambaran Umum Responden

Dari 700 kuesioner yang dikirim pad
beberapa perguruan tinggi pada lima kota besy;
di Pulau Jawa mendapat respon sebesy |
26.42% yaitu 185 kuesioner. Jumlah kuesione |
yang diterima tersebut 4 kuesioner tidak
digunakan karena pengisian yang tida
fengkap. Jumlah kuesioner yang dapat diolah
dan dianalisis sebanyak 181 kuesioner aty
sebesar 25,8%. Tingkat responsi sebesar inj
dapat dikategorikan cukup memuaskan dan
jumiah observasi yang tinggi diharapkan aka
meningkatkan keandalan hasil pengujian,

Dari 181 sampel yang digunakan untuk
analisis data, responden wanita berjumlah §
orang (44.2%) dan responden pria berjumlah §
101 (55.8%). Masa kerja responden pada |
lembaga dimana mereka bekerja 1-10 tahun
sejumiah 1 18 orang (65.2%), 63 orang (34.8%)
mempunyai masa kerja lebih dari 10 tahun, |
Tabel berikut menyajikan data demografis
responden penelitian secara tengkap.

"
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Tabel

4.1.1

Statistik Deskriptif Demografi Responden

Jenis Kelamin Frekuensi Persentasi
Pria 101 55,8%
Wanita 80 44.2%
Lama Bekerja
1-10 Tahun 118 65,2%
Lebih Dari 10 Tahun 63 34,8%
Gelar
Sarjana Akuntansi 99 54,7%
Master Akuntansi 77 42,5%
Lain-lain 5 2,8%

mber: Data primer yang diolah

Statistik deskriptif setiap variabel
ielitian, meliputi: nilai rerata, deviasi satndar,
iran nilai teoritis dan nilai sesungguhnya dari
aban responden.
'e Conflict

Instrumen yang digunakan untuk
.gukuran variabel role conflict adalah
rumen yang dikembangkan oleh Rizzo dkk.

menunjukkan bahwa responden umumnya
cenderung mengalami konflik peran (role con-
Mict) yang rendah. Rata-rata sebesar 17,60 dari
variabel ini juga menunjukkan bahwa responden
cenderung mengalami role conflict yang rendah.
Deviasi standar 5,04 menunjukkan dispersi
Jjawaban antara responden satu dengan yang lain
relatif tidak besar.

Tabel 4.1.2
Statistik Deskriptif Variabel Role Cenflict
iabel Kisaran Teoritis| Kisaran Sesungguhnya | Rata-rata | Deviasi Standar
‘e Conflict 8-40 9-27 17,60 | 5.04

‘ber: Data primer yang diolah

)). Instrumen ini terdiri dari delapan buitir
nyaan dengan lima poin skala Likert
but, mengukur role conflict yang tinggi
an skor tinggi dan role conflict yang
ih dengan skor rendah.

Tabel 4.1.2 berikut ini menyajikan
tik deskriptif mengenai variabel role con-

tabel diatas menunjukkan skor jawaban
mden berkisar antara 9-27 dengan
ndingan kisaran teoritis antara 8-40.
an sesungguhnva dari jawaban responden

Role Ambiguity

Instrumen yang digunakan untuk
pengukuran variabel role ambiguity adalah
instrumen yang dikembangkan oleh Rizzo dkk.
(1970). Instrumen ini terdiri dari enam butir
pertanyaan dengan skala Likert lima poin.
Dengan membalik jawaban responden, skor
rendah menunjukkan bahwa ketidakjelasan
peran yang dialami rendah, sebaliknya skor
tinggi menunjukkan ketidakjelasan peran yang
dialami tinggi. '
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Tabel 4.1.3 berikut ini menyajikan statistik deskriptil mengenai variabel role

ambiguity,

Tabel 4.1.3
Statistik Deskriptil Variabel Role Anthiguity

Variabel Kisaran Teoritis

Kisaran Sciungguhnya

Rata-rata | Deviasi Standar

Role Ambiguiry 6-30

3,07

6-17

Sumber: Data primer yang diolah

Hasil pengukuran variabel rofle
ambigity menunjukkan bahwa skor Jawaban
responden berkisar antara 6-17, sedangkan skor
kisaran teoritis berkisar antara 6-30. Artinya
bahwa responden umumnya mengalami
ketidakjelasan peran (role ambiguily) yang.
rendah.

Job Insecurity

Tabel 4.1.4 menunjukan statistik
deskriptif mengenai pengukuran job insccu-
rity. lnstrumen ini dikembangkan olch
Greenhalg dan Rosenblatt (1984) terdiri dari

Tabel 4.1.4 menunjukkan skor
jawaban responden berkisar antara 19144
1003587 dengan perbandingan kisaran teoritis

antara 897-109875 artinya responden |

cenderung mengalami joh insecurity yang
tinggi.

Kepuasan Kerja
Pengukuran variabel kepuasan kerja

=

un

A, e astaa
=)
-~

menggunakan instrumen Job Descriptive In- §r—

dex (JDI) yang dikembangkan oleh Smith,
Kendall dan Hulin (1969), terdiri dari 72 item

t L]
Tabel 4.1.4
Statisdk Deskriptif Varviabel Job Insecurity "
Variabel Kisaran Teoritis | Kisaran Sesungguhnya | Rata-ata Deviasi Standar
Job Insecurity |  897-109875 19144 103587 555878.82 28729.47
Sumber : Data primer yang diolah "
lima komponen, dimana masing-masing Lata sifat dengan sistem peimberian skor yang § |
komponen menggunaian skala lima poin. Skor Kkhusus.
rendah menunjukan job insecurily yang Tabel 4.1.5 berikut menyajikan
rendah dan skor tinggi menunjukkan job in- s(atistik deskriptif mengenai variabel kepuasan
security yang tinggi.Variabel ini memerlukan kerja. -
iept

perhitungan skor komposit karena modeinya
bersifat multidimensional,

Tabel 4.1.5
Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Rata-rata | Deviasi Standar

T--..

Variabel Kisaran Teoritis | Kisaran Sesungguhnya | Rata |

Kepuasan Kerja 0-270 45-225 144,56 9.49 fumt
Sumber: Data primer yang diolah
24 JURNAL BISNISSTRATEGI -V0L7.JUL[/TAHUNV/ZU[l m
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Tabel diatas menunjukkan bahwa pada
umumunya responden mengalami kepuasan
](erja yang tinggi karena dari hasil pengukuran
qariabel  kepuasan kerja, skor jawaban
r@sponden berkisar antara 45-225 dengan
(isaran teoritis antara 0-270.

12 Uji Reabilitas dan Validitas data
Sebelum penelitian ini dilakukan,

eneliti terlebih dahulu melakukaan uji validitas

lan reabilitas data untuk menguji konsistensi

dan akurasi data yang dikumpulkan dari
penggunaan instrumen. Peneliti melakukan pre
test terhadap 30 responden akuntan pendidik
yang ada di kota semarang. Hasil dari
pengujian reliabilitas dan validitas pada tabel
4.2 Imenunjukkan bahwa keempat instruimen
yang digunakan cukup andal (reliable) dan
sahih (valid), karena nilai Cronbach alphu
dapat dikatakan reliable apabila nilai Cronbach
alpha besamya lebih dari 0,5 (Nunnally, 1978).

Tabel 4.2.1

Hasil Pengujian Reabilitas dan Validitas Instrumen

Variabel Conbach Alpha Kaiser's MSA
iole Conflict 0.8722 0.771
wle Ambiguity 0.8377 0.707
ob Insecurity o
» Tingkat kepentingan 0.8240 0.512
aspek kerja
» Kemungkinan 0.9517 0.698
hilangnya aspek kerja
+ Tingkat kepentingan 0.7168 0.500
peristiwa yang
mempengaruhi
- keseluruhan
pekerjaan
1 Kemungkinan 0.7949 0.500
terjadinya peristiwa
' Tingkat 0.9434 0.766
ketidakberdayaan
dalam  menghadapi
ancaman
:puasan Kerja .
Pekerjaan 0.7278 0.524
Supervisi 0.6498 0.507
Rekan kerja 0.7135 0.561
Upah 0.5949 0.589
Promosi 0.7127 0.701
mber: Data primer yang diolah
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4.3 Uji Hipotesis

Hasil analisis regresi (tabel 4.3.1 )
menunjukkan angka r kuadrat sebesar 43.1%
(0.431), F= 13.426 dengan signifukansi p
kurang dari 0.0001. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa ada hubungan yang

pendidik. Hasil penelitian ini ternyata fid'a;-i{‘
konsisten dengan hasil penelitian Pasewak dn';f E
Strawser (1996), Suwandi dan l"driﬂ“to'r(;'}
(1999) yang menyatakan bahwa variabe| rﬂ';eé'. g
conflict mempunyai hubungan negatif lcrhad@ :
kepuasan kerja. i

Tabel 4.3.1
‘ Hasil Analisis Regresi
Variabel Koefisien Kesalahan Standar | Nilai-t
Konstanta 108,973 7.925 13,750
Role Conflict 0,889 0,151 5,883
Role Ambiguity 0,671 0,255 2,630
Job Insecurity 5,882E-05 0,000 2,509

R= 432;F=13426;SiglF'= .000

Sumber: Data primer yang diolah

signifikan antara variabel dependen (kepuasan
kerja) dengan tiga variabel prediktornya (role
conflict, role ambiguity, job insccurity).
Perubahan variabel dependen dapat dijelaskan
oleh semua variabel independen sebesar
43,1%.

Pengaruh Rele Conflict

Hipotesis 1 menyatakan bahwa
terdapat pengaruh negatif variabel role con-
flict terhadap kepuasan kerja akuntan pendidik
artinya semakin tinggi role conflict yang
dirasakan semakin rendah kepuasan kerja
akuntan pendidik. Hasil analisis regresi
menunjukkan pengaruh role conflict (4.3.1)
terhadap kepuasan kerja menunjukkn koefisien
yang positif sebesar 0.889 dengan tingkat
signifikansi pada p kurang dari 0.01. Artinya,
role conflict mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan
demikian hasil penelitian ini menolak hipotesa
1 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh
negatif variabel role conflict terhadap
kepuasan kerja akuntan pendidik yang artinya
semakin tinggi role conflict yang dirasakan
semakin rendah kepuasan kerja akuntan

" negatif variabel job insecurity terhadap

Pengaruh Role Ambiguity

Pengaruh Role Ambigutiy terhadap
kepuasan kerja dirumuskan dalam hipotesis2
vaitu terdapat pengaruh negatif variabel role
ambiguty terhadap kepuasan kerja akuntan:
pendidik artinya semakin tinggi role ambigu-
ity, semakin rendah kepuasan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan variabel ini mempunyai
koefisien positif sebesar 0,671 dengan tingkat
signifikansi pada p kurang dari 0.01, artinya
role ambiguity mempunyai pengaruh'positif
dan signifikan terhadap kepuasan Kerja.
Dengan demikian, hasil penelitian ini menolak
hipotesis (2) yang menyatakan semakin tinggi
role ambiguity, semakin rendah kepuasan |
kerja. Hasii temuan ini tidak konsisten dengan |
hasil penelitian Suwandi dan Indriantoro ( 1999).

Pengaruh Job Insecurity

Selain role conflict dan role ambi-
guity, juga menguji variabel job insecurity
terhadap kepuasan kerja yang dinyatakan
dalam hipotesis (3) yaitu terdapat pengaruh

kepuasan kerja akuntan pendidik, artinyd

——
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ﬁemakin tinggi job insecurity, semakin rendah
kepuasan kerja. Tabel (4.3.1) inenunjukkan
pahwa job insecurity mempunyai pcngaruh
bositifdan signifikan pada koefisien 5,882E-
05 dengan tingkat signifikansi p kurang dari
1.01. Dengan demikian penelitian ini menolak
sipotesis (3) yang menyatakan semakin tinggt
wh insecurity, semakin rendah kepuasan
erja. Temuan ini tidak konsisten dengan hasil
senelitian Asford dkk. (19§9).

¢ KESIMPULAN

;.1 Kesimpulan Penelitian

.. Hasil temuan ini menunjukkan variabel
independen yaitu role conflict, role ambi-

. guity, job insecurity mempunyai pengaruh

. positif terhadap kepuasan kerja akuntan
pendidik sebagai variabel dependen. Variabel
dependen dapat dijelaskan oleh variabel
independen sebesar 43,1%. Dari hasil
peneletian ini ternyata tidak konsisten dengan
peneltian sebelumnya yang dilakukan Asford
dkk (1989, Pasewark Strawser (1996) dan
Suwandi & Indriantoro (1999) yang
menyatakan bahwa variabel role conflict,
role ambiguity, dan job insecurity yang
mempunyai hubungan negatif terhadap
kepuasan kerja. Penyebab tidak konsisten
hasil penemuan ini dengan penelitian
sebelumnya penulis menjustifikasi bahwa
subyek yang digunakan dalam peneiitian ini
berbeda karakteristik dimana penelitian
terdahulu menggunakan staf akuntan publik
sebagai subyek penelitian sedangkan dalam
penelitian ini subyek penelitian yang
digunakan adalah akuntan pendidik.
Perbedaan karakteristik profesi akuntan
publik dengan akuntan pendidik sangat
mempé‘ngaruhi respon subyek penelitian
dalam menjawab pertanyaan pada
kuesioner.

. Hasil temuan ini dapat disimpulkan bahwa
dalam lingkungan kerja akuntan pendidik

role conflict, role ambiguity, yang
dirasakan rendah hal tersebut ditunjukkan
oleh skor jawaban responden jauh dibawah
kisaran teoritis, hanya saja job insccurity
yang dirasakan cukup tinggi tctapi hal
tersebut tidak menyebabkan penurunan
pada kepuasan kerja akuntan pendidik.

3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
wmumnya tingkat kepuasan kerja akuntan
pendidik di Pulau Jawa cukup tinggi karena
hasil dari pengukuran variabel kepuasan
kerja, skor jawaban responden mendekati
kisaran teoritis yaitu 45-225 dari kisaran
teoritis antara 0-270. Rata-rata skor
jawaban responden sebesar 144,56 sudah
melebihi rata-rata dari kisaran teoritis 135
juga dapat dijadikan dasar bahwa tingkat
kepuasan kerja akuntan pendidik cukup
tinggi.

5.2 Implikasi

Peningkatan kepuasan kerja akuntan
pendidik sangat penting bagi lembaga
pendidikan tinggi akuntansi, karena akuntan
pendidik merupakan sumber daya yang
dibutuhkan dalam meaghasilkan fufusan
sarjana akuntansi yang berkualitas.

Berdasarkan hasil penelitian ini disarankan:

1. Perfu dilakukan penelitian ulang dengan
menguji variabel-variabel lain yang belum
ditemukan, vyang mungkin dapat
mempengaruhi kepuasan kerja akuntan
pendidik.

2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi kepada para pengelola akuntan
pendidik di perguruan tinggi sebagai bahan
pertimbangan dalam pengelolaan sumber
daya manusia di lingkungan kerja agar
kinerja akuntan pendidik dapat dioptimalkan.

3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi dalam
pengembangan literatur akuntansi perilaku
di Indonesia.

—
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5.3 Keterbatasan

Hasil studi ini memiliki keterbatasan
yang mungkin mempengaruhi hasil penelitian
sehingga dapat mengurangi tingkat validitas dan
reliabilitas hasil penelitian. Pemilihan sampel
dilakukan secara acak sehingga peneliti
mengalami kesulitan untuk mengetahui identitas
responden yang tidak mengirimkan
jawabannya maka peneliti tidak dapat
mengukur kemungkinan pengaruh
nonresponden bias terhadap hasil penelitian
ini.

Metode survei dengan kuesioner yang
digunakan dalam pengumpulan data sangat
bergantung pada kualitas instrumen yang
digunakan, juga mendasarkan pada
kemampuan responden dalam memakai
pertanyaan yang ada dalam instrumen. Hal
tersebut dapat menimbulkan bias jika persepsi
responden tidak sesuai dengan keadaan
sesungguhnya karena kelemahan pada metode
survei terletak pada internal validity, meskipun
instrumen yang digunakan teiah diuji terlebih
dahulu dalam pre test dan diuji validitasnya

namun penggunaan instrumen dari penelitiay,
sebelumnya dengan menterjemahkan kedala
Bahasa Indonesia dapat menimbulkan makn,
serta penafsiran yang berbeda.

Perbedaan hasil penelitian ini dengay
penelitian terdahulu memberikan kesempatay
bagi para peneliti mendatang untuk mengu;i
kembali konsistensi hasil penelitian ini dengan
penelitian-penelitian berikutnya. Keterbatasa
_keterbatasan dalam penelitian ini diharapkan
dapat diperbaiki pada penelitian-penelitian
mendatang.

5.4 Saran

Untuk penelitian mendatang,
diharapkan dilakukan penelitian ulang dengan
subyek penelitian yang sama dengan menguji
variabel-variabel lain yang belum ditemukan,
mungkin dapat mempengaruhi kepuasan kerja
akuntan pendidik. Faktor keterbatasan dalam
penelitian ini juga dapat diminimalkan dalam
penelitian mendatang agar hasil penelitian
mendatang dapat lebih optimal sehingga
hasilnya akan lebih dapat digeneralisasi.
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